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TIVISTELMA:

Tutkimus tarkastelee osaamisen kehittdmisen prosessin alkuvaiheita, kun prosessi on toteutet-
tu yhteisollisen oppimisen tavoin. Kohdeorganisaatio on oppilaitosyritys, jossa osaaminen ja
osaamisesta koostuva asiantuntijuus nahdaan tarkeina resursseina ja kilpailukyvyn takeena.
Tutkimuksen tavoitteena on ollut tuottaa tietoa osaamisen kehittamisen ilmiostd oppilaitos-
kontekstissa. Erityisesti tutkimuksessa korostuu alkuvaiheiden toteutuksen merkityksen tutki-
minen. Yhteisollisen oppimisen tapojen vaikutukset osana prosessia ovat olleet tutkimuksen
keskiossd. Naiden lisdksi tavoitteena on ollut 16ytda osaamisen kehittdmiseen yhteisollisia ta-
poja oppilaitosorganisaatioon istuvina.

Kirjallisuuskatsaus koostuu osaamisen kehittdmiseen ja oppimiseen liittyvista tieteellisista ar-
tikkeleista ja kirjallisuudesta. Osaamisen johtaminen, osaamisen kehittdminen, osaamisen
kehittdamisen prosessi sekd oppivan organisaation teoria ovat olleet viitekehyksena tutkittaval-
le ilmidlle. Teoriaosuudessa on avattu lisdksi yhteiséllisen oppimisen tavat seka SECI-malli ta-
man prosessin toteutukseen liittyen. Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena. Tut-
kimusaineisto koostuu teemahaastatteluista, joihin on haastateltu kymmenta osaamisen kehit-
tamisen prosessin alkuvaiheisiin osallistunutta asiantuntijaa kohdeorganisaation viidesta eri
tiimista. Sisallonanalyysia on kdytetty tutkimusmenetelmana tdssa tutkimuksessa.

Tutkimus osoittaa, etta yhteisollisen oppimisen keinoin toteutetuilla osaamisen kehittamisen
prosessin alkuvaiheilla on ollut positiivista merkitystd moneen eri asiaan niin tydyhteisdssa
kuin itse kehittamistydssa. Yhtena esimerkkind prosessin merkityksista ovat vaikutukset yhtei-
sollisyyteen, jota aina vaan lisdantynyt etdty6 on osaltaan vahentanyt. Prosessi on kasvattanut
yhteiséllisten menetelmien kautta yrityksen sosiaalista padomaa, yhteisollisyytta ja valilliset
vaikutukset tyOyhteis6on ovat tdmadn myo6ta laajat. Yhteisollisin oppimisen keinoin toteutetun
osaamisen kehittdmisen alkuvaiheiden vaikutuksia on lisaksi todettu olevan yksilén innostunei-
suuteen, sitoutumiseen ja motivaatioon. Lisaksi prosessi nostatti yksilotasolla esiin mielenkiin-
toisia tunteita, jotka tukevat oman osaamisen kehittdmista. Kriittisena tekijana ja prosessin
toteutuksen haasteena on todettu olevan ajankaytdn resursointi. Merkillepantavaa on, ettd
prosessin onnistuneelle toteutukselle alkuvaiheiden suunnittelulla, riittavalla aikaresurssilla ja
valitulla toteutustavalla on nahty olevan oleellista merkitysta.
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prosessin alkuvaiheet, oppiva organisaatio, yhteiséllinen oppiminen
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1 Johdanto

Taman tutkimuksen tarkoitus on nivoa yhteen osaamisen kehittamisen prosessin alku-
vaiheisiin yhteisollisen oppimisen aspekti ja tuoda esiin ndiden vaikutukset ja merkityk-
set kehittdmiseen oppilaitosorganisaatiossa. Osaamisen kehittdmisen prosessin alku-
vaiheet ovat tutkimuskohteena mielenkiintoinen osa osaamisen kehittdmisen proses-
sia. Naista prosessin alkuvaiheiden merkityksesta 16ytyy hyvin vahan tutkimustuloksia.
Alkuvaiheet kuvataan osaamisen kehittamisen prosessin prosessikaavioissa visiointina
ja tulevaisuuden ennakointina yrityksen strategiaan perustuen, osana osaamiskartoi-
tuksen kdynnistamistd ja osaamisen kehittamista. Mielekasta on tutkia alkuvaiheiden
merkitysta koko osaamisen kehittamisen prosessille ja vaikutuksia laajemminkin, kun
alkuvaiheet on toteutettu yhteisollisen oppimisen tavoin. [Imi6ta arvioidaan tarkemmin

johtopaatoksissa, jossa yhteisollisyys nousee yhtena tarkeana merkityksena esille.

Koronapandemian aikana etatyd on tullut osaksi organisaatioiden toimintatapoja ym-
pari maailman. Etatyo ja tyonteon hybiridimalli on otettu kdyttoon useilla tyopaikoilla
Suomessakin. Enenevdssa maadrin uudenlaiset tyonteon toimintamallit ovat todettu
toimiviksi, ajasta ja paikasta riippumattomiksi ja mahdollisuuksia avaaviksi tavoiksi teh-
da tyota ja opiskella (Ferrazzi, 2014). Na&in on tapahtunut myos koulutusalalla, jossa
vaikutukset ovat olleet merkittavia niin opiskelijoiden kuin tyéntekijéiden nakdokulmasta
katsottuna. Toimintaympariston muutoksista ja megatrendeissa kauan pinnalle olleen
digitalisaation kehittyminen on mahdollistanut etatyon tekemista jo aiemmin asiantun-
tijaorganisaatioissa, mutta koronan myota etdtyo on saanut vield suurempaa jalansijaa.
Ferrazzi (2014) on tutkinut virtuaalityota ja sen johtamista. Han tuo esille tutkimukses-
saan johtamisen ohella vuorovaikutuksen merkityksen etatyon onnistumiselle. Tutkijan
mukaan oikeanlaiset kaytanteet ja teknologia, sekad erilaiset alustat auttavat etatyon
tekemista ja tukevat vuorovaikutusta, joka on kulmakivi tydyhteison toimivuudessa
monessa suhteessa. Etatyon kadantopuolena ndhdadan yhteisollisyyden vdheneminen,
joka on etdjohtamisen haaste (Vilkman, 2016). Yhteishengen luominen ja Me-hengen
ylldpito on kuitenkin elintarkeda toimivan yhteistyon ja tyoyhteison nakokulmasta. Ta-

han on tarpeen l6ytada erilaisia ratkaisuja organisaatioissa. Tutkimuksessa tarkastellaan



yhteiséllisen oppimisen tapojen vaikutuksia mm. yhteisollisyyteen, osaamisen kehitta-

misen prosessin alkuvaiheissa.

Opetushallituksen osaamisen ennakointifoorumi on listannut tulevaisuuden osaamisia
raportissaan “Osaaminen 2035” (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2019). Raportissa tar-
kastellaan osaamisia geneeristen, yleisten tydelamaosaamisten seka kansalaisen digi-
taitojen osalta. Huomioitavaa raportissa on keskeiset havainnot tulevaisuuden osaamis-
rakenteessa. Siind korostuvat digitalisaation ohessa muutosta edistavat taidot, kuten
ongelmanratkaisutaidot, itseohjautuvuus seka henkilékohtaisen osaamisen kehittami-
sen ja johtamisen taidot. Geneerisista taidoista toiseksi nousee vuorovaikutustaidot,
heti kestavan kehityksen periaatteiden tuntemuksen jalkeen. Vuorovaikutusosaaminen
ja osaamisen kehittdmisen taidot nousevat siis tarkeiksi taidoiksi tulevaisuuden tyo-
elamadosaamiseen linkittyen. Ndiden tyoelamataitojen rinnalla tarkedana nahdaan jatku-
van oppimisen halu. Tahan linkittyy Suomen hallituksen linjaus jatkuvasta oppimisesta,
josta opetus- ja kulttuuriministerion uudistus on kesken. Opetus- ja kulttuuriministerio
(2020) maarittelee jatkuvan oppimisen tydelamalahtoisesti. Silla halutaan varmistaa
osaamisen kehittamisen mahdollisuus tyourien eri vaiheissa. Uudistus on laaja-alainen,
mutta oleellista siina on mahdollistaa jatkuva oppiminen niin rahoituksen, oppilaitosten

kuin tyoelaman nakoékulmasta joustavasti.

Norjassa on tutkittu opettajien keskindisten keskustelujen merkitystd osaamisen kehit-
tamisessa. Tutkimuksen tuloksissa todetaan, etta keskustelu kollegoiden kanssa edes-
auttaa osaamisen ja tiedon muodostamista ja osaamisen kehittamista (Kvam, 2021).
Tutkimuksessaan Kvam (2021) toteaa myds, ettd yhteisolliselld oppimisen tavalla on
vaikutusta ammatilliseen kehittymiseen ja itse opettajan tyon tekemiseen. Samassa
tutkimuksessa tuodaan esille haasteet osaamisen kehittdmisen prosessille koulutus-
toimialalla. Tutkimuksen ohessa nostetaan esiin osaamisen kehittamisen prosessin jat-
kokehittamistarpeena opettajien jokapdivaisessa tyossda hyodynnettavat yhteisolliset
prosessit, eli tavat toimia yhteisollisesti laajasti ajatellen. Aiemmista tutkimuksista on

huomattavissa my0Os ajan puute osaamisen kehittamiseen liittyen, seka tehokkuusajat-



telu, joka sdvyttdd osaamisen kehittamista. lhmisissa olevaa potentiaalia ei pystyta
hyodyntamaan maksimaalisesti, eika tahan ole |oydetty ratkaisua tai kehittamistapoja
(Jarlstrom ja muut, 2014.). Ajan puute heijastuu erityisesti oppimisen sisdistamiseen ja

se on huomioitava niin osaamisen kehittamisessa, kuin muussakin kehittamistydssa.

Osaamisen kehittamisen merkitys yrityksissa on ymmarretty. Sen merkitys on korostu-
nut viime vuosina erityisesti kilpailukyvyn yllapitimisen edellytyksena ja osaamisen
kehittdminen on otettu osaksi yritysten pitkdntahtdimen suunnittelua (Matwiejczuk,
2021). Linda D. Peters ja muut toteavat tutkimusartikkelissaan “Collaboration and col-
lective learning: network as learning organisation” onnistuvan johtamisen pitdvan sisal-
Idan mahdollisuuden luomisen osaamisen kehittdmiseen (Peters et al., 2010). Osaami-
sen kehittamisen mahdollistaminen onkin avainasemassa, ei niinkdan tyonantajan kus-
tantama osaamisen kehittamisen tapa tai kouluttautuminen omalla ajalla. Osaamisen
kehittamisen mahdollistamisen kuvataan olevan jopa tarkein kilpailutekija edellisen

artikkelin tutkimukseen osallistuvissa kohdeyrityksissa.

Vastuullisuusaspektin nostavat esille Viitala ja Uotila (2014) artikkelissaan "Osaamisen
uhkana tehokkuusajattelu” (Jarlstrom ja muut, 2014). He korostavat osaamisen vaali-
misen periaatetta, jolla pyritdan tarjoamaan oppimiselle ja osaamisen hyddyntamiselle
tarpeelliset olosuhteet. Vastuullisuus nakékulma tarkoittaa tassa yhteydessa osaamisen
kehittdmisen mahdollistamista ja huolehtimista, siind missa vastuullisesti tehddan mui-
ta kestavan kehityksen ratkaisuja yrityksissa tyonantajana (Aust et al., 2020). Viitalan ja
Uotilan (2014) mukaan taman toteuttaminen vain vaatii pehmeampaa otetta osaami-
sen johtamiseen ja aikakehyksen tarkennusta, sekd kokonaisuuteen liittyvien asioiden
uudelleen pohdintaa. Esimerkkina tastd uudelleen pohdinnasta tahan tyohon linkittyy
osaamisen kehittdmisen prosessin kehittaminen ja sen toteutukseen, seka vaikutuksiin

huomion kiinnittaminen.



1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on nivoa yhteen yhteisollinen oppiminen ja osaamisen kehit-
tdmisen prosessin alkuvaiheet ja tutkia tdman yhdistelmailmion merkitysta oppilaitos-
organisaatiossa, eli koulutusalalla. Tavoitteena on lisdksi |0ytdaa yhteisollisen oppimisen

keinoja oppilaitosorganisaatioon.

Riitta Viitalan mukaan (2005) pienten ja keskisuurten yritysten osaamisen kehittaminen
on vieldkin usein vain behavioristista sisdista koulutusta, joka on opettajajohtoista lu-
ennointia isolle ryhmalle. Oppimista ei valttamatta tapahdu toivotusti naissa koulutus-
tapahtumissa. Niiden tilalle on syyta |6ytaa parempia, oppimista tukevia tapoja kehittaa
osaamista yrityksissa. Fenwick (2008) toteaa tutkimusartikkelissaan, jossa keskitytaan
tutkimaan yksil6llista ja yhteisollista oppimista tyossa, ettd ongelmaksi muodostuu se,
miten ymmartaa yhteisollistd oppimisen prosessia, osaamisen prosessia itsessaan ja
erilaisia tekijoita prosessissa. Tassa tutkimuksessa on tarkoitus tuoda ymmarrysta yh-
teisollisen oppimisen tekijadan ja rooliin osaamisen kehittdmisessa ja jakamisessa, siis
osaamisen kehittdmisen prosessissa. Tutkimuksen tarkoituksena on my6s tuoda esiin
yhteisollisen oppimisen merkitysta osaamisen kehittamisessa tydyhteisén nakdkulmas-
ta. Kdytannon toteutus lisaksi kehittaa osaamisen kehittamiseen yhteisoéllista oppimisen
prosessia. Tarkoituksena on tutkimuksen yhteydessa kartoittaa hyvia yhteisollisia tapo-

ja osaamiseen kehittamiseen, behaviorististen tilalle.

Tutkimuskysymykset, joihin tutkimuksella pyritadan vastaamaan ja joilla tarkennetaan
tutkimuksen tavoitetta, ovat:

1. Mikd merkitys yhteiséllisen oppimisen tavoin toteutetulla osaamisen kehit-
tdmisen prosessin alkuvaiheilla on?

2. Mikd rooli yhteiséllisen oppimisen tavoin toteutetulla osaamisen kehittémi-
sen prosessin alkuvaiheilla on oppilaitosorganisaatiossa yksilé-, tiimi- ja or-
ganisaatiotasolla?

3. Mitd vaikutuksia yhteiséllinen oppiminen tuo osaamisen kehittdmisen pro-

sessin alkuvaiheisiin?



10

1.2 Tutkimuksen rajaus ja keskeiset kasitteet

Tassa tyossa keskitytdan tutkimaan osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheen
merkitysta, kun prosessia on toteutettu yhteiséllisin oppimisen keinoin. Alkuvaiheita,
kuten strategiaan perustuva tulevaisuuden tarpeiden tunnistaminen ja visiointi, ei
aiemmissa tutkimuksissa ole merkittavasti nostettu esille, kun prosessi on toteutettu
yhteiséllisin menetelmin. Ndin ollen niihin on mielenkiintoista kiinnittaa erityista huo-
miota. Tutkimuksessa otetaan myds kantaa yhteisélliseen oppimiseen vs. perinteinen
henkilostokoulutus, joka mielletdan tassa behavioristiseen oppimistapaan. Tutkimus-
kohteena on oppilaitosorganisaatio X, jota tarkastellaan oppivan organisaation nako-
kulmasta. Oppilaitosorganisaatio koostuu n. 90 asiantuntijasta ja tukihenkilGstosta.
Tutkimuksessa keskitytdan oppilaitosyrityksen asiantuntijoiden, eli kouluttajien sub-
stanssiosaamisen kehittamiseen yhteisollisen oppimisen tavoin. Oppilaitosyrityksen

taustaa on esitelty kohdassa 4.2.

Prosessin alkuvaiheet toteutetaan yhteisollisin menetelmin. Prosessin alkuvaiheiden
jalkeen suoritetaan haastattelut. Haastatteluiden avulla selvitetdaan prosessin alkuvai-
heiden merkitysta osaamisen kehittdmiseen ja laajemmin tydyhteisolle. Osaamisen
kehittamisen lisaksi tutkimukseen linkittyy teoriat oppivasta organisaatiosta ja mm.
SECI-mallista osaamisen kehittamisen tyovalineend, jota hyddynnetddn tutkimuksen
kaytannon toteutuksessa, soveltaen. Oppiminen ja erityisesti yhteisolliset oppimisen
pedagogiset mallit ovat tutkimuksen toteutuksen kannalta keskeisia. Naita tutkimuk-

seen liittyvia osa-alueita ja niihin liittyva terminologiaa avataan teoriaosuudessa.

Tutkittavaa ilmiota on rajattu esimiestyon osalta. Vaikka itse osaamisen kehittaminen
on hyvin riippuvainen esimiestydsta ja esimiesten sitoutumisesta kehittamiseen, tassa
tyOssa ei keskitytda esimiesten rooliin. Tutkimuksessa ei myoskdaan keskityta lainkaan
laajaan henkilostojohtamisen kenttaan, muuta kuin osaamisen johtamisen osalta. Tut-
kimus linkittyy oppilaitoskontekstiin, joskin tutkimuksen kohteena oleva ilmié on mah-

dollista mieltaa ja toteuttaa muillakin toimialoilla.
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1.3 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu karkeasti kolmesta kokonaisuudesta: teoreettinen viitekehys,
empiria ja tulokset, sekad johtopaatokset. Teoreettinen viitekehys antaa lukijalle pohjus-
tusta kahteen teoreettiseen nakdkulmaan, johon tutkimus perustuu ja jotka ovat oh-
janneet tutkimustyota. Johdannon jilkeen teoriaosuudessa ensimmaisena tarkastel-
laan osaamista ja osaamisen johtamista ja kehittamista, johon liittyy osaamisen kehit-
tamisen prosessi. Tassa tutkimuksessa tasta korostuu ja korostetaan erityisesti osaami-
sen kehittamisen prosessin alkuvaiheita. Kolmannessa kappaleessa avataan oppimisen
teorioita tahan tyohon linkittyen. Erityisesti yhteisollinen oppiminen on tarkea osa ta-
man tutkimuksen toteutusta ja sen vaikutukset prosessin toteutuksessa ovat tutkimuk-
sen kohteena. Teoreettinen viitekehys taustoittaa lukijalle tutkimuksen tarkoitusta ja
mielekkyytta. Se avaa ja auttaa ymmartamaan kokonaisuutta ilmiostd, johon taman

tutkimuksen rajattu tutkimuskohde liittyy.

Neljannessa kappaleessa esitellddn laadullisen tutkimuksen toteutusta ja menetelmia,
seka esitellaan tutkimuskohteena oleva oppilaitosorganisaatio. Siind esitellddan myos
itse osaamisen kehittamisen prosessin toteutusta kohdeorganisaatiossa. Viidennessa
kappaleessa kaydaan lapi tutkimustuloksia sisallonanalyysin keinoin nousseiden teemo-
jen pohjalta, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin. Tassa kappaleessa haastateltavien

nakemyksia tuodaan esille suorien ja epdsuorien lainausten muodossa.

Kuudennessa kappaleessa tuodaan esille tutkimuksen kontribuutio johtopadatdsten
muodossa. Johtopdatoksissa tuloksia peilataan esiteltyihin teorioihin ja tieteellisiin jul-
kaisuihin, sekd pohditaan tuloksia tutkimuksen tavoitteen ja tutkimuskysymysten kaut-
ta. Johtopaatosten lomaan on kirjattu tutkijan omaa pohdintaa aiheesta ja tarkeimpia
havaintoja ilmiosta tutkimusaineistoon perustaen. Tassa kappaleessa tuodaan esille
myos ehdotukset vastaavan ilmion toteutukselle, erityisesti kdaytannon toteutuksessa
huomioitaville asioille. Johtopaatoksista |6ytyy tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimus-

ehdotukset, joita tutkimusprosessin varrella on ilmennyt. Viimeisessa johtopaatdksen
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alakappaleessa esitelldan lisdaksi tutkimuksen tuloksista kumpuavia ehdotuksia koh-

deyritykseen. Kuvio 1 kuvaa tutkimuksen kdytannon toteutusta jasenneltyna.

Analysointi
ja pohdinta

Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne.
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2 Osaamisen johtaminen oppilaitosorganisaatiossa

Osaaminen on yrityksen tarkein resurssi asiaan perehtyneiden tutkijoiden mielesta
seka kirjallisuuden nojalla. Osaamisen rinnalla osaamisen johtaminen nahdaan tarkea-
na valineend strategian toteuttamisessa. Viitala (2005) kuvaa osaamisen johtamista
yhdistavana tekijana osaamisten ja yrityksen strategian ja vision valilla, ikdaan kuin silta-
na, jolla tavoitteet saavutetaan. Tassd kappaleessa keskitytddn osaamisen ymparilla
olevaan terminologiaan, avataan myds osaamisen johtamiseen seka osaamisen kehit-
tamiseen liittyvaa termistda, oleellisin osin. Ensimmaisena on tarkoitus osaamisen ke-
hittamisen prosessin ytimen, osaamisen, merkityksen avaaminen oppilaitoskontekstis-

Sa.

2.1 Osaaminen

Osaamiseen liittyva terminologia on moninaista. Osaamisen termin maarittelya on teh-
nyt mm. Kafonék (2011), joka toteaa termin merkityksen osaamisen ja patevyyden li-
saksi kolmella eri osa-alueella; henkilostoresursseissa, ydinosaamisessa sekd osaami-
sessa, joka liittyy osaamiseen perustuvaan strategiseen johtamiseen. Tassa tyossa
osaaminen on osa strategista johtamista, tarkemmin vield osaamisen strategista johta-
mista. Kafonék (2011) siteeraa myds Sanchezin (2004) maaritelmaa osaamisen strategi-
sesta johtamisesta, taitona koordinoida tapoja liittyen osaamisen johtamiseen ja kehit-
tamiseen. Pdamaarana osaamisen johtamisella on auttaa yritysta saavuttamaan tavoit-

teensa (Kafonék, 2011.).

Osaamisella ndhddan olevan myos suora yhteys yrityksen suorituskykyyn (Mills &
Smith, 2011). Tama on luonnollista — mitd enemman osaamisresurssia, sitd paremmat
mahdollisuudet yrityksella tai organisaatiolla on suoriutua tehtavistdan. Osaamistarve
sen sijaan riippuu yrityksen toimialaan liittyvasta osaamistarpeesta, johon henkil6sto-
johtamisen toiminnon, eli osaamisen johtamiseen keinoin pyritdan hankkimaan oikean-

lainen osaaminen (Viitala, 2021, s. 40).



14

Osaaminen alun perin koostuu yksilon tiedoista, arvoista sekd ammatillisesta ja toimin-
nallisesta osaamisesta. Osaamisesta kdytetdan myds kompetenssi -termia. Useat tutki-
jat madrittelevat osaamisen termin (competence) koostuvan osaamisesta, taidoista ja
asenteesta, jolla saavutetaan tavoitteet, kontekstiin linkittyen (Lillevali & Taks, 2017).
Kompetenssi luokitellaan myds eri tasoilla liittyen geneerisiin taitoihin, kuten kykyyn
kuunnella, kontekstisidonnaisuuteen, orgaaniseen osaamiseen seka vaihtuviin osaami-
siin, jolla tarkoitetaan kykya yhdistelld resursseja ja teknologiaa (Corallo et al 2010).
Kompetenssia kuvataan myos kontekstiin linkittyvana, tehokkaana suorituskykyna, pa-
tevyyden eri tasoilla (Corallo et al, 2010). Ammatillinen patevyys (professional compe-
tence) taas maadritelldan asiantuntijan hankkimaksi tiedoksi, joka lisdksi koostuu tai-
doista ja kywvyista, joilla suoriudutaan ammatillisista haasteista korkeatasoisesti (Omo-
novichkhimmataliev et al., 2021). Kvalifikaatiolla tarkoitetaan tietyn tyon tai ammatin
vaatimia ammattitaitovaatimuksia (Viitala 2005). Ammatilliseen patevyyteen eli kom-
petenssiin linkittyy osaaminen, jota tdssa tyossa tarkastellaan oppilaitosorganisaation

osaamisen kehittamisen nakokulmasta.

Ammatilliseen patevyyteen liittyy tietoja ja taitoja, joilla suoriudutaan tyttehtavista.
Substanssiosaaminen (substance competence) termina tarkentaa vield tata, se kuvaa
opettajan tarkkaa opetettavaa osaamista (tietoja), jota osaamisen kehittamisen keinoin
kehitetdan (Hatonen 2011, 7-15). Substanssiosaaminen on ikdan kuin opettajan osaa-
misen perusta, se on opettajan ydinosaamista (core competence), joka termina en-
nemminkin mielletdan yritysten liikeidean pohjana olevaksi osaamiseksi, yrityksen
ydinosaamiseksi, jolla mahdollisesti erotutaan kilpailijoista tai saavutetaan muuten
kilpailuetua. Henkilostojohtamisen kirjallisuudessa ydinosaaminen maaritelldan puoles-
taan suoriutumiseen liittyvaksi resurssiksi, jota osaaminen laajasti ajateltuna onkin.
Ydinosaamisen tarkka maarittely on moninaista ja aiheuttaa sen takia hammennysta

tutkijoiden keskuudessa (Chen&Chang, 2011).

Paaso (2010) toteaa vaitostutkimuksessaan, ettei ammatillisissa oppilaitoksissa, kuten

kohdeorganisaatio tdssa tutkimuksessa, ole selkedsti maaritelty, mita opettajien ydin-
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osaamisella tarkoitetaan. Tulevaisuuden tyonkuvassa sen sijaan ammatillisella opetta-
jalla on Paason (2010) mukaan kehittajarooli ja opettaja on tydelaman verkosto-osaaja.
Lisaksi ammatillisen opettajan tulee hanen mukaansa kohdata opiskelija ja kuunnella,
olla oppimisprosessin tukijana, ohjaaja, kuten ammatillisen koulutuksen suunta onkin
ollut viime vuosikymmenen ajan. Lisdksi Paaso (2010) toteaa opettajan olevan tydyh-

teiséllinen osaaja.

Ammatillisen opettajan identiteettia tai asiantuntijuuden osa-alueita on maaritellyt
Helakorpi (2010). Tutkija maarittaa, ettd ammatillinen opettajan osaaminen koostuu
useasta eri elementistd. Keskeisind osa-alueina maaritelldan olevan tydyhteiséosaami-
nen, kehittdmisosaaminen, kehittymisosaaminen ja substanssiosaaminen. Digitalisaatio
mm. on haastanut opettajien tyota ja itsensad kehittdminen on jatkuvaa, alati uuden
oppimista ja toimintaympariston muutosten seuraamista (Parkkonen & Nuutinen,
2020). Tehtavaan tutkimukseen linkittyy ammatillisen opettajan asiantuntijuuden kaikki
osa-alueet tavallaan. Tutkimuksen kohteena olevan prosessin sisalla erityisen kehitta-
misen kohteena on substanssiosaaminen, mutta prosessi linkittdd myos kolme muuta
mainittua osaamista tutkimukseen. Yhteisollisia oppimismenetelmia korostetaan
osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheissa ja sen vaikutuksia tutkitaan myds tyo-
yhteis6osaamiseen liittyen. Huomioitavaa on, etta tyoyhteisdosaamisen Paaso (2010)
linkittaa vahvasti taidoksi, joka tulevaisuuden opettajan tulevaisuuden tyénkuvaan kuu-
luu ja jota opettajan tulee osata. Substanssiosaamisen lisdksi ammatillisen opettajan
toinen vahva osaamisalue on pedagoginen osaaminen (Parkkonen & Nuutinen, 2020).
Kehittamiskohteena tdssa tutkimuksessa osaamisen kehittdmisen prosessissa on en-
nemminkin substanssiosaaminen, ei niinkdan pedagogiset taidot. Kohdeorganisaation
kouluttajilla Iahes kaikilla on pedagoginen patevyys ja lisdksi osaamista omalta sub-

stanssiosaamisen osa-alueelta tai osa-alueilta.

Osaamisen ja tiedon kasite (knowledge) on kirjallisuudessa jaettu eksplisiittiseen ja
implisiittiseen tietoon, jossa eksplisiittinen tieto kuvaa koulumaisesti, opiskeltua tietoa

esim. kirjoista ja sanomalehdista, kun taas implisiittinen tieto on hiljaista, tyotekijoihin
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kerdantyvaa tietoa ajan saatossa (Nugraha et al., 2021.). Jakoa my6s tehdaan yksilon ja
organisaation osaamisen valilla. Organisaation osaaminen nimenomaan voidaan jakaa
eksplisiittiseen ja implisiittiseen tietoon, joista implisiittinen keraantyy, tai kuvaavam-
min kasaantuu yksildéiden kautta organisaatioon. Tasta puhutaan yleisesti yrityksen hil-
jaisena tietona. Kumpaakin tietoa tarvitaan organisaation oppimisessa ja kumpaakin
tietoa organisaatioista 16ytyy (Nikooravesh et al., 2016). Implisiittinen, eli hiljainen tie-

to, ja sen jalostuminen nivoutuu myéhemmin esiteltdvaan SECI-malliin kiinteasti.

2.2 Osaamisen johtaminen ja kehittaminen

Osaamisen johtaminen (Knowledge Management, KM) on organisaation toiminto, jolla
hallitaan jo olemassa olevaa tietoa ja osaamista. Osaamisen johtaminen koostuu ihmi-
sistd, prosesseista, tydymparistoista, organisaation kulttuurista ja yrityksessa hyddyn-
nettavasta teknologiasta. Tama osaamisen johtaminen pohjautuu yrityksen strategiaan,
joihin osaamisen strategia linkitetdaan (Nugraha et al., 2021.) Se toimintona pitaa sisal-
[adn nipun kaytanteita ja tyokaluja, joiden avulla ihmiset luovat uutta ja jakavat osaa-
mistaan, tarkoituksenaan luoda yritykseen lisdarvoa ja tehokuutta (Serrat, 2017).
Osaamisen johtaminen on kehittynyt viime vuosikymmenina yritysten tarkedksi osa-
alueeksi, niin termina kuin toimintonakin, joten se mielletdan jo osaksi arkijohtamista
(Serrat, 2017). Osaamisen johtamisen oleellisin tehtdvd on varmistaa oikeanlainen
osaaminen nyt ja tulevaisuudessa. Seuraavaksi keskitytdan osaamisen kehittdmiseen,

joka on osaamisen johtamisen yksi tarkoitus tai osatoiminto (kuvio 2).

Wallo ja muut (2020) toteavat artikkelissaan osaamisen kehittamisen termina tarkoitta-
van erilaisia toimenpiteita, toimintoja, joilla voidaan vaikuttaa edelleen yrityksen tai
yhteison sisdiseen osaamiseen. Artikkelissa kdytetddn osaamisen kehittamisen maari-
telmassa myds termia “tyopaikalla oppiminen”, mika kuvaa hyvin tyontekijéiden tieto-
jen, taitojen ja asenteiden kehittamista tyOpaikalla oppimismahdollisuudet hyodynta-

en. Tahan samaan viittaavat useat tutkijat. Termi kuvastaa tekemalla oppimista ja toi-
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saalta tyopaikalla tiedon jakamista, johon tassa tyossa osittain osaamisen kehittdmis-

prosessillakin pyritaan.

Mishra & Bhaskar (2011) toteavat, etta yritysten on tarkeaa kiinnittda enenevassa maa-
rin huomiota kykyjen ja mahdollisuuksien kehittamiseen. Ymmarrettydan taman, yri-
tykset keskittyvat kehittamaan merkityksellisia verkostojaan ja tukevat jatkuen tyonte-
kijoiden osaamisen kehittamista. Menestyva yritys siis ymmartaa osaamisen kehittami-
sen ja oppimisen merkityksen ja ymmartaa myos panostaa siihen (Mishra & Bhaskar,
2011). Tassa heidan artikkelissaan korostetaan, etta yritysten on tarkeaa luoda mahdol-
lisuuksia kehittda osaamista. Osaamisen kehittdmisen positiivisiin vaikutuksiin viitataan
useissa alan tutkimuksessa, erityisesti on kiinnitetty huomiota vaikutuksista yritysten

kilpailukykyyn. Tahan kiteytyykin osaamisen kehittamisen tarkeys.

Osaamisen kehittamisen merkitys korostuu siis yrityksen kilpailukyvyn parantamisen ja
varmistamisen taustalla tieteelliseen kirjallisuuteen perustuen. Kuten tutkijat, kdytan-
non tekijatkin nakevat tarpeen keskittya osaamisen kehittamiseen, jotta kilpailukyky
sailytetdan. Tutkijat ovat myos havainneet, ettd osaamisen kehittamisessa tulee huo-
mioida ja sitouttaa mahdollisuuksien mukaan sidosryhmat laajasti, niin sisdiset kuin
ulkoiset (Guedda, 2021). Tassa tutkimuksessa sisdinen sidosryhma, eli tyontekijat osal-
listetaan osaamisen kehittdmisessa. Kohdeorganisaatiossa myos asiakkaiden tarpeet
huomioidaan kehitystydssa. Wallon (2020) mukaan tyontekijéiden osallistuminen op-
pimiseen ja osaamisen kehittdmiseen on valttamatonta organisaatioiden elinkelpoi-
suuden nakokulmasta. Yhteenvetona tieteelisistd artikkeleista todettakoon vaikutuksis-
ta, etta kilpailukyvyn, suoriutumisen ja tuloksellisuuden lisdksi yritysten on tarkeaa
luoda mahdollisuuksia osaamisen kehittamiselle. Lisdaksi on huomioitava osallistamisen

merkitys kehittamistyon onnistumiseen.

Edelld tuli esille, ettd yritysten taytyy mahdollistaa osaamisen kehittaminen ja pyrkia
osallistamaan henkilosto kehittamiseen. Lahtokohtaisesti yleisesti ajatellaan edelleen,

ettd nimenomaan yksilon osaamisen kehittaminen on tyoyhteisoissa yksildiden itsensa
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vastuulla. Tyoyhteiso voi kuitenkin jarjestda ja mahdollistaa osaamisen kehittamisen
tyopaikoilla. Tutkimusten mukaan osaamisen kehittamista voidaan tukea johtamisen
rakenteilla ja toimintamalleille, erilaisia kehittamiskeinoja hyédyntden (Viitala, 2021, s.
121). Tama tuntuu olevan taman hetken ajatusmalli, tai tavoitetila, osaamisen johtami-
seen yrityksissa — luodaan mahdollisuuksia, tuetaan yksiloita ja ymmarretdaan yksilon
osaamisen kehittamisen merkitys kokonaisuuteen. Tama tuntuu hyvin vastuulliselta
johtamiselta. lkdan kuin ajatellaan yksilon osaamisen kehittdmisen palvelevan yritysta
niin, etta siihen kannattaa kiinnittdd huomiota. Osaamisen kehittamisen mahdollista-
minen on avainasemassa yrityksen nakokulmasta, vaikkakin osaamisen kehittaminen
sindnsa on yksilon itsensa vastuulla. On tarpeellista luoda malleja tyoyhteisoihin, joissa
osaamistarpeet tunnistetaan ja osaamisen kehittdminen onnistuu. Tarkeda on saada
henkilostd osalliseksi ja sitoutettua itse prosessiin ja kehittamiseen naiden luotujen

mallien kautta.

Baxtiyorovnan (2021) tuore tutkimus tulevaisuuden opettajien osaamisen kehittamisen
tavoista listaa osaamiset, jotka tulevaisuuden opettajan tulee hallita. Tarkeina taitoina
han nostaa esille substanssiosaamiseen liittyvan osaamisen lisdksi sosiaaliset ja poliitti-
set taidot, monikulttuurisuuden ymmartamisen, viestintataidot laajasti ja erityisesti
painottaen ”“jatkuva oppimisen halun” taidon, jonka voi maaritelld liittyvan osaamisen
kehittdamisen haluun, eli tahtotilaan. Tutkimuksessa nostetaan esiin my6s opettajien
viestinndllinen osaaminen, johon liittyy vuorovaikutusosaaminen, kyky tyoskennelld
ryhmassa, yksilon tietojen ja taitojen lisaksi. Vuorovaikutusosaamista tarvitaan mm.
osaamisen kehittamisessa yhteisollisin keinoin, kuten tassa tutkimuksessa. Jatkuva halu

oppia taas kuvastaa hyvin asennetta, jota tarvitaan osaamisen kehittamisen prosessiin.

Osaamisen johtaminen pitaa sisalldan strategisten kyvykkyyksien (Strategic capabilities)
johtamisen ja osaamisen kehittdmisen, jonka tehtdvakentasta kdytetdan yleisesti termia
henkiloston kehittdminen (human resource development), tarkoittaen nimenomaan
yksildiden hallussa olevaa osaamisen kehittamista (Nugraha et al., 2021.). Osaamisen

johtaminen on siis henkilostojohtamisen yksi osa-alue. Tassa tyossa keskitytdan yksiloi-
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den hallussa olevan osaamisen kehittdmiseen, jota organisaation yksi toiminto, osaami-
sen johtaminen, ohjaa. Osaamisen kehittamisen prosessi perustuu ja lahtee liikkeelle

strategiaan ja visioon pohjautuen.

Kuvio 2 avaa yhteenvetona osaamisen johtamisen kokonaisuutta ja elementteja, joista
osaamisen johtaminen koostuu. Osaamisen kehittdminen on vain yksi osa-alue koko-
naisuudesta, mutta muut elementit tukevat osaamisen kehittamista tai linkittyvat ko-
konaisuuteen jollain tavalla. Kaikella osaamisen kehittamisella vaikutetaan mm. osaa-
misriskien hallintaan. Osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheet ovat avainase-
massa riskienhallintaan liittyen, osaamisen osalta. Alkuvaiheessa hahmottuu yrityksen
tulevaisuuden tarpeet osaamisen osalta ja ndin niihin osataan varautua kehittamalla
osaamista oikeaan suuntaan tai hankkimalla tarvittava osaaminen tavalla tai toisella.

Osaamisen kehittamisen prosessia avataan seuraavassa kappaleessa.

Osaamisen
johtaminen

Osaamis- Osaamisen
riskien kehittdmisen
hallinta keinot

Oppimisen
Osaamis- mahdollista-
tarpeen minen
maarittely

Koulutus,
mentorointi,
osaamisen
jakaminen
ym

Oppimista
tukevat

Osaamisen

Rekrytointi,
kehittdminen . :
kaytinteet alihankinta

Oppimista
tukevat
jarjestelmat

Kuvio 2. Osaamisen kehittamisen linkittyminen osaamisen johtamisen kenttdan.
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2.3 Osaamisen kehittamisen prosessi

Tieteellisessa keskustelussa puhutaan osaamisen kehittamisestda osaamisen strategiana
(Knowledge Strategy). Jos yritysstrategiassa puhutaan tavoitetilasta, suunnitelmasta
miten se saavutetaan ja resursseista mita se vaatii, osaamisen strategiassa asetetaan
tavoite osaamisen suhteen ja tehdaan suunnitelma siitd, miten saavuttaa, hallita ja
valittda ndma osaamistarpeet, sekd maarittda ulkoiset ja sisdiset resurssit taman suh-

teen (Bolisani & Bratianu, 2018).

Osaamisen kehittamisen prosessin ytimessa on aloitusvaihe. Siina keskidssa on osaami-
sen tunnistaminen ja strategiaan perustuvat osaamistarpeet: Mita osaamista ja tietoa
tarvitaan, ettd voidaan saavuttaa ennakoitu tulevaisuuden tavoitetila strategian mu-
kaan (Bolisani & Bratianu, 2018)? Osaamisen kehittdmisen prosessin alkuvaiheiden
oleellinen ja tarkein merkitys on juuri tdma kuvattu tulevaisuuden ennakointi. Tulevai-
suuden ennakointi ja visiointi tuo nakemysta siita, mihin suuntaan osaamistarpeita tu-
lee kehittda, jotta tulevaisuuden osaamiset saadaan haltuun. Tarvittava osaaminen
maaritelldaan siis siten, etta strategian mukainen tavoitetila saavutetaan. Osaamistar-
peen madrittelyn kautta tiedetddan mitd osaamista on talla hetkelld ja mita tulee hank-
kia, jotta tavoitetilaan pdastaan. Tata vaihetta kutsutaan osaamiskartoitukseksi. Lisaksi
tieteellisissa keskusteluissa todetaan, ettd osaamistarpeiden maarittely tulee tehda
jokaisella organisaatiotasolla asiaankuuluvasti. (Viitala, 2005.) Tassa tyossa keskitytaan

eri tiimeihin ja niissa erityisesti tyontekijatasoon, ei johtohenkildiden osaamisiin.

Osaamisen johtamisen strategiaan liittyy my6s paatdksenteko niista tavoista, joilla
osaaminen saavutetaan seka mahdollisten valineiden kayttaminen (Bolisani & Bratianu,
2018). Osaamisen kehittdmisen prosessi taman tutkimuksen kohdeyrityksessa pyrkii
juuri tahan, nykyisten osaamisten maarittelyyn ja tulevaisuuden osaamistarpeiden
hahmottamiseen, sekd pohdintaan siitd, miten eli milla keinoin tulevaisuuden osaamis-
tarpeet saavutetaan. Nama osaamisen kehittamisen keinot liittyvat osaamisen kehit-

tamisen koko prosessin myohempiin vaiheisiin.
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Osaamisen johtamisen strategiasta on paljon keskustelua, ja myds siitd, kumpi tulee
ensin, yritysstrategia vain osaamisstrategia. Osaamisen kehittamisen prosessi, jota tas-
sa tutkimuksessa kasitelldadn, on osa tallaisen osaamisstrategian toteuttamista, asian-
tuntijaorganisaatiossa. Bolisani ja Bratianu (2018) analysoivat tutkimuksessaan osaa-
misstrategian korostettua merkitysta tdrkedna strategiana nimenomaan yrityksissa,
joissa osaamisella on suuri merkitys menestymisen ja kilpailukyvyn kannalta. Asiantun-
tijaorganisaatiossa osaamisella on aina suuri merkitys, kuten tamankin tutkimuksen
kohdeyrityksessa. Siksi on tarkeaa kiinnittaa siihen ja sen toimivuuteen huomiota. Ku-

vio 3 avaa osaamisten roolia strategian ja tavoitetilan, eli vision valissa.

Yrityksen

Strategia strategiset
osaamiset

Kuvio 3. Yksinkertaistettu kuvio strategisen osaamisen roolista.

Osaamisen kehittamiseen liittyy keskusteluissa laajasti myds "KM Programs” — eli
osaamisen johtamisen ohjelmat. Ne pitdvat sisallaan tarvittavan osaamisen maaritte-
lya, oleellisten resurssien valintaa, prosessien luontia, seka sopivien mallien ja jarjes-
telmien hyodyntamisen pohdintaa (Bolisani & Bratianu, 2018). Tassa tyossa pyritdan
luomaan ja muotoilemaan sopiva prosessi kohdeyrityksen osaamisen kehittdmiseen,
joka palvelee juuri tatd nakokulmaa. Tydssa keskitytddan osaamisen kehittamisen pro-
sessin alkuvaiheisiin ja tutkitaan niiden merkitystd koko osaamisen kehittamisen pro-
sessille. Tutkimuksessa pyritddan selvittamaan miksi prosessin alkuvaiheet ovat merki-
tyksellisia koko prosessin ndkokulmasta ja miksi prosessin alkuvaiheen toteutustapaan
kannattaa kiinnittdda huomiota, kuten tdssa tyossa yhteisollisen oppimisen tapoihin.

Osaamisen kehittamisen prosessia lahdetddan tyostamaan tutkimuksen kohteena ole-
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vassa oppilaitosyrityksessa teorioiden pohjalta mielletylla tavalla. Tutkimuksessa kay-

tettya alkuvaiheiden toteutustapaa kuvataan tarkemmin kohdassa 4.3.

2.4 Osaamisen kehittamisen tapoja

Tutkijat analysoivat kehittdmisen muotoja Dohmen (1996) luonnehdinnan mukaan nel-
jan eri osa-alueen kautta. Osa-alueet ovat formaali, nonformaali, informaali ja satun-
nainen oppiminen. Euroopan Neuvosto (2019) on tehnyt saman jaottelun oppimisen
muotoihin. Formaali oppiminen tarkoittaa koulutuksia, jossa opiskellaan tutkintotavoit-
teisesti tai opintokokonaisuuksina. Se on maaramuotoista, tavoitteellista opiskelua.
Nonformaali oppiminen tarkoittaa yritysten itse jarjestamaa, ei tutkintotavoitteista
koulutusta. Koulutus on voitu jarjestaa itsenaisesti yrityksen sisalla, tai ulkopuolisen
asiantuntijan avulla. Informaalia oppimisella tarkoitetaan spontaania, suunnittelema-
tonta oppimista, jota tapahtuu tydyhteistissa lahes itsestaan, eika sita ole suunniteltu
systemaattisesti. Tata informaalia oppimista tukee yrityksen kulttuuri, joka ohjaa oppi-
maan ja kehittymaan ammatillisesti. Toki kaikkeen oppimisen vaikuttaa yrityksen suh-
tautuminen oppimiseen, kannustaminen ja motivointi itsensa kehittdmiseen. Satunnai-
nen oppiminen tapahtuu taysin satunnaisesti, suunnittelematta. Osaamisen kehittymi-
nen tapahtuu talloin tiedostamatta, ilman koulutusta tai perehdytysta (Sum, 2019;.

Wallo et al., 2020.).

Osaamisen kehittdmisen tapoja on monia. Mm. Viitala on esitellyt (2005) kirjallisuudes-
saan lukuisia erilaisia menetelmida osaamisen kehittamiseen tydpaikoilla. Tyénkierto,
mentorointi ja kehitystehtdvat nousevat esille hyvind osaamisen kehittamisen tapoina
kouluttautumisen ohella, yksilon nakoékulmasta. Uudenlaisia yhteisoéllisia osaamisen
kehittdmisen keinoja etsittdessa, tormaa jatkuen SECI-malliin, joka toimii tiedon jaka-
misen ja erityisesti uuden tiedon luomisen mallina. SECI-mallin ovat luoneet japanilai-
set Nonaca ja Takauchi jo vuonna 1995. Siind korostuu yhteisollinen aspekti tiedon ja-

kamisen ja uuden tiedon kehittamisen nakékulmasta. SECI-malliin liittyy kiinteadsti myos
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tila tai paikka ”BA”, missa prosessia kdydaan. Tallaisen kehittamiselle varatun paikan

merkitys on mallin idean mukaan suuri (Nonaka&Takauchi, 1995).

Hiljaisesta tiedosta ekslisiittiseen fietoon - hiljaisen
tiedon muuttumista eksplisiittiseksi, ymméarrettavaksi
uuden tiedon luomisen perustaksi.

Yhdistettyjen tictojen ymmartamista ja muuttamista
osaksi yrityksen tietopohjaa (kaytantaén.

tiedosta hiljaiseen tietoon - hiljaisen 4 Sisaistaminen
tiedon jakamista sosiaalisen vuorovaikutuksen 2. Ukoistaminen . : hichistami pen SRt minen
avulla (dialogi).
1. Sosialisaatio Sosialisaatio Kierros alksa vudellsen
3. Yhdistaminen et
Ulkoistettujen tietojen yhdistaminen laajemmaksi
kokonaisuudeksi
Kaiken S-Sy .
keskid = « Riittava aikaresurssi,
€sKIossa « Avoin vuorovaikutus ja
« Tila BA
Mestari-kisalli -malli, jossa hiljainen tieto siirtyy
nuoremmalle polvelle.
Yritysten tarinat, jotka kertovat tapahtumia
Esimerkkina menneisyydesta.

Yleisesti tekemalla oppiminen, mallia ottamalla

S : . Kasikirjat, prosessikuvaukset, dokumentit
Yrityksissa paljon niin hiljaista kuin
eksplisiittista tistoa Makyva tisto Lait, asetukset maaraykset

Abstrakti kasite
"Meressa kelluva jaavuoren huippu.”

Vaikeaa siirtaa inmiselta toiselle.

Vaikuttaa thmisen kykyyn toimia itsenaisesti ja kyvykkaasti
Hiljainen fiete
Saavutetaan kokemuksen kautta

Ihmisten vaikeaa mieltaa hallussaan olevaa tietoa, jolla
suuri merkitys.

Kuvio 4. Tiedon luomisen prosessimallin havainnollistaminen mindmapin avulla.

SECI-mallin prosessi on kuvattu kuvio 4:n yladlaidassa. Mindmapin tarkoituksena on ava-
ta SECI-mallin kokonaisuutta ja siihen linkittyvia asioita. Itse prosessia kuitenkin kuvaa
parhaiten keha (kuvio 5), koska prosessi on jatkuva. SECI-prosessin tarkoituksena on
jakaa organisaatiossa jo olevaa tietoa ja luoda uutta tietoa. SECI-mallin tarkea element-
ti on avoin vuorovaikutus. Uuden tiedon luomisessa ja tiedon jakamisessa taytyy puit-
teet luoda niin, ettd avoin vuorovaikutus toimii ja luottamus ryhmassa takaa mahdolli-
suudet uuden tiedon luomiselle ja oppimiselle. Malli mahdollistaa yhteistyon ja mm.
aiemmin kasitellyn hiljaisen eli implisiittisen tiedon, sekd kokemusten jakamisen. Kuvio
4 jasentaa SECI-mallin kokonaisuutta, joka toteutunee useassa organisaatiossa, mutta

johon kannattaa kiinnittdad huomiota osaamisen kehittamisen prosessin toteutusta mie-
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tittdessa. Prosessikuvauksen avaaminen ja tarkoitusperien selventaminen saattaa mah-

dollistaa osaamisen kehittamisen tehokkaammin ja tiedostavasti (Nonaka&Takeuchi,

1995) (Nikooravesh et al., 2016).

Sosialisaatio Ulkoistaminen

Sisaistaminen /LJ Yhdistaminen

Kuvio 5. SECI-mallin jatkuva keha (Nonaka&Takauchi, 1995).

Yhteenvetona SECI -mallista voidaan todeta sen tavallaan avaavan tapaa, jolla osaami-
sen kehittdmisen prosessia yhteisollisin keinoin toteutetaan tassa tutkimuksessa. SECI-
mallin tavoin osaamisen kehittdmisen prosessissa on tarpeen avoimen vuorovaikutuk-
sen mahdollistaminen ja tilan luominen innovatiiviselle kehittamiselle. Tiedon luomi-
nen tyoyhteisossd on jatkuva prosessi ja sille tdytyy antaa oma tilansa ja paikkansa
(BA). Yksilollisen tiedon siirtdminen toisille on Nonakan (1995) mukaan vaikeaa tiedon
henkilokohtaisuuden vuoksi, mutta SECI-mallin kautta tietoa jalostuu yksiléiden tiedois-
ta uudeksi tiedoksi. Tahan pyritdaan myos tassa tyossa osaamisen kehittamisen proses-
sin alkuvaiheiden kaytannon toteutuksessa, jotka toteutetaan yhteisollisin pedagogisin

menetelmin.
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3 Oppiminen organisaatiossa

Yrityksissa ja henkilostojohtamisessa on ymmarretty oppimiseen osallistaminen yrityk-
sen menestykseen vaikuttavaksi tekijaksi (Wallo et al., 2020). Tasta kirjoittaa mm. Wallo
ja muut (2020) tutkimuksessaan, jossa keskitytddan pohtimaan osaamisen kehittami-
seen vaikuttavia tekijoita, erityisesti kehittamisen tuloksiin liittyen, olosuhteiden muut-
tuessa jatkuen. Osaamisen kehittamisen kappaleessa on tuotu jo esille oppimisen
muodot. Muodollista oppimista (formal learning) tapahtuu perinteisessa luokkahuone-
opetuksessa sekd tydpajoissa. Informaali oppiminen taas tapahtuu Wallon ja muiden
(2020) mukaan tyopaikalla, esim. kyselemalld, havainnoimalla ja erityisesti ty0ssa op-
pimalla (workplace learning). Tassa tydssa keskitytddn ennemminkin informaaleihin
tapoihin oppia ja jakaa tietoa tyopaikalla. Osaamisen kehittaminen tyoyhteisossd, yh-
teisollisesti oppien kuvaa tata informaalia tapaa. Tassa luvussa pohjustetaan oppimisen
nakokulmasta teoriaa tutkimukseen liittyen. Erityisesti yhteisollisellda oppimisella ja
oppivalla organisaatiolla on merkityksellinen rooli kasilla olevassa tutkimuksessa. Ensin
kuitenkin avataan oppimisen prosessia, jotta on helpompi mieltda aikuisen oppimista ja

osaamisen kehittamista sita kautta.

3.1 Oppimisen prosessi

Tieteellisessa keskustelussa toistuu Kolbin malli, joka kuvaa erityisesti aikuisten oppi-
mista. Kolbin kokemusperaista oppimismallia kuvaa Fromm ja muut (2021) tutkimusar-
tikkelissaan kuuden eri portaan kautta. Ensimmaisena todettakoon, ettd oppiminen on
prosessi, ei lopputulema ja siihen liittyy aina palautteen hyédyntaminen osana proses-
sia. Toisena nostetaan esille uudelleen oppiminen, jo opitut asia haastetaan ja testa-
taan uusilla ideoilla ja oivalluksilla. Kolmantena todetaan, ettd oppimisprosessia ohjaa
konfliktit, jolloin erimielisyyksien kautta l6ydetdan konsensus. Neljantenad oppiminen
on sopeutumista ympadristoon. Viidentena oppimisen vaiheessa todetaan uusien opit-
tujen asioiden vertailua olemassa oleviin kasitteisiin ja asioihin. Lopulta, eli kuudentena

vaiheena oppijat luovat uutta tietoa (Fromm et al., 2021).
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Oppirminen
toiminnan kautta

Oppiminen/
Kokemus

Kokeilu /
Tiedon mallin Oppimisen Dpitun

laajentaminen soveltaminen

Tiedon
sywenta

uuteen I(Eha ansigvd minén

tilanteeseen

Opitun
muuttaminen
abstaktiksi
malliksi

Oppiminen
ymmamyksen
kautta

Kuvio 6. Oppimisen keha (Kolbin, 1976, mallia soveltaen).

Pohjautuen naihin Frommin ja muiden (2021) esille tuomaan kuuteen vaiheeseen, Kol-
bin (1976) oppimisen syklissa on nelja kokemuksellista oppimistapaa. Prosessi kuvataan
kehana (kuvio 6), jossa on nelja eri vaihetta. Kaikki lahtee liikkeelle siita, ettd oppijalla
on kokemuspohjaa ja prosessiin ldhdetddan avoimin mielin. Kokemusten kautta tullutta
oppia osataan arvioida, pohdiskella ja hankkia lisda tietoa kokemuksen tueksi tai lisaksi.
Prosessin edetessa asiaa prosessoidaan ja se muokkaantuu tiedoksi. Taman jalkeen
pyritdadn sisdistamaan opittu asia ja ymmartamaan se laajasti. Soveltaminen sitten jo
vieddan kaytantdon ja sitd kokeillaan eri yhteyksissa. Talldin opittu asia vielda syventyy
oppijan mielessa ja se saa konkretiaa soveltamisen kautta (Fromm et al., 2021). Mallin

voi mieltdd osaamisen kehittdamiseen, yhta lailla kuin uuden oppimiseen. Tama koke-



27

musperdinen oppimisen malli istuu hyvin aikuisten oppimisen malliksi, esimerkiksi
osaamisen kehittamisessa oppilaitosorganisaatiossa, kuten tassa tydssa. Mallissa paljon
piirteitd uuden tiedon luonnin SECI-mallista, jota esitelty aiemmin. Nama kaksi ovat

helposti linkitettavissa toisiinsa.

Oppimiseen liittyy kiinteasti myds oppimistyylit ja oppimiskasitykset. Oppimistyylit ka-
sitelldan yksilon oppimisen kohdassa, keskidssa siindkin Kolbin oppimisprosessiin pe-
rustuva nelikenttdjaottelu, nelja kokemuksellista oppimistapaa. Oppimiskasityksista
esitelldaan myos myohemmin, joista tama tutkimus perustuu sosiokonsturktivistiseen
oppimiskasitykseen. Tatd oppimiskasitysta kdytetaan paljon aikuispedagogiikassa, kuten

tahan tutkimukseen linkittyvassa koulutustoimialan asiantuntijaorganisaatiossa.

3.2 Yksilon oppiminen

Yksilon oppiminen on perusta oppivan organisaation rakentamiselle. Kaikki oppiminen
on lahtokohtaisesti yksildiden oppimaa, josta sitten kertyy yhteison oppiminen (Yuan &
Chayanuvat, 2021). Yksiléiden oppiminen ei kuitenkaan tarkoita koko organisaation
oppimista. Tutkijoiden ja kirjallisuuden mukaan ilman yksilon oppimista ei ainakaan
mitdan oppimista organisaatiossa synny. Siksi siihen on syyta kiinnittdd huomiota myds

tassa kohden.

Osaamisen johtamisen ja osaamisen kehittamisen oleellisena osana on oppimisproses-
sin ymmartaminen Viitalan (2005) mukaan. Yksilon osaamisen kehittyminen on aina
oppimisen lopputulema (Viitala 2005, s. 135). Oppimisen merkitysta tyontekijan hyvin-
voinnille ja tyoviihtyvyyteen on tutkittu myods paljon. Merkitysta on todettu olevan mm.
pystyvyyden tunteeseen tydeldmassa, joten oppimiseen kannattaa panostaa. Tieteelli-
sessa keskustelussa korostuu, ettd aikuista ei voi opettaa, vaan hdanen oppimiseensa
vaikuttaa jo olemassa olevat tiedot ja taidot, sekd omien ajatusmalliensa vallassa vas-
taanottaa ja suodattaa tiedon, jota ymparisto tuottaa. Aikuisten oppimisessa on tiettyja

erityispiirteitd, joissa on eroa lapsen oppimisesta, tdma on huomioitu tassakin tutki-
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muksessa. Aikuisten oppimisessa korostuu itseohjautuvuus, ongelmaldhtoinen ote,
motivaatio ja taustalla oleva kokemusmaailma (Viitala, 2005). Aikuisten oppimiseen
sopii erityisesti aikuispedagogiikassa paljon kadytettyja konstruktivistisia oppimismene-

telmia. Niihin keskitytdan myohemmin, yhteisollisen oppimisen yhteydessa.

Yksilon oppimiseen vaikuttaa keskeisesti oppijan oppimistyyli. Aiemmin esiteltyyn Kol-
bin (1976) nelikenttddn perustuva oppimisen miellejarjestelma kuvaa hyvin erilaisten
oppijoiden tapaa kasitella tietoa ja kayttaytya erilaisissa tilanteissa. Nama vaikuttavat
oleellisesti oppimiseen ja osaamisen kerryttdmiseen monella eri tasolla. Kolb on luo-
nut oman oppimismallinsa, jonka mukaan hdn on erotellut erilaisia oppijatyyppeja,
jotka mukailevat Kolbin oppimistyyleja. Nelja erilaista oppijatyyppia ovat ideoija, pohti-
ja, ratkaisija ja toimija. (Ks. Fromm et al., 2021;Viitala, 2005.; Sahan & Yildiz, 2020.) Yk-
silon oppimistyylin tiedostaminen vaikuttaa yksilon oppimiseen vaikuttavien ja helpot-
tavien seikkojen tiedostamiseen. Tassa tydssa osaamisen kehittdmisen keinoissa voi-
daan ajatella erilaisten menetelmien sopivan erilaisille oppijoille, kun puhutaan yksilon
oppimisesta ja yksilon oman osaamisen kehittamisesta. Erityisesti tdassa tyossa korostuu
tyylit, joihin istuu yhteiséllinen oppiminen. Tutkimuksen yhteydessa ei eritella kuiten-

kaan vastaajien oppimistyyleja.

Oppimiskasitykselld (conception of learning) tarkoitetaan opettajan tai oppijan omaa
kasitysta siitd, mitd oppiminen on (Nevgi & Lindblom-Ylanne 2009, s. 194). Toisin sano-
en jokaisella ihmisellda on henkilokohtaisia ndakemyksia ja oletuksia, jotka rakentavat
hdanen oppimiskdsitystddn ja ne on hyva tunnistaa. Oppimisen teorialla (theories of
learning; learning theory) kirjallisuudessa puolestaan tarkoitetaan tieteellista teoriaa,
jolla oppimista selitetdan ja teoretisoidaan ja joka pohjautuu tieteelliseen tutkimuk-
seen. Tunnettuja oppimisen teorioita ovat esimerkiksi behaviorismi, konstruktivismi,
sosiokonstruktivismi, kognitiiviseen psykologiaan perustuvat oppimisen teoriat, seka
yksilon kasvun ja kokemuksen merkitystd korostavat oppimisen teoriat. Tassa tyossa
yhteisolliselld oppimisella on merkittava osuus, joka mielletdan sosiokonsturktivistiseen

oppimisen teoriaan. Sosiokonstruktivistisesti ajateltuna oppimiseen liittyy laaja proses-



29

si, jossa tieto rakennetaan vuorovaikutuksessa muiden kanssa ja siihen liittyy mm. itse-
ohjautuvuus, reflektio, symboliset interaktiot, yhteistyd, sosialisaatioprosessi, identi-
teetin kehitys ja arvopdaamaarien hahmottaminen (Kauppila, 2007). Tassa tutkimukses-
sa viitataan myos behavioristiseen oppimiskasitykseen, jollaiseksi mielletaan esimerkik-
si hyvin perinteinen, opettajajohtoinen opetus (Clark, 2018). Behauvioristista oppimis-
tyylia kuvataan usein puhekielisissa ilmaisuissa “tiedon kaatamisella” opetettavan paa-

han.

3.3 Oppiva organisaatio

Oppivan organisaation kasite on kulkenut osana tutkimuksia jo 1990-luvulta Idhtien ja
siitd on keskusteltu laajasti, myos kriittisesti (Ahmad et al., 2021). Pohjustuksena talle
teorialle alkuun esitellddn oppivan organisaation perinteisten asiantuntijoiden nake-
mykset, peruspilarit oppivan organisaation teorialle. Alan kirjallisuudessa Senge ja Gar-
vin ovat siteeratuimmat tutkijat tdman kasitteen ymparilla. Oppivan organisaation kasi-
te avataan tieteellisissa artikkeleissa usein Sengen (2006) periaatteisiin pohjautuen.
Naita periaatteita ovat tiimioppiminen, systeemiajattelu, kehittyneet ajatusmallit, hen-
kilokohtainen mestaruus seka jaettu, selkea visio, joka ohjaa tekemista (Yuan & Chaya-
nuvat, 2021). Garvinin (1993) maaritelman mukaan oppivaan organisaatioon liittyy
seuraavat ominaisuudet, jotka kuvaavat konkreettisesti oppivan organisaation piirteita.
Piirteet hanen mukaansa ovat omista kokemuksista ja historiasta oppiminen, muiden
kokemuksista ja parhaista menetelmistd oppiminen, koko yrityksen kattava, nopea ja
tehokas tiedonkulku, jarjestelmallinen ongelmanratkaisu seka uusien menetelmien

kokeilu (Garvin, 1993).

Oppiva organisaatio antaa jasenilleen mahdollisuuden oppia uutta, luoda uutta tietoa
ja uusia palveluita, jotta organisaatio tavoittaa uuden tason. Oppiva organisaatio oppii
jatkuvasti, oppiminen tapahtuu yhteisollisesti, sosiaalisesti ja positiivissa hengessa
(Yuan & Chayanuvat, 2021). Oppiva organisaatio kehittdaa itsedan ikdan kuin virheiden

kautta, oppimisprosessin tuloksena ja se osaa ottaa hyddyn oppimalla juuri oikea-
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aikaisesti tarvittavaa tietoa, organisaation jokaisella tasolla (Ahmad et al., 2021). Oppi-
van organisaation malliin liittyy lisaksi jatkuva oppiminen seka visioon ja strategiaan
pohjautuva osaamisen aktiivinen ennakointi, mitka asiat tassakin tutkimuksessa koros-

tuu.

Koulutusorganisaatioon oppivaa organisaatiota on pohdittu sopivan huonosti, johtuen
syvaan piintyneisiin tapoihin liittyen perinteiseen ammattitaitoon, opettamiseen, vaik-
kakin nimenomaan koulutusorganisaatiot mielelladn nahdaan oppivan organisaation
kasitteen kehittdjiksi ja edellakavijoiksi (Soini ja muut, 2003.). Oppilaitosten siirtymi-
sestd ja muuttumista oppiviksi organisaatioiksi, on kayty vilkasta keskustelua 2000-
luvulla. Nyt nahdaan jo, ettd osaaminen on tarkein ja tehokkain voimavara kilpailtaessa
muiden koulutusorganisaatioiden kanssa ja ymmarretdan, ettd jotta markkinoilla sel-
viydytdaan ja saavutetaan koulutusorganisaatioiden itselleen asettamat tavoitteet, on
syyta panostaa organisaation oppimisprosessiin (Ahmad et al., 2021). Tutkijoilla on jo
Ahmadin (2021) mukaan vahva kasitys ja konsensus siitd, etta koulutuslaitokset ja oppi-
laitosorganisaatiot ovat pystyvid oppimaan ja omaamaan oppivan organisaation mallin,
sekd ottamaan omaksi siihen sopivat kdytdnteet. Tata kasitysta pyritddan myos talla tut-

kimuksella vahvistamaan.

Organisaation oppiminen “organizational learning” tai “OL-theory” termina taas tar-
koittaa enemman oppimisen havainnointia ja analysointia, sekda oppimisen prosessien
kehittamista oppivaan organisaatioon. “OL” madritellaan tutkijoiden keskuudessa ta-
vaksi muuttaa yksildiden osaaminen ja tieto koko organisaation osaamiseksi (Basten &
Haamann, 2018). Nama kaksi termia linkittyvat toisiinsa - jotta organisaatio oppii, vaa-
tii se organisaatiolta oppivan organisaation piirteitd, karjistetysti. Asia ei ole toki nain
yksinkertainen. Yuan ja Chayanuvat (2021) toteavat artikkelissaan, etta tieteilijoistd osa
pitdd nditd kahta eri asiaa jopa samana asiana. He kuitenkin nostavat esiin subjek-
tindkokulman asiaan, jolloin organisaation oppiminen kohdistuu ryhmana oppimiseen,

kun taas oppivassa organisaatiossa subjektina ovat yksil9, tiimi ja organisaatio.
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Oppimisen
kehittamisen
prosessien kehittamista

Oppimisen
havainnointia ja
analysointia

Oppivaksi
organsiaatioksi

Organisaation
oppiminen

Antaa mahdollisuuden
luoda uutta

Oppiva organisaatioa " _
Oppii jatkuvasti

Oppiminen tapahtuu
yhteisollisesti

Kuvio 7. Oppivan organisaation teorian linkitystd organisaation oppimiseen.

Oppiva organisaatio liittyy tahan tyohon kiintedsti yhdessa oppimisen, sosiaalisen tulo-
kulman, eli yhteisollisen oppimisen aspektin myo6ta. Tutkimuksessa pohditaan oppivaa
organisaatiota oppilaitosorganisaation nakokulmasta. Mm. Virheistd oppiminen, koke-
musten jakaminen, tehokas tiedonvalittaminen ovat asioita, joita tunnusomaisesti kuu-

luvat oppivaan organisaatioon Garvinin (1993) mukaan (Basten & Haamann, 2018).

Kokemuksista
oppiminen

Parhaista menetelmista
Organisaation oppimista ja muiden kokemukset

| Avoin, tehokas
tiedonkulku

Oppiva organisaatio

Jarjestelmallinen
ongelmanratkaisu

Uusien menetelmien
kokeilu

Kuvio 8. Oppivan organisaation maaritelma (Garvin, 1993).



32

3.4 Yhteisollinen oppiminen

Yhteisollisella oppimisella (collaborative learning) tarkoitetaan ryhmassa tapahtuvaa
tiedon jakamista tai uuden tiedon muodostamista (Dilllenbourg, 1999). Yhteisollisessa
oppimisessa korostetaan alan kirjallisuudessa sosiaalista prosessia, vuorovaikutusta,
toisilta oppimista ja yhdessa uuden luomista. Paatavoitteena yhteiséllisella oppimista-
valla on rakentaa uutta tietoa, jossa jokainen osallistuja on uuden tiedon rakentaja.
Yksilon osaaminen ei siis ole keskidssd, vaan lopputulema on kaikkien osallistujien
osaamisten summa, tai kuvaavammin kertyma osaamisia. Lopputulemaan on paasty
vain kyseisen ryhman yhteistyon tuloksena. Tutkijat painottavat tata, etta lopputulema
muodostuu yksildiden osaamisten summana eika siitd voida irrottaa tietoa vain yhden
osallistujan osaamiseksi. Yhteisollinen oppiminen tulee pitaa erilldan yhteistoiminnalli-
sesta oppimisesta, joka toki muistuttaa yhteisollistda oppimista osittain. Yhteisollinen
oppiminen kuuluu sosiokonstruktivistiseen oppimiskasitykseen, jossa oppiminen perus-
tuu sosiaaliseen kanssakdaymiseen, kuten edellisessa kappaleessa todettiin. Tassa op-
pimiskasityksessa uutta tietoa rakennetaan ryhmassa tai dialogina, kuten tdman tyon
osaamisen kehittamisen prosessissa. Perusajatuksena konstruktivistisissa oppimismal-
leissa on, ettd ihminen ymmartaa asioita ottamalla ymparistostaan uutta tietoa ja yh-
distelee tietoa jo olemassa oleviin kasityksiinsa ja kokemuksiinsa. Yhteisollisyys lisdksi
oppiminen on sosiaalisesti valittynyttd ja oppijalla on oma vastuunsa oppimisestaan.
Opettajan rooli on ohjaava tai oppimista tukeva, kuten aikuispedagogiikassa nykyaan
on. Oppiminen on myos tilannesidonnaista ja oppija toimii aktiivisesti oppimisensa

osana. (Vauras ja muut, 1994.)

Yhteisollisen oppimisen tapoja on monia. Yleisesti yhteisollinen oppiminen mielletdaan
ryhmatyona tapahtuvaksi oppimiseksi. Usein se muodostuukin, osittain ainakin juuri
ryhmatyotyyppiseksi prosessiksi. Yhteisollisen oppimisen tyypillisida pedagogisia malleja
ovat ongelmakeskeinen oppiminen, kokemuksellinen oppiminen, DIANA-malli, Case-
pohjainen oppiminen, projektioppiminen, oppipoikamalli ja erilaiset simulaatiot. Tut-
kimuksessa on naista nostettu ongelmakeskinen oppiminen, joka on osittain skriptattu

kdanteisen oppimisen pedagogiikkaa hyodyntden. Kdanteinen pedagogiikka (flipped
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learning) on taas erityisesti verkko-opetuksessa kaytetty pedagoginen malli, jossa ope-
tettavaan asiaan perehdytdaan etukateen, ennen asian varsinaista kasittelya oppitunnil-
la. Siinad korostuu oppilaiden aktivoiminen ja asiaan perehtyminen ennalta, jotta vuoro-
vaikutus opettajan ja opiskelijan valilla korostuu opetustilanteessa. Kaanteisen opetus-
muodon vaikutuksia on tutkinut mm. Chou ja muut (2021) kielten opetuksen yhteydes-
sd. He toteavat tutkimustuloksissaan, etta kaanteiselld menetelmalld on vaikutusta
opiskelijoiden motivaatioon, sekd opiskeltavan asian sisdistamiseen ja haastaa perintei-
sen opetustavan, varsinkin heikommin suoriutuneiden oppilaiden keskuudessa. Mene-
telma antaa my6s vuorovaikutusmahdollisuuden ja keskustelumahdollisuuden keske-
naan ryhmassa (Chou et al., 2021). Taman tutkimuksen toteutuksessa, osaamisen ke-
hittdmisen prosessia vieddan eteenpain mukaillen eri yhteiséllisen oppimisen proses-

simalleja, kuten jo aiemmin todettiin.

Yhteisollista oppimisen vaikutuksia nimenomaan dialogiseen yhteistydhon perustuen
(DIANA-malliin) on tutkittu ja on todettu, ettd vuorovaikutteinen, yhteistydhon perus-
tuva oppiminen rikastaa ja syventda oppimisprosessia (Ruhalahti et al., 2018) Tutki-
muksen kohderyhmana oli opettajaksi opiskelevat. Tutkimuksen yhteenvetona voidaan
todeta, ettd vuorovaikutteinen osaamisen kehittaminen edistaa oppimisen lisaksi omaa
ammatillisista opetusta (Ruhalahti et al., 2018). Tahan pyritddan myos taman tutkimuk-
sen kohdeorganisaatiossa, ammatillisen patevyyden ja substanssiosaamisen kehittami-
sen edistamiseen oppilaitoskontekstissa. Yhdeksi tavoitteeksi on asetettu mielekkaiden
tapojen kartoittaminen osaamisen kehittamiseen ja taman yhteiséllisen tavan testaa-

minen itse prosessissa.

Yhteisollista oppimista opiskelussa on tutkittu mm. Oulun yliopistossa. Sitd on tutkittu
linkitettyna pro gradu -tutkielmien pienryhmaohjaukseen (Suhonen et al., 2015). Tut-
kimuksesta kirjoitetun artikkelin mukaan yhteiséllisella oppimisella on merkitystd op-
pimiseen. Tutkimuksen mukaan opiskelijoiden kokemukset yhteisollisestd oppimisesta
olivat hyvia. He kokivat saavansa tukea ja ohjausta paremmin pienryhmatydskentelyn

ohessa, jolloin vertaistuki ja ohjaajan keskusteleva rooli olivat keskiossa. Vertaistuki
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kannatteli prosessin lapi, vertaistuella koettiin olevan selva oppimista edistava vaikutus
opiskelijoiden keskuudessa. Jaettujen merkitysten muodostaminen on jo aiemmin ha-
vaittu merkitykselliseksi osaksi yhteiséllista oppimista tutkimusartikkelin mukaan. Ref-
lektointi ja keskustelut nousee esille ja vuorovaikutus korostuu Suhosen ja muidenkin
(2015) mukaan oppimista edistdavana tekijana. Esimerkkina tastd nousee daneen pu-
huminen, joka auttaa prosessin etenemista ja ajatusty6ta. Yhteisoéllisen oppimisen yh-
tend osatekijana on ohjaajan rooli, kannustuksella ja keskusteluilla on myds merkitysta
motivaatioon. Ohjaajan tehtdvana on luoda puitteet yhteisélliselle oppimiselle, seka

tukea prosessia kannustavalla ohjauksella.

Nama Suhosen ja muiden (2015) esille tuomat nakékulmat on helppo mieltda osaami-
sen kehittamisen prosessin alkuvaiheiden toteutukseen, yhteisollisen oppimisen kei-
noin, jota prosessin vetdja ohjaa ja kannustaa vuorovaikutteiseen keskusteluun. Tassa
tyOssa kaytetdadn osaamisen kehittdmisen prosessissa yhteisollisistda menetelmistda mm.
problem based learningin ja flipped learningin malleja, soveltaen tilanteeseen, mutta
tunnusomaisia piirteitd 16ytyen. Haastateltaville tasta prosessista puhutaan toteutetta-
van yhteisollisin opetusmenetelmin, eli kdytetaan vain ylakasitettd, joka pitaa sisallaan
piirteita naista kummastakin mallista. Yhteisollisen oppimisen vaikutuksia yhteiséllisyy-
teen nostetaan esille tutkimuksen aikana. Taman vuoksi on tarkoituksenmukaista kasi-

tellad seuraavaksi yhteisollisyyden merkitysta.

Manka & Manka (2016) ovat kirjallisuudessaan tuoneet laajasti esille yhteisollisyyden
merkitysta tyoyhteisoissa. Yhteisollisyys linkitetaan tydhyvinvointiin, terveyteen ja tyo-
urien pituuteen. Tyoyhteison yhteisollisyydella on todettu olevan merkitystd myds
tyossa viihtyvyyteen ja motivaatioon. TyOyhteison ja johtamisen, kummankin osa-
alueen tulee toimia luottamuksellisesti ja vastavuoroisesti. Avoimuus ja jo pelkastaan
hyvat kaytostavat ovat kirjallisuuden mukaan yhteisollisyyteen positiivisesti vaikuttavia
asioita. Nama nousevat esille myos yhteisollisyyden luomisessa, toimintatavoissa, jotka
tukevat yhteisollista tapaa toimia tyOyhteisossa. Lisdksi tyoyhteis6é voi tutkimusten

mukaan vaikuttaa yhteisollisyyteen edelld mainittujen kdytostapojen ja avoimuuden
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lisdksi luomalla esimerkiksi pelisddannot ja tehda tydhyvinvointisuunnitelmaa, jossa
otetaan huomioon yhteisollisyytta lisddva nakokulma (Manka & Manka 2016). Tassa
tyossa tallaisena toimintatapana on osaamisen kehittamisen prosessi oppilaitosorgani-
saatioon, yhteisdllisin menetelmin toteutettuna. Tutkittavana on yhteiséllisten oppimi-
sen tapojen vaikutusta mm. motivaatioon ja yhteisollisyyteen, jolla alan kirjallisuuden
mukaan on laaja-alaisesti merkitysta tyontekijaan ja lopputulemana koko organisaation
tehokkuuteen ja jopa tuloksellisuuteen. Seuraavaksi avataan aineettoman pddoman

rakennetta ja sen tarkempaa linkittymista tahan tutkimukseen.

Yhteisollisyys tyopaikalla liittyy Larjovuoren ja muiden (2015) mukaan aineettoman
padoman kasitteen alla sosiaaliseen padaomaan (kuvio 9). Yksilotasolla puhutaan psyko-
logisesta padomasta, joka pitda sisallaan mm. yksilon luottamuksen itseensa seka op-
timistisuuden. Inhimillinen paaoma kuvaa yksiléiden hallussa olevia tietoja, taitoja eli
osaamista, sekd asenteita. Rakennepdaaoma luo puitteet, kuten rakenteet ja jarjestel-

mat, jotka tukevat inhimillisen pddoman (eli tassa osaamisen) kehittadmista ja jakamista.

Aineeton padaoma nahdaan sellaiseksi padomaksi yrityksissa, johon kannattaa satsata ja
joka tuo lisdarvoa tulevaisuudessa. Se nahdaan tarkeammaksi kuin aineellinen paaoma
yrityksissa. Aineetonta pddomaa on myos osaaminen, johon tadssa tutkimuksessa keski-
tytdan ja sen kehittdmiseen yhteisollisiin oppimisen tapoihin linkittyen. Tyoyhteison
kannalta ihmisiin sijoittamalla, esim. kehittamiselld ja hyvinvointiin panostamalla, in-
vestoidaan inhimilliseen pdadomaan (Larjovuori ja muut 2015). Yksilo itse kehittda
omaa inhimillista pddomaansa mm. kouluttautumalla ja kehittamalla itsedan. Inhimilli-
sellda pddomalla ndhdaan Larjovuoren ja muiden (2015) mukaan suora yhteys tychyvin-
vointiin ja tyokykyyn, tyourien pituuteen, tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen, seka

muutoksiin sopeutumiseen.
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Inhimillinen pidoma Psykologinen paaoma

- tiedot
- taidot
- osaamiset

- itseluottamus
- optimistisuus
- sitkeys

Rakennepddoma Sosiaalinen padoma

- rakenteet - luottamus
- jirjestelmét - yhteiséllisyys

Kuvio 9. Aineettoman padoman osatekijat (Larjovuori ja muut 2015).

Yhteenvetoa teoriaosuudesta

Yhteenvetona teoriaosuudesta kiteytan vield tadhan taman luvun loppuun tutkimuksen
viitekehysta, keskeisin osin. Tutkimus linkittyy kiintedsti koulutusalaan, koska tutkimus
toteutetaan oppilaitoskontekstissa. Oppivan organisaation teoria tuo nakékulmaa ja luo
pohjan organisaatioon oppimiselle ja kehittamiselle. Oppiva organisaation maaritelman
yhteydessa on nostettu esille jako yksil6-, tiimi- ja organisaatiotasoon, jota jaottelua
tulosten analyysivaiheessa sovelletaan. Osaamisen kehittamisen tapana tdssa osaami-
sen kehittamisen prosessin alkuvaiheiden toteutuksessa korostuu SECI-mallin mukai-
nen hiljaisen tiedon jalostuminen uudeksi tiedoksi seka oppiminen, joka mukailee Ko-
bin oppimisen kehaa. Yhteisollisen oppimisen pedagogisia malleja hyoédynnetdan kay-
tannon toteutuksessa, osaamisen kehittdmisen prosessin alkuvaiheissa. Osaamisen
kehittdamisen prosessin alkuvaiheiden kaytannon toteutus kuvataan kohdeorganisaation
esittelyn kohdalla seuraavassa luvussa tarkasti. Teoriaosassa alkuvaiheet kuvataan

osaamisen kehittamisen prosessin aloituksena. Alkuvaiheilla tarkoitetaan tulevaisuuden
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visiointia ja strategiaan perustuvan tavoitetilan maarittelyd. Ndiden kahden yhdistelma,
osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheet ja yhteiséllinen oppiminen, ovat tutki-
muksen kohteena oleva ilmio. [Imién merkitysta ja vaikutuksia avataan tulosten ja joh-

topaatosten kappaleissa.

Tuloksia pohjustamaan nousee tassa kohden tarkedksi nostaa esille keskeiset havainnot
teoriaosuuden pohjalta. Naitd ovat yhteisollisyyden merkitys laajasti, mm. tyohyvin-
vointiin, tulevaisuuden opettajan tarvitsemat taidot, kuten tyoyhteisétaidot ja vuoro-
vaikutusosaaminen seka oppivan organisaation maaritelma. Useassa eri kohdassa ko-
rostuu avoimen vuorovaikutuksen merkitys, jatkuvan oppimisen tahto ja jatkuva kehit-
taminen. Nama toistuvat myos tulosten yhteydessa ja linkittavat tutkimusta erityisesti
oppivan organisaation maaritelmaan, SECI-malliin ja Kolbin osaamisen keh&an. Keskios-
sa tutkimuksen tarkastelussa ovat siis osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheet,

yhteiséllinen oppiminen osatekijana seka oppilaitosorganisaatio kontekstina.
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4 Metodologia

Tama tutkimus on toteutettu laadullisena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen tyypillisia piirteista tahan tutkimukseen istuu mm. todelliset, luonnol-
liset ja todelliset tilanteet, joita havainnoidaan (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 160). Tyypilli-
sena piirteena on myds se, etta ihmisia seurataan tiedon keruun instrumenttina ja suo-
sitaan tapoja, joilla tutkittavien dani padsee kuuluviin (tdssa teemahaastattelut). Kvali-
tatiivisen tutkimuksen piirteisiin liittyy myos tarkoituksenmukainen otanta haastatelta-
vista vs. satunnaisotanta. Tutkimusta on suoritettu joustavasti, suunnitelmaa on ollut
mahdollista muuttaa tarvittaessa, tilanteiden niin vaatiessa. Kvalitatiiviseen tutkimuk-
seen liittyy myos tulkinta ja ilmidon kuvaaminen ja tarkoitus tuoda esille nakdkulmia
tutkimuskohteesta. Nama kaikki Hirsjarven ja muiden (2007) kuvaavat piirteet istuvat

myds tahan tutkimukseen.

Tutkimusmenetelmana ja aineiston kerdyksen tapana oli haastattelut. Haastatteluita
tehtiin viiden eri tiimin tyontekijoille. Haastattelut suoritettiin TEAMS-keskusteluin,
jotka tallennetaan. Haastattelut olivat vuorovaikutteisia, joustavia tilanteita, missa kes-
kustelu eteni jouhevasti ja asiasta saattoi tulla eteen ennalta arvaamattomiakin aihe-
alueita, jotka olivat mielenkiintoisia tutkimuksen kannalta. Haastattelujen hyvia puolia
[6ytyy paljon. Niitd oli tassa tutkimuksessa mm. se, etta haastateltavaksi saatiin moni-
puolisesti eri tiimeistd ja haastateltavien lausuntoja voitiin tarvittaessa vield taydentaa
myohemminkin. Lisdksi haastattelujen kautta kadsityksen muodostaminen oli helpom-
paa kuin kyselyssa keratyissa tiedoissa. Haastatteluissa valittyi myos tunteet ja erilaiset
nakékulmat suoraan haastateltavalta haastattelijalle subjektiivisesti, ndita haastattelija
pystyi havainnoimaan. Kdantépuolena tdssa aineistonkeruun tavassa on, ettd haastatte-
lut veivat paljon aikaa ja vaativat hyvaa ennakkosuunnittelua ja tarkkaa aikataulutusta,
seka jalkikateen paljon lisa-, esim. litterointityota (Hirsjarvi ja muut, 2001; Tuomi & Sa-

rajarvi, 2002).

Tutkimushaastattelut jaetaan Hirsjarven ja muiden (2007) mukaan kolmeen eri ryh-

maan:
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1. Strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu
2. Teemahaastattelu

3. Avoin haastattelu.

Tassa tutkimuksessa haastattelut suorittiin haastattelulomakkeeseen perustuen, ennal-
ta mietityin aihealuein. Teemahaastattelulle on tyypillista, etta aihepiirit eli teemat ovat
tiedossa (osaamisen kehittdmisen prosessi ja yhteisolliset oppimisen tavat). Kysymysten
tarkka jarjestys voi muuttua haastattelun edetessa ja haastattelut ovat vapaamuotoi-
sempia. Ne etenevat keskustellen, kuitenkin teemoissa pysyen. Tutkimuksessa haastat-
telurungon teemat muotoutuvat kasiteltyyn teoriaan perustuen. Vastausvaihtoehtoja ei
ole ennalta maaratty ja kasiteltavien asioiden jarjestys saattaa vaihdella. Tama viittaa
puolistrukturoituun haastatteluun (Hirsijarvi & Hurme, 2001 s. 47). Tassa tyossa haas-
tattelut toteutettiin teemahaastattelun ja puolistrukturoidun haastattelun valimuotona
tai yhdistelmana. Haastattelut voidaan toteuttaa yksilo-, pari- tai ryhmahaastatteluna,

taman tutkimuksen haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina.

Tutkimuksen aineistoa on analysoitu sisallonanalyysin keinoin, tarkoituksena loytaa
toistuvia teemoja haastateltavien vastauksista. Analyysin my6td muodostettiin kuva
tutkittavista asioista ja ilmidista. Sen jalkeen tulokset nivottiin laajempaan kontekstiin
ja teorioista kaytaviin tieteellisiin keskusteluihin. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdaan
usein sisdllonanalyysia. Sisdllénanalyysi mielletdan samaksi kuin teema-analyysi, joka
poikkeaa haastattelurungon pohjana olleista teemoista. Analyysin teemat nousevat
aineiston pohjalta koodattuina. Laadullisen tutkimuksen kosketus oikeaan elamaan ja
aineiston laajuus tuovat tutkimukseen oman aspektinsa, lisdksi tyd on mielenkiintoista

mutta varsin tyolasta (Hirsjarvi ja muut, 2007).

Kaikissa tutkimuksissa pyritaan valttamaan virheita, mutta silti luotettavuutta on syyta
arvioida jokaisen tutkimuksen osalta (Hirsjarvi ja muut 2007, s. 226). Reliaabelius tar-
koittaa, ettd tulokset ovat toistettavia samanlaisissa olosuhteissa, kerta kerran jalkeen.

Tulokset eivét siis ole sattumanvaraisia, ajasta tai paikasta riippuvaisia, vaan tutkimus
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voidaan toistaa uudelleen ja uudelleen, saaden aina sama tulos. Kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa tahan on kehitetty erilaisia, patevia mittareita, joilla luotettavuutta voidaan
mitata. Valiudella tarkoitetaan tutkimuksen patevyyttd, eli sitd, ettd tutkimus mittaa
juuri sitd, mita oli tarkoituskin juuri tassa tutkimuksessa mitata (Hirsjarvi ja muut,
2007). Termisto, joka on syntynyt kvantitatiivisen tutkimuksen pohjalta, on saanut kva-
litatiivisessa tutkimuksissa erilaisia tulkintoja. Oli kyse kvantitatiivisesta tai kvalitatiivi-
sesta tutkimuksesta, on aina syyta tutkia myos luotettavuutta ja patevyytta jollain taval-
la (Hirsjarvi ja muut, 2007). Laadullisen tutkimuksen tutkijan tulee siis antaa tarkka ku-
vaus tapahtumien kulusta tutkimusta tehdessa. Tarkeaa on kuvata haastattelu- ja ha-
vainnointitilanteet olosuhteineen ja paikkoineen tarkasti ja totuudenmukaisesti. Haas-
tatteluun kaytetty aika, mahdolliset virhetulkinnat ja hairidtekijat tulee kertoa, kuten
my0s tutkijan oma ndkemys, eli itsearviointi haastattelutilanteesta (Hirsjarvi ja muut
2007). Nama seikat tukevat tutkimuksen luotettavuuden arviointia. Sama tarkkuus pa-
tee tulosten tulkintaa, jotta luotettavuus sailyy. Tassa tutkimuksessa arviointi on kirjoi-

tettu raportin paatteeksi.

4.1 Kohdeyritys

Tutkimus on toteutettu oppilaitosorganisaatiossa, jossa on n. 90 tyontekijaa, joista
koostuu kuusi tiimia. Taustatietoja varten on haastateltu yrityksen henkilostopaallikkoa.
Taltd pohjalta tiedetaan, etta tydnantajana he ovat pitkdaan jo tukeneet osaamisen ke-
hittamista mm. antaen mahdollisuuden osaamisen kehittamiseen tydaikana. Jokaisella
tyontekijalla on ollut mahdollisuus kayttdaa kuusi tydpadivaa vuodessa osaamisensa ke-
hittamiseen, kouluttautumalla tai osallistumalla esimerkiksi talon sisdisiin koulutuksiin.
Henkilostopaallikkd korosti haastattelussaan, ettd osaamisen kehittdamisen vastuu on
aina yksilolla. Kuten aiemmin on todettu ja aiheesta on kirjoitettu, myos han totesi,
ettd tyonantaja ei voi kaataa tietoa tyontekijan pdaahan, mutta se voi tukea oppimisen
prosessia. Myos nykyaikaista, vastuullistakin johtamista on se, ettd huolehditaan mah-

dollisuuksista osaamisen kehittdmiseen, eri tavoin. Erilaisia osaamisen kehittdmisen
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tapoja organisaatiossa ovat perinteisesti olleet sisdiset henkilostokoulutukset, osaami-

sen jakamisen tyoryhmat ja vertaisvalmentajat.

Kohdeyrityksessa ymmarretdan, etta yrityksen strategia luo osaamisen tarpeet, kuten
teoriaosuudessa todetaan. Strategiassa madritellaan visio siitd, mihin ollaan menossa.
Toisaalta kuitenkin asiakaskuntakin tuo esille sen, minkalaista osaamista organisaatios-
sa tarvitaan, jotta pystytddn vastaamaan tarpeeseen. Kohdeyrityksen strategiatyossa
pari vuotta sitten on kuultu niin tydntekijoita, asiakkaita kuin sidosryhmia. Tyontekijat
ovat siis paasseet vaikuttamaan strategian luomiseen ja tuomaan esille ndkemyksensa
siitd, mihin yritys on menossa, mitd kohden mennaan ja mita tavoitellaan, kuten myos

muut sidosryhmat.

Osaamisen kehittaminen ei ole ollut kovin suunnitelmallista kohdeyrityksessa aiemmin.
Toki sitd on ollut ja osaamisen kehittdmisestd on esimiesten johdolla aina mietitty jol-
lain tavalla osana arjen johtamistyota, kehityskeskusteluissa seka vuosittain koulutus-
suunnitelmien kautta. Kohdeyrityksessa on tehty myos osaamiskartoitus muutama
vuosi sitten. Siina kartoitettiin koko organisaatiossa tarvittavaa, kaikille yhteista osaa-
mista, strategialahtoisesti laaditun yhteisen osaamiskartan pohjalta. Kartoituksessa
kartoitettiin myos yleisemmalld tasolla osaamisia, jotka liittyivat tehtavakokonaisuuk-
siin. Substanssiosaamiseen tai ammattiosaamiseen laajemmin ei kartoitettu tietoa talla

aiemmalla osaamiskartoitus projektilla.

Kasilla olevassa kohdeorganisaation kehittamisprosessissa on tarkoitus havaita osaa-
misvajeet, erityisesti tulevaisuuden osaamistarpeet ja sitten prosessin myéhemmassa
vaiheessa mietitdan tavat, miten ne taytetaan (rekrytointi, kouluttaminen, tms). Henki-
[6sto on osallistettu prosessiin ja samalla tietysti toivotaan, etta prosessin varrelta 10y-
tyy henkildston osaamisen kehittamiseen uusia tapoja ja kdytanteitd, jotka sopivat juuri
tahan yritykseen parhaiten. Kohdeorganisaation osaamisen johtamisen ja kehittdmisen
on tarkoitus jatkossa olla suunnitelmallista ja pohdittua, kuten teoriastakin korostuu.

Seuraavaksi tarkemmin prosessin toteutuksesta tdman tutkimuksen nakékulmasta.
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4.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa on aloitettu osaamisen kehittamisen
prosessi vuoden 2021 kevaalla. Koko osaamisen kehittamisen prosessi on kyseissa or-

ganisaatiossa kuvattu nain:

Kirkastetaan visio (nyt)

Talon yhteiset strategialdhtoiset osaamiset (tehty jo aiemmin)
Tiimikohtaisen osaamiskartan laatiminen, substanssiosaamiset (nyt)
Toteutetaan tiimille kartoitus osaamiskartan mukaisista osaamisista (kysely)
Osaamiskartan lapikaynti tiimissa

Yksilollisten osaamiskartoitusten tulosten lapikdynti (osaamiskeskustelut)
Tiimien osaamiskarttojen esittely koko talon tasolla

Osaamisen kehittamisen toimenpiteet (talo-, tiimi-, yksilotason)

w0 N o U B W DN

Osaamisen jakaminen, muut kehittamistoimenpiteet

10. Seuranta.

Prosessin alkuvaiheet on viety lapi tiimeittdin tdman tutkimuksen pohjaksi. Haastatteli-
ja on osallistunut prosessin alkuvaiheisiin ja niiden toteutuksiin eri tiimeissa. Esimiehilla
on ollut myds erinomainen mahdollisuus vaikuttaa prosessin etenemiseen seka alais-
tensa sitoutumiseen prosessiin, osallistuessaan prosessin alkuvaiheiden toteutukseen
ja suunnitteluun. Kehittamisprosessilla on vaikutusta tiimin osaamisen kehittdmisen
lisdksi jokaisen tyontekijan omaan kehitykseen. Kehittamisprosessin vaiheessa kuusi
(6), jokaiselle tehddan oma, henkilokohtainen kehittdmissuunnitelma esimiehen kanssa
kaytavissa kahdenkeskisissa osaamiskeskusteluissa. Osaamiskeskustelut tullaan kay-
maan tiimikohtaisen osaamiskartan pohjalta. Henkilostd pystyy vaikuttamaan omaan
henkilokohtaiseen kehittymiseensd osaamiskeskustelussa. Huomioitavaa on rajaus,

esimiestyon rooli prosessin lapiviennissa on nimittdin rajattu pois tasta tutkimuksesta.

Tassa tutkimuksessa on keskitytty tdman koko prosessin alkuvaiheisiin. Prosessin alku-

vaiheet on toteutettu tiimeittdin, yhteisollisin menetelmin. Yhteisolliset menetelmat



43

tarkoittavat tdssa ongelmakeskeista (problem based learning) menetelmad, johon on
myos lisatty hieman kdaannettya opettamisen menetelmaa (flipped learning) ja vuoro-
vaikutteista DIANA-mallia. Prosessi eteni ryhmat6ina, joihin ryhmat kokoontuivat

etayhteysvalinein, eli TEAMS:ssa.

" OSAAMISTEN MAARITTELY OSAAMISTARPEIDEN
- Tulevaisuuden

visiointi strategiaan . .
perustuen -Tarvittavan osaamisen

maarittely - Kehittamisen tavat

- Olemassa olevan

osaamisen tunnistaminen - Yksilolliset
osaamistarpeet

Kuvio 10. Alkuvaiheen prosessikuvaus.

Alkuvaiheen prosessikuvaus kdaytannon toteutuksen nakokulmasta:
1. Tarvemadritys, tulevaisuuden visiointi, strategiaan pohjautuen
a. Yhteisollinen ryhmatyo6 satunnaisissa ryhmissa TEAMS:ssa.
b. Ongelmaperusteinen ja kddanteinen pedagogiikka malleina.
c. Tulevaisuuden tarkentaminen, ennakointifoorumit, tulevaisuustutkijat,
megatrendit apuna, yrityksen vision ja strategian lisaksi.

d. Heittdaytymista yli strategiakaudenkin.

2. Osaamisalueiden kuvaaminen nyt ja tulevaisuudessa
a. Substanssialoittain jaetuissa ryhmissa TEAMS:ssa.
b. Vuorovaikutteisesti keskustellen, tiedon luontia SECI-mallia mukaillen.
c. Lopputulemana nykyiset osaamiset ja tulevaisuuden osaamiset.

d. Kirjaus tuloksista Jamboard-alustaan.
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3. Osaamiskarttojen laadinta, seka yksilolliset osaamistarpeet, sekd kehittamista-
vat

a. Esimiesten johdolla myéhemmin, kyselyn pohjalta.

TEAMS:n ryhmadjaon jakamissa ryhmissa on ensimmaiselld kerralla pohdittu tulevai-
suuden osaamistarpeita visioon ja strategiaan perustuen. Vision kirkastamiseen apuna
on kdytetty talon strategiaa ja tulevaisuuden ennakointifoorumeilta kerattyja tietoja,
seka tulevaisuustutkimuksen ja megatrendien luomia skenaarioita. Lisaksi on yhteisolli-
sesti, ryhmissa pohdittu mahdollisia tulevaisuuden haasteita ja mahdollisuuksia toi-
mialalla. Toimintaymparistén pohdinnan ohessa on mietitty tulevaisuuden osaamistar-

peita kohdeyrityksen strategian mukaisesti.

Toiselle kokoontumiskerralla on otettu vuorostaan pohdintaan uusissa ryhmissa nykyi-
sia osaamisia ja jotka kirjattiin Google Jamboard -alustaan. Ryhmatyot on teetetty siis
TEAMS-ymparistossa jo pelkdastdan koronan vuoksi. Seuraavalla kokoontumiskerralla
ryhmissa on yhteisollisesti pohdittu tulevaisuuden osaamisia, mita tarvitaan, jotta visi-
on mukaiset osaamiset pystytaan toteuttamaan. Tulevaisuuden osaamisen hankintata-
voista (alihankinta, kouluttautuminen, rekrytointi tms.) keskustelut kdydaan tiimeittdin
vasta myohemmassa vaiheessa. Eri kokoontumiskertojen valissa aikaa jatettiin pohdin-
nalle ja asiaan perehtymiselle kaanteista pedagogiikkaa noudattaen, samalla valmistau-
tuen seuraavaan tapaamiseen, jossa luodaan uutta, SECI-mallin ja Kolbin oppimisen

kehaa muistuttavin tavoin.

Prosessin alkuvaiheiden toteutusten jalkeen suoritettiin haastattelut. Haastateltavaksi
valikoitui 1-3 henkil6ad per prosessin aloitusvaiheet suorittanut tiimi (osallistuneita tii-
meja 5/6). Tutkimusongelman mukaisesti teemoihin perustuvalla haastattelulla pyrittiin
selvittamaan osaamisen kehittdmisen prosessin vaikutuksia, erityisesti keskittyen yhtei-
sollisien menetelmien vaikutuksiin. Tarkennuksena vield, ettd osaamisen kehittdmisen
prosessi itsessdadn on toteutettu yhteiséllisin menetelmin, jonka vaikutuksia haastatte-

luissa tutkittiin. Samalla pyrittiin kartoittamaan yhteisollisin menetelmin tehtéavia
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osaamisen kehittamisen keinoja jatkoa ajatellen. Tavoitteena oli kehitellda my6s uusia
osaamisen kehittamisen tapoja oppilaitosyrityksiin, vahintdaan kerattiin kokemuksia jo

kokeilluista tavoista.

4.2.1 Aineiston kerdys — haastattelut

Tutkimusta toteutettiin teemahaastatteluilla, jotka pohjautuivat etukdteen tehtyihin
kysymysaihioihin. Aineiston kerays haastatteluilla on sopiva tapa saada tietoa kasitteilla
olevista asioista, samalla havainnoidaan tuntemuksia seka tarkennetaan ja syvennetaan
kysymyksia tarvittaessa. Aineiston kerdaamiseen tehtavat kysymykset eivat ole sidottuja
vastausvaihtoehtoihin, vaan niilla pystytdaan kerdamaan laajemmin tietoa tutkittavasta
asiasta (Hirsjarvi & Hurme, 2001: 47). Taulukko 1 kuvaa kootusti haastateltavien tausta-

tietoja.

Taulukko 1. Haastateltavien taustatietoja.

Tyoskennellyt
Koodi | Sukupuoli Koulutustaso organisaatiossa

Al |nainen ylempi korkeakoulututkinto ylil0v
A2 |nainen ylempi korkeakoulututkinto 0-5v

B1 |nainen ylempi korkeakoulututkinto 6-10 v
B2 |mies alempi korkeakoulututkinto 0-5v

B3 |nainen ylempi korkeakoulututkinto 6-10 v
Cl1 |mies ylempi korkeakoulututkinto 6-10 v
C2 |nainen toisen asteen tutkinto yli10 v
D1 |nainen ylempi korkeakoulututkinto yli10 v
D2 | mies alempi korkeakoulututkinto 6-10 v
E1l |mies alempi korkeakoulututkinto ylil0v

Haastattelut toteutettiin 10/21 TEAMSin vilitykselld ja ne nauhoitettiin. Haastateltavi-
na oli kustakin osaamisen kehittdmiseen osallistuneesta tiimista (5/6) 1-3 hlo niin, etta
yhteensa haastateltavana oli 10 henkil6a. Sukupuolijakauma ja koulutustausta vastaa-

jien osalta nakyy taulukosta 1. Ikdjakauma vastaajien kesken on 38v -57 v. Koulutus-
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taustasta lisdksi sen verran, etta jokainen osallistunut haastateltava on joko suorittanut
opettajan pedagogiset opinnot, tai ne ovat parhaillaan kesken. Lisaksi kaikilla oli paljon
substanssiin liittyvaa lisakoulutusta suoritettuna. Keskimaarin haastateltavat ovat olleet

tydssa kohdeorganisaatiossa 9,5 vuotta.

4.2.2 Analysointi — teemoittelu

Haastateltaville tiedotettiin ennen haastattelun alkua, ettd haastattelu nauhoitetaan
litterointia varten. Nauhoitteet 16ytyvat Dreambroker-videonjakopalvelusta tallennet-
tuna omaksi kanavakseen, johon vain haastattelijalla on salasana. Aihepiirin alustava
teemoittelu tapahtui haastattelukysymysten rakentuessa. Haastatteluiden aikana ja
valittomasti niiden paatyttya tehtyjen havaintojen perusteella tehtiin muistiinpanot
teemoittain ja koodaukset sekd muistiinpanot yhdistavien tekijoiden osalta, kuten Hirs-

jarvi ja muut (2007) suosittelevat tehtavaksi.

Teemoittelu, eli sisdllonanalyysi, aloitettiin heti haastattelujen paatteeksi. Haastatte-
luissa esille nousseet toistuvat asiat korostettiin varikoodein ja koostettiin erillisille pa-
perilla havainnollistamaan konkreettisesti toistuneita asioita, jotka loivat pohjaa analy-
soinnille. Litteroinnin yhteydessa haastatteluista keratdan kommentit, joista 16ytyy si-
taatit tulosten kasittelyn yhteydessa. Kommentit valikoituvat keskeisiin tutkimustulok-
siin liittyen. Litteroinnin yhteydessa vielda paneuduttiin uudelleen haastattelujen sisal-
toon, nostettiin esiin erityisesti korostuneet ja toistuvat asiat, seka havainnoidaan mm.
innokkuutta tai eroavaisuuksia eri haastattelujen valilla. Naiden pohjalta tehtiin lopulli-
nen analyysi esiin nousseista teemoista. Kaikkea aineistoa ei ole nostettu tulosten ana-
lysointiin eikd johtop&datoksiin, ainoastaan oleelliset tulokset teemoitetun, teorian ja

tutkimuskysymyksen osalta.

Sisdllonanalyysin keinoin aineistoista nousee esiin seuraavat merkitykset, toistuvat
asiakokonaisuudet, jotka voidaan teemoittaa taulukko 2:n mukaan. Jaottelu on tehty

yksilo-, tiimi- ja organisaatiotasolla. Huomioitavaa kuitenkin on se, ettd samoja teemoja
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nousee esille kussakin kategoriassa. Siksi niitd ei ole tulosten analysoinnin yhteydessa
selkeasti jaoteltu yksilé-, tiimi- tai organisaatiotasoon, vaan lahes kaikkia piirteita [oytyi
kaikista kategorioista. [Imiosta esille nousseet erityiset ja keskeiset merkitykset ja vaiku-

tukset on nostettu johtopaatoksissa esille.

Taulukko 2. Sisallonanalyysista nousseet teemat.

Organisaation visio ja strategia

Oma osaaminen

Yksilotaso Jatkuva oppiminen

Tyoyhteisotaidot

Innostuminen

Ryhmapaine

Toisilta oppiminen, toisten osaamiset

Tiimitaso Yhteisollisyys

Osallistuminen

Sitoutuminen

Tavoitteiden kirkastuminen

Organisaatiotaso | Osaamisen kehittdminen
Me-henki
Avoin vuorovaikutus
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5 Tulosten analysointi

Haastatteluiden perusteella litteroidusta aineistosta pystytdan sisallénanalyysin keinoin
hahmottamaan kokonaisuuksia, jotka toistuivat jokaisessa haastattelussa. Ndiden hah-
moteltujen ja havainnoitujen teemojen kautta vastataan tdssa luvussa tutkimuskysy-

myksiin ja avataan ilmidsta havaittua. Aiemmin esitellyt tutkimuskysymykset ovat:

1. Mikéd merkitys yhteiséllisen oppimisen tavoin toteutetulla osaamisen kehit-
tdmisen prosessin alkuvaiheilla on?

2. Mikd rooli yhteiséllisen oppimisen tavoin toteutetulla osaamisen kehittémi-
sen prosessin alkuvaiheilla on oppilaitosorganisaatiossa yksilé-, tiimi- ja or-
ganisaatiotasolla?

3. Mitd vaikutuksia yhteiséllinen oppiminen tuo osaamisen kehittidmisen pro-

sessin alkuvaiheisiin?

5.1 Osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheiden merkitys

Taman tutkimuksen aineiston valossa voidaan todeta, etta ainakin yhteisollisin mene-
telmin toteutettuna osaamisen kehittdmisen prosessin alkuvaiheet ymmarretaan mer-
kitykselliseksi oppilaitoskontekstissa. Yhteisollisen oppimisen menetelmin toteutettuna
vastauksista nousee esille, ettd alkuvaiheilla on useita merkityksia. Yhteisollisin mene-
telmin toteutettuna alkuvaiheiden onnistuminen heijastuu koko osaamisen kehittami-
sen prosessiin, sen tarkoituksen ja merkityksen avaamiseen ja sen jatkototeutuksen
onnistumiseen. Haastattelujen perusteella alkuvaiheilla on vaikutusta myds osaamisen
hahmottamiseen, kuten myos osaamisen kehittamiseen yksilo, tiimi ja koko organisaa-

tiotasolla.

Sisdllonanalyysin pohjalta tehtyd teemoittelua on avattu aiemmin (ks. taulukko 2).
Merkitykset on kuvioon kirjattu padaasiallisella painotuksella, mutta on huomioitavaa,

ettd esim. vuorovaikutustaidot ja avoin vuorovaikutus tulevat esille jokaisella tasolla.
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Samoin yhteisollisyys ja sen tuomat merkitykset. Tuloksia avataan seuraavissa kappa-
leissa, oppivan organisaationkin maarittelyssa esille nousseella jaottelulla, eli yksilo-,
tiimi-, ja organisaatiotasolla, seka yhteisollisen oppimisen ndakokulmasta ja oppilaitos-

kontekstiin linkittaen.

5.1.1 Kokemukset osaamisen kehittamisen alkuvaiheista yksilotasolla

Tutkimuksen aineistoon nojaten, osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheet ensin-
nakin sitouttavat tyontekijoita osaamisen kehittamisen prosessiin ja innostaa heita kes-
kittymaan kehitettavaan aihealueeseen. Alkuvaiheet herattelivat osallistujat osaamisen
kehittamiseen ja pakotti heitd pohtimaan tulevaisuutta oppilaitosmaailmassa. Visiointi
ja tulevaisuuden osaamistarpeiden mietinta taas laittoi osallistujat miettimaan osaa-
mista toisaalta omakohtaisesti, toisaalta koko organisaation kannalta, joka sitten nah-
tiin merkityksellisend oman osaamisen kehittamisen nakokulmasta. Haastatteluista
nousi esiin myds merkkeja yhteiséllisen oppimisen tapojen positiivisista vaikutuksista
osallistuneiden motivaatioon ja suoriutumiseen. Alkuvaiheiden merkitysta ja merkityk-
sellisyytta yksil6on voidaan kuvata seuraavilla asioilla. Vaikutuksia alkuvaiheella on tu-
losten perusteella:

- innostumiseen

- sitoutumiseen osaamisen kehittamisen prosessiin
- motivaatioon ja jopa suoriutumiseen

- yhteisollisyyteen ja sita kautta tyohyvinvointiin.

Osaamisen kehittdamisen prosessin alkuvaiheet koettiin kaikissa vastauksissa positiivisi-
na kokemuksina. Vastauksista nousi esiin kiitollisuus siitd, etta asiaan kiinnitetdan huo-
miota. Prosessin alkuvaiheet nahtiin vaikuttavan erityisesti omaan osaamisen kehitta-
miseen luoden pohjaa omalle osaamisen kehittdmisen tarpeille ja tavoitteille. Vision ja
strategian nostaminen alkuvaiheessa esille ja siihen palaaminen loi selkeytta ja runkoa

osaamistarpeiden hahmottamiselle koko tyoyhteisén kannalta. Esimerkiksi ndin:

“Olen ddrimmdisen otettu ja iloinen, ettd tdmd prosessi on aloitettu!
...Oppilaitoksen tuote, sekd téirkein kilpailukeino on, ettd osaaminen on kun-
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nossa....menty liian lujaa eteenpdin ja suunnitelmallisuus on puuttunut osaa-
misen kehittdmisestd.... erityisesti (pohtia) sitd osaamista mitd md tulevaisuu-
dessa tydssdni tarvitsen” B3

" ...kun avattiin prosessin tarkoitus, selvensi se...” B2

Vision ja strategian mukana pitaminen nahtiin siis hyvana asiana. Vision ja strategian
kertaus palvelee osaamisen kehittdmista ja palauttaa mieleen ylipaataan taman tarke-
an tavoitetilan, minka johto on maaritellyt ja joka ohjaa koko organisaation tekemista.
Haastatteluissa selvisi, etta visio ei niin kirkkaana aina ole muistissa. Konkreettina tu-
loksena voi todeta alkuvaiheiden merkityksesta yksilon nakékulmasta olleen organisaa-
tion tavoitetilan kirkastuminen. Tama oli nahtavissa kaikissa haastatteluissa. Prosessin
avaaminen ja alkuvaiheiden toteutus yhteiséllisin menetelmin auttoi hahmottamaan
paremmin tulevaisuutta ja sita tarvetta mita oli strategiaan kirjattu, mutta joka ei kui-

tenkaan ollut kirkkaana mielessa.

” ... tdssd oli hyvd kertailla vdhdn sité téssé strategiaa visiota mité palautel-

laan mieleen etté mihin me oikein pyritéiéin yhteisesti....” Al

”...osaamistarpeita niin nyt niitd on tarve mddritelld uudelleen nyt sitten kun

toimintaympdristé muuttuu.” C1

Yksilotasolla esille nousi myos tyoyhteisotaitojen merkitys ja vuorovaikutusosaamisen
hyodyntamien ryhmatyodskentelytilanteessa. N&itd taitoja tuotiin esille jo teoriaosuu-
dessa. Haastatteluissa korostui myos ryhmapaine, jota analysoidaan seuraavassa kap-
paleessa, tiimitason yhteydessd. Huomioitavaa yksilotasolla on edelld mainittu vuoro-
vaikutusosaamisen merkitys ryhmatyoskentelyssa - kun yhdessa pohtiessa asioita pu-
reskeltiin, niihin etsittiin uutta tietoa, niin lopulta ne kehittyivat matkan varrella uudek-
si tiedoksi, SECI-mallia mukaillen. Hiljaista tietoa siirtyi ryhmakeskustelujen, eli proses-
sin alkuvaiheiden toteutuksessa henkil6lta toiselle ja niiden kertyneiden tietojen poh-

jalta pystyttiin miettimdaan mm. tarvittavia osaamisia. Haastatteluista on havaittavissa,
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ettd yksilotasolla ryhmatyoskentelyn, eli yhteiséllisen oppimisen myota oma tietdmys
muiden osaamisista ja toisaalta omista osaamistarpeista lisaantyi ja keskustelut toivat
uutta perspektiivia kokonaisuuteen, eli siihen mitd osaamista tarvitaan. Keskustelut

avarsivat nakemysta osaamisista ja kirkasti strategian ja vision merkitysta.

5.1.2 Kokemukset osaamisen kehittamisen alkuvaiheista tiimitasolla

Tiimitasolla haastatteluissa korostui toisilta oppiminen, toisten osaamisten tunnistami-
nen ja hydédyntaminen seka yhteisollisyys, jonka yhteiséllinen oppimisen tapa tuo pro-
sessin alkuvaiheisiin. Yhteisollisen oppimisen tapojen ja yhteiséllisyyden linkitysta ava-
taan my6hemmissa tuloksissa enemman, mutta huomionarvoista on jo todeta tassa,
ettd yhteisollisen oppimisen vaikutukset prosessin alkuvaiheissa lisda yhteisollisyyden
tunnetta erityisesti tiimitasolla, kuten teorian ja aiempien tutkimusten pohjalta voitiin
olettaakin. Taman tutkimuksen tulokset puoltavat tata teoriassa esiin nostettua nake-
mystd. Yhteisollinen tapa toi tiimitasolle yhteisollisyytta, joka koetaan merkityksellisek-
si ja tarkedksi tydyhteison kannalta. Tama nousi vahvana teemana kaikista haastatte-
luista esille. Haastateltavat myds ymmarsivat yhteisollisyyden merkityksen tyéhyvin-

vointiin linkittyvana.

Osallistuminen tiimitasolla osaamisen kehittamisen prosessin aloitukseen osallistaa ja
sitouttaa koko osaamisen kehittamisen prosessiin ja oman tiimin kehittamiseen. Osal-
listamisen merkitysta nostettiin myos esille teoriaosuuden yhteydessa. Erityisend huo-
miona nousee ryhmapaine, joka oli havaittavissa vastauksista. Ryhmatydskentely vaatii
vuorovaikutustaitoja ja myds ryhmapaineen myota panostusta asiaan, jotta ei ikdan
kuin petad ryhmaansa. Tama ryhmapaine oli toinen ylldttava teema, innostumisen ja
kiitollisuuden lisaksi, jotka nousivat toistuvasti esiin. Ryhmapaineen vastakommenttina
eraassa vastauksessa tuli esille, etta joskus tietyt henkilot vetdytyvat vastuusta tehtaes-
sd ryhmatoita. Tassa toteutuksessa pienet ryhmakoot vaikuttivat siihen, ettd jokaisen

tuli panostaa omalta osaltaan annettuun tehtdvaan, jotta ei petda ryhmaansa.
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Tiimitasolla merkityksellisyys korostuu erityisesti erilaisten osaamisten tunnistamisessa
ja tulevaisuuden osaamistarpeiden mietinnassa. Tiimin sisdlla tiedostetaan nyt parem-
min jo olemassa oleva osaaminen. Osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheiden
toteutus toi nimenomaan esille muiden tiimildisten osaamisen laajemmin, kuin miten
se oli mielletty aiemmin. Alkuvaiheiden toteutuksen jalkeen ymmarretaan paremmin
my0s tulevaisuuden osaamistarpeet, kun ensin on perehdytty ja tutustuttu tarkemmin

jo olemassa oleviin osaamisiin tiimin sisalla.

Tiimitasolla nousi esille my6s avoimen vuorovaikutuksen merkitys. Haastatteluissa to-
detaan viestinnan ja avoimen vuorovaikutuksen toimivan erityisesti tiimitasolla. Orga-
nisaatiotasolla siina ndhdaan haastateltavien mukaan olevan enemman haasteita. Ta-
ma on ihan ymmarrettavissa, koko organisaatiotasolla henkilditda on n. 90, kun taas tii-
meissa on vaihtelevasti alle kymmenesta reiluun kymmeneen henkil6on. Tiimitasolla
viestinta saavuttaa jdsenensa paremmin ja vuorovaikutus toimii palavereiden ja yhteis-
ten tapahtumien lisdksi kahdenkeskisissa keskusteluissa. Vastauksista nousi esille myos
muita oppivan organisaation piirteita Garvinin (1993) mukaan, joista esimerkkina uu-
sien menetelmien kokeilu on suorastaan suotavaa tiimeissa. Siihen kannustetaan ja sita
kaytetdan tiimitasolla mm. erilaisten uusien pedagogisten menetelmien opettelussa ja

pedagogisten verkko-opetustydkalujen testauksissa.

Avoin vuorovaikutus on analysoitu myos koko organisaation nakokulmasta. Toinen, mi-
ka toteutuu kummassakin, niin tiimi- kuin koko organisaatiotasolla on osallistumisen
merkitys. Osallistuminen ja osallistaminen tiimitasolla vaikutti asiaan sitoutumiseen.
Nahtiin vaivaa oman tiimin osaamiskartoituksen tekemiseen ja samalla kehitettiin omia
tydyhteisotaitoja, jotka ovat tulevaisuuden opettajan tarkeita osaamisia teoriaosuuteen

viitaten. Tamakin nahtiin tarkeana vastauksissa.
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5.1.3 Kokemukset osaamisen kehittamisen alkuvaiheista organisaatiotasolla

Organisaatiotasolla suurin merkitys yhteiséllisyyden lisaksi oli tavoitteiden ja kehitta-
mistyon merkityksen kirkastuminen ja sitd kautta innostuneisuus aiheeseen. Useissa
haastatteluissa nousi esille kiitollisuus siitd, etta asiaan kiinnitetdaan huomiota ja mah-
dollistetaan osaamisen kehittdminen organisaatiossa. Osaamisen kehittdmisen mahdol-
listaminen nousee myds teoriassa karjeksi nykyajan tydyhteisdissa. Organisaatiotasolla
haastatteluissa nousee merkitykselliseksi avoin vuorovaikutus, joka nousee useassa eri
vastauksessa esille. Avoin vuorovaikutus linkittyy taman tyon teoriaosuudessa niin op-
pivaan organisaatioon, SECI-mallin mahdollistamiseen kuin my&s Kolbin oppimisen mal-

lissa seka yhteisollisen oppimisen tavoissa.

Koko organisaation ndakdkulmasta osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheiden
merkitys nousi esille Me-hengen luomisessa ja yhteisollisyyden tunteen tunnistamises-
sa. Merkityksellistd motivaation ja sitoutumisen nakokulmasta oli myos se, ettd havait-
tiin tyonantajan halu kehittda osaamista. Aineistosta nousee vahvana kiitollisuus siita,
ettd organisaation johto on paneutunut asiaan. Haastatteluissa arvostetaan tyonanta-
jaa, joka haluaa panostaa henkil6éstoon ja ymmarretaan osaamisen kehittamisen mah-
dollistamisen merkitys, jota osaamisen kehittamisen tutkimuksetkin puoltavat ja joka

nousee vahvasti esiin jo teoriaosuudessa.

Organisaatiossa vahiten tyoskennelleelle tdma osaamisen kehittamisen prosessin alku-
vaiheet yhteisollisin oppimisen tavoin oli osa “hyvaa perehdyttamista” niin strategiaan,
osaamistarpeisiin kuin myds jarjestelmiin ja toimintatapoihin. Ryhmatyoskentelyssa
avautui osallistujille paljon muutakin, kuin pelkdstaan organisaation visio, strategia ja
tulevaisuuden osaamiset. Tamanlaisen yhteisollisen kehittamistavan merkitys siis laaje-
ni oletetusta ja sitd on mahdollista edelleen laajentaa muiden kehittamistehtdvien

ohessa.

” ...olen varsin tuore tulokas niin tavallaan kyllé ndmdé on ollut semmoisia myés

niinku téhén tehtévddn perehtymisen avain...” A2
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5.2 Yhteisollisten menetelmien vaikutuksista

Yhteisollisyys osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheissa koettiin positiivisesti

kaikissa vastauksissa:

” ...tavoite taikka kehittdmisen suunta, kylléhdn sitd yhdessd pohtia ja Idhtee ha-
kemaan niitd keinoja sitten, miten tdté toteutetaan.” C1

”...se on hyvd tehokas toimintatapa se toi jotenkin enemmdn aina toki se vihén
rénsyileekin, mutta mun mielestd se kuitenkin enemmdn avaa niitd ndkékulmia
sitten ettd millaisia niinku kehitys tai miten mihin suuntaan sité prosessia sitd ke-
hitysprosessia ylipdéitéiéin pitdd viedd kun siiné niinku porukalla sité jarkeillddn.”
B2

” ... mietitddn vaikka niinku koko yhteisén osaamisen kehittdmistd niin pitéd var-
maan ldhted kiinni véiihédn laajemmalla nékékulmalla ja mun mielestd se ryhmdtyé
on oikein hyvd siihen.” B2

Osaamisen kehittamisen alkuvaiheiden merkitys, jota edelle tarkasteltiin, korostuu yh-
teisollisyyden kautta. Yhteisollisyys ndhdaan kaikissa haastatteluun osallistuneiden vas-
tauksissa positiivisena ja tdrkedna asiana, jota yhteisollisen oppimisen menetelmat
kehittavat ja kehittivat taman prosessin aikana. Yhteisollisen oppimisen tavat lisasivat
siis yhteisollisyyttda kohdeorganisaatiossa, samalla tuoden ihan uuden merkityksen itse
prosessille. Yhteisollisten oppimisten hyodynnettavyydestd voidaan tdaman prosessin
perusteella paatelld, ettd se auttaa erilaisten kehittamisprosessien lapikdymisessa pro-

sessiin sitoutumista ja ndin myos prosessin toteutumista.

Itse osaamisen kehittamisen prosessille yhteisolliset tavat prosessin alkuvaiheessa an-
tavat alkusysdyksen, joka innostaa osallistujia itse prosessiin. Osaamisen kehittamisen
prosessin alkuvaiheet myds luovat pohjan sille, mihin suuntaan osaamista ruvetaan
kehittdmaan. Keinot ja osaamistarpeiden lopullinen maarittely prosessin myohemmas-
sa vaiheessa on ndin helpompaa. Osaamisen kehittdmisen prosessi nahdaan paasaan-

toisesti vaikuttavan omaan osaamisen kehittdmiseen. Lahes jokainen vastaajista mai-
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nitsee sen vaikuttaneen positiivisesti, silmia avaavana tapahtumana, joka avasi tulevai-

suuden osaamistarpeet laajemmin, mutta my6s henkilokohtaisella tasolla.

Osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheet yhteisollisin keinoin tiivistettyna:

- avasi silmia visoista ja strategiasta,

- tulevaisuuden osaamistarpeista ja omia osaamisen kehittamisen tarpeita,

- yhteiséllisyys prosessin alkuvaiheessa laajentaa nakemysta osaamistarpeista
laajasti, koko tyoyhteison kannalta,

- ryhmapaine ja vuorovaikutustaidot tukivat prosessin onnistumista.

Seuraavaksi otteita haastatteluista tahan liittyen. Tulosten perusteella voidaan tulkita,
ettd yhteisollisella oppimisen tavoilla on merkitysta tyoyhteison yhteiséllisyyteen. Yh-

teisollisyys nousi esille jokaisen haastateltavan ajatuksista. Tassa eras vastauksista.

”..kylld se niinku sitouttaa niin tuota tiimié samalla sitten toimimaan yhdessé en-
tistd enemmdn ja ehkd se nyt pitdid todeta siihen etté se on kuitenkin niin, kun yk-
silétasolla tehdddn téitd, niin ehké tdmd tiimi on kumminkin enemmdn kuin
osiensa summa sitten... aika kriittinen asia se ....ndkyy tuloksissakin sitten jos td-
md saadaan toimimaan.” C1

Toinen vastaaja nosti esiin yhteisollisten keinojen mahdollistavan vuorovaikutteisuuden

ja toisten nakokulmien avaamisen, seka kaikkia keskusteluun osallistavan ilmapiirin.

”....md koin sen tosi hyvdnd siis siind mielessd, ettd omassa tiimissd ja niiden
kanssa joiden kanssa tehdddin téitd ja tdmmdisten kanssa keskustellaan niin kyl-
md voisin tosi hyvénd, ettd siind pddsee niinku paitsi kaikki dédneen, niin myés sit-
ten pddsee kuulemaan mité muut tai muuten muut néikee asioita...” B3

Haastatteluista nousi esiin, ettd yhteisollisyyden lisdksi yhteisollisilla menetelmilla oli

vaikutusta yksilon motivaatioon ja suoriutumiseen, seka innostuneisuuteen.

”...sitten motivaatioon ja sitoutuneisuuteen joo niin se toi ehkd uusia ajatuksia ja
tosiaankin nyt sitten sitoutti témd selkedsti, ettd kylléhdn se niin kuin alkuvai-
heessa jopa drsytti, se pitdd sitten ajatella niin pdin ettd jotakin muutosta sitten
tapahtuu, kun drsytystd tapahtuu, ettd jos ei se olisi vaikuttanut mitenkddn niin
kylla se varmaan olisi ei siitd mitddn tulostakaan sitten syntyisi itsellekddn, eikd
hyétyd...” C1
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Aineistosta on havaittavissa myos ryhmassa tyoskentelyn luovan positiivista ryhmapai-
netta, joka vaikuttaa suoriutumiseen. Erds vastaajista totesi, ettd on ikdaan kuin pakko
osallistua, jotta ei petd ryhmaansa. Ryhmaideointi ja yhdessa tekeminen oli tdmankin
vastaajan paaasiallinen kanta yhteisollisista tavoista. Yksi vastaajista koki ryhmatyos-
kentelyn hyvana, vaikka joskus koki paremmaksi tydskennelld yksin. Ryhmatydskentelyl-
I3 nahdaan olevan oma tarpeensa laajasti analysoituna. Eras haastateltava totesi lisaksi
passiivisten aktivoituvan ja tiedostavan paremmin kokonaisuuden, kun asioita pohdi-

taan yhdessa.

Viimeisimmassa siteerauksessa nousee myos esille arsyyntyminen, joka ndahdaan kui-
tenkin positiivisena moottorina. Kehittamisen prosessin alkuvaiheissa oli havaittavissa
monenlaisia tunteita, kiitollisuudesta ja tyytyvadisyydestad arsyyntymiseen, joka tdssa
kuitenkin nahdaan eteenpain vievana asiana, mutta johon kannattaa kiinnittdaa huomio-
ta. Aina kehittamisprosesseihin ei rynnata innokkaana, vaan ohjauksella ja motivoinnil-
la on suuri merkitys, jotta esim. arsyyntyminen kdaannetdaan voimavaraksi. Vastausten
perusteella myds mielenkiintoiseksi ja mielekkdaksi luotu prosessi auttaa innostumaan
asiasta. Tassa tutkimuksessa saatujen vastausten perusteella voidaan mieltaa tulokseksi
yhteisollisten tapojen kautta luodulla prosessilla olleen vaikutusta yhteisollisyyden rin-

nalla erityisesti innostuneisuuteen.

5.3 Osaamisen kehittamisen tavat ja oppilaitoskonteksti

Tavoitteeksi talle tyolle oli nostettu myds uusien kehittamistapojen I6ytaminen, joita
voidaan hyodyntdda osaamisen kehittamiseen jatkossa oppilaitosorganisaatioissa.
Osaamisen kehittdmisen tavoista yhteisollisin menetelmin nousi esille osaamisen jaka-
misen ryhmat, jotka ovat koko talontason osaamisen kehittamisen ryhmia tiedon ja-
koon ja osaamisen kehittdmiseen substanssialoittain. Siihen osallistuneiden mielesta
ryhmat ovat onnistuneet tehtdvassaan, niiden ryhmien osalta, jotka toimivat. Havain-
tona naistad ryhmista se, etta namakin ovat toteutettu yhteiséllisen oppimisen mene-

telmin, tietoa jakaen ja yhdessa oppien. Eli osaamisen kehittdmisen tavoissakin yhtei-
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sbllisen oppimisen aspekti koetaan mielekkaaksi. SECI-malli toteutuu naissa vuorovai-

kutteisissa tapahtumissa, teoriaosuudessa avatun DIANA-mallin piirteita myos.

Erilaisina menetelmind muutamasta eri tiimista nostetaan esiin agendattomat aamu-
kahvit, jotka toteutetaan kerran tai muutaman kerran kuukaudessa. Esille nostetaan
my0s ohjaajille, eli ohjaustyota tekeville suunnatut CHAT-tilanteet. Kummatkin koetaan

hyvaksi tavaksi osaamisen jakamiseen ja ajankohtaisten asioiden pohdintaan.

”..kerran pari kuussa pidetddn tdmméisid TEAMS -kahvituksia, jossa me ndité
ajankohtaisia asioita pallotellaan ja ja sielld taas tuo mun mielesté niinku se on si-
td yhteiséllisyydelle yhteiséllisesti oppimista.” B2

Lisaksi nostettiin esille hankkeiden ja sidosryhmien merkitys kehittamistyossa:

” ...hankkeiden yhteydessd (sidosryhmd) on ollut mukana koulutuksen kehittémi-
sessd ja se on ehkd semmoinen tapa mitd ei tule kovin paljon kéytettyd, mutta
tdssd tapauksessa niin se on toiminut kylld hyvin eli semmoista tausta palavee-
raamista ja keskustelua ja ideariihtéd” C1

Henkilostokoulutuksen merkityksesta keskusteltiin jokaisen haastateltavan kanssa ja
jokainen vastaajista toteaa henkilostokoulutuksen olevan perinteista, tietoa kaatavaa,
opettajajohtoista luennointia. Sille kuitenkin nahtiin paikkansa, mm. ohjeistusten tai
lakiin perustuvissa koulutuksissa. Vastakkainasettelu haastattelutilanteessa yhteisollis-
ten tapojen ja perinteisend nahdyn henkilostokoulutuksen valilla korosti yhteisollisten
tapojen sopivuutta haastateltavien mukaan erityisesti kehittamistydhon sekd osaami-
sen jakamiseen. Aineistosta |0ytyy myoOs toteamus, ettei ryhmatyoskentely sovi kaik-

keen kouluttautumiseen ja valilla on kiva myds ihan vain istua ja kuunnella (D2).

Vinkkina asiantuntijaorganisaatioon nousi keskusteluissa omien asiantuntijoiden hyo-

dynnettavyys henkilostékoulutuksissa:

7 ....ndihin ettd ulkopuolelta tulee joku niin se voi olla ihan virkistdvdd ja hyvdd ja
sielld voi olla ihan oikeasti niinku asia.... kestdvdn kehityksen juttuja ja muita ....
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ne on ollut ihan hyvid ja silmié avaavia tai sitd vastuullisuutta, mutta sitten kun
meilléikin on témdn kokoinen organisaatio niin se ei vélttdmdttd olisi péllé ajatus,
ettd meiddn organisaatiosta joku pitdisi meidén organisaatiolle joskus omasta
substanssistaan tyyliin kohdennetun koulutuksen.” B2

Osaamisen kehittamisen uudenlaiset tavat, yhteiséllisin menetelmin tuotti haastattelu-
tilanteessa vain vahan vastauksia. Kuitenkin osaamisen jakamiseen yhteisoéllisesti nousi
esiin alustat, joita voidaan yhteisollisesti kayttaa ja hyodyntaa muutenkin, ei pelkdastaan

osaamisen kehittamiseen.

”... pystyy sitten koko tiimi muokkaamaan tarpeen mukaan, niin ei tarvi ehké sil-
leen niin kuin alusta asti, ja sitten pysyy samat ilmeet ja muut. Siind tehdddn yh-
teiselld alustalla... ei vilttdmdttd pelkéstddn tdtd oppimisen tapaa vaan ylipGd-
tddn se joustava tydskentely.” D1

’

Niiden merkitys yhteistyoskentelyyn on ollut positiivista ja niiden kdytdn laajempaa
hyodynnettavyytta ja tietoisuutta suositeltiin. Jaettavia alustoja ovat mm. Canva ja MS-
officen tyokalut, sekd tdssa prosessissa hyodynnetty Jamboard sekd Padlet. Naiden
alustojen kayttokokemukset olivat myods yhteisollisyytta tukevia. Tiimipalaverit nostet-

tiin my0s esiin, niihin toivotaan aikaa keskustelulle ja tiedon jakamiselle yhteisollisesti.

Teoriassa todettiin, ettd oppilaitosorganisaatio on usein behavioristinen oppija. Oppilai-
tosorganisaation oppivan organisaation statusta on myds arvioitu kriittisesti vuosien
saatossa. Taman tutkimuksen aineiston perusteella voidaan kuitenkin todeta, etta vas-
tauksista nousee jatkuvan oppimisen halu, avoimen viestinndn ja vuorovaikutuksen
piirteet, sekd uusien menetelmien kokeilemisen halu, jotka Garvinin maaritelmassa
kuvaavat oppivaa organisaatiota. Behavioristisen kouluttautumisen oheen on kehitetty
erilaisia yhteisollisia tapoja, joita voidaan oppilaitoskontekstissa hyddyntdaa osaamisen
kehittdmisen valineina. Aineistosta |0ytyy myos teoriaosuudessa mainitut tahto tila ja

jatkuvan oppimisen halu.

Vastauksista oli ndhtavissa organisaation kokevan itsensd muutokseen sopeutuvana ja

reagointikykyisend. Kohdeorganisaatiota kuvattiin aineistossa jopa mahdollistavan ex-
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ponentiaalisen kasvun oppimiselle (E1). Erds vastaajista koki, vastauksessaan, ettd oppi-
laitoksen taytyy olla oppiva, tai ainakin hanen tyoyhteisonsa on sita (B1). Kohdeorgani-
saatiota leimaa vastaajien mielestd kilpailuetu siitd, ettd osaamisen kehittamiseen ja
oppivaan organisaatioon kiinnitetaan huomiota. Yhteenvetona oppivan organisaation
piirteista todettakoon tuloksista nousseet avoimuuden merkitys, vuorovaikutustaidot
tydyhteisotaitoina, kuten myos toisilta oppimisen taito, uusien menetelmien kokeilu ja
tiimioppiminen. Ndiden merkitys osaamisen kehittamiseen oli havaittavissa jo tieteellis-

ten artikkeleiden valossa.

Osaamisen kehittdmiseen ajan resursointi nousi useassa vastauksessa esille. Erityisesti
vastaajat korostivat, ettd osaamisen kehittamiselle toivotaan enemman aikaa. Esille tuli
jatkuva kiire, joka ei mahdollista suunnitelmallista osaamisen kehittamista. Teoriaosuu-
dessa nostettiin esille tama ajanpuutteen nakékulma mm. SECI-malliin liittyen. Oppilai-

toskontekstissa aika nousee taman tutkimuksen tuloksissa myds kriittiseksi tekijaksi.

Loppukaneettina haastateltavien vastauksista voidaan vetaa yhteen, etta vastaajat ko-
kevat osaamisen kehittamisen tarkedna ja he olivat tyytyvaisia, etta siihen on kiinnitet-
ty huomiota oppilaitosorganisaatiossa, eli on mahdollistettu osaamisen kehittaminen ja
panostettu prosessin toimivuuteen. Yhteisolliset menetelmat oppimisen tapoina otet-
tiin hyvin vastaan ja niitd pidetdaan mielekkaana keinona oppimiselle niin tassa proses-
sissa, kuin osaamisen kehittdmisessa laajasti. Yhteisollisten tapojen merkittavimmat

tulokset ja vaikutukset on nostettu seuraavan kappaleeseen, johtopaatdksiin esille.
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6 Johtopaatokset

Tavoitteena tutkimuksella oli nivoa yhteen osaamisen kehittamisen prosessiin yhteisol-
linen aspekti ja samalla tuoda esiin yhteisollisten oppimisen keinojen ja tapojen vaiku-
tuksia ja merkityksia. Tassa kappaleessa tuodaan esille johtopaatokset osaamisen kehit-
tdmisen ja yhteisollisen oppimisen yhdistelmasta. Edelld on esitelty tuloksissa eri mer-
kityksistd, mita ilmiosta nousee esille ja nyt peilataan tuloksia teoriassa esille nostettui-
hin asioihin ja vastataan tutkimusongelmaan, eli tavoitteeseen tutkimuskysymysten

kautta.

N\

Osaamisen Oppiminen Yhteisolliset malli

e Strateginen R o
henkil(gistéjohtaminen kehittaminen * Oppiva organisaatio e Problem based learmin

¢ Kehittdmisen ¢ Yhteisolliset oppimisen ¢ Flipped learning
¢ Osaamisen strateginen prosessin alkuvaiheet tavat * Ryhmatyot
johtaminen ¢ Dialogin muodostaminen
¢ SECI -malli

Henkilostojohtaminen

Yhteisollinen oppiminen
+

osaamisen kehittamisen prosessin

alkuvaiheet

"

Kuvio 11. Keskeisten kasitteiden ja teorioiden luoma viitekehys.

Johtopaatdkset on laadittu teoriaosuudessa nostettuihin faktoihin perustuen. Kuviossa

11 avataan viela teoriassa kasiteltyja osa-alueita taustaksi johtopaatoksille.
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6.1 Keskeiset tulokset tutkimuskysymyksiin ja teoriaan peilaten

1. Mikd merkitys yhteiséllisen oppimisen tavoin toteutetulla osaamisen kehit-

tdmisen prosessin alkuvaiheilla on?

Yhteisollisen oppimisen tavoin toteutetut osaamisen kehittdmisen prosessin alkuvai-
heet tuovat tulosten valossa osaamisen kehittamiseen merkityksellisen alun. Alkuvai-
heiden prosessi osallistaa, innostaa ja motivoi osaamisen kehittamiseen seka kirkastaa
organisaation tavoitetilaa, eli visiota. Tutkimuksen aineiston valossa alkuvaiheiden to-
teutukseen kannattaa kiinnittdd huomiota, koska se vaikuttaa siihen, miten koko pro-
sessiin suhtaudutaan. Teoriaosiossa todetaan osallistamisen merkitys (Guedda, 2021).
Taman tutkimuksen mukaan tama pitda paikkansa - osallistamalla henkilosto proses-
siin, saadaan hanet osallistumaan, innostumaan ja ymmartamaan kehittamistyon tar-

keys.

Alkuvaiheiden merkitys on myds oman osaamisen ja tulevaisuuden osaamisten kirkas-
tamisessa. Osaamisen kehittamisen mahdollistamien nousee teoriaosuudessa erityisen
tarkeaksi (Peters et al., 2010). Tama tutkimus puoltaa tatd ndakemysta. Analysoidusta
aineistoista 1oytyy kiitollisuutta ja tyytyvaisyytta siitd, ettd tydnantaja ymmartaa mah-
dollistaa osaamisen kehittamisen. Tama on mielenkiintoinen havainto ilmi6sta, ja se on
nostettu yhteenvedossa tulosten karkivaikutuksiin. Ylipaataan, monien eri tunteiden
esilletulo tulosten valossa oli mielenkiintoista. Keskeisia tuloksia avataan yksitellen seu-

raavaksi ja niiden avulla vastataan tutkimuskysymyksiin 2 ja 3:

2. Mikd rooli yhteiséllisen oppimisen tavoin toteutetulla osaamisen kehittdmi-
sen prosessin alkuvaiheilla on oppilaitosorganisaatiossa yksilé-, tiimi- ja or-
ganisaatiotasolla?

3. Mitd vaikutuksia yhteiséllinen oppiminen tuo osaamisen kehittimisen pro-

sessin alkuvaiheisiin?
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a) Vision ja strategian kirkastuminen sekd osaamisten hahmottaminen

Analysoinnin tuloksena osaamisen kehittamisen prosessin toteutus yhteiséllisen oppi-
misen keinoin toi merkityksellisyyden leiman koko osaamisen kehittamisen prosessille,
vaikuttaen moneen eri asiaan ja osa-alueeseen. Osaamisen kehittdmisen prosessin al-
kuvaiheiden vaikutuksista voidaan tutkimuksen perusteella todeta tarkedna sen merki-
tyksen vision ja strategian, tulevaisuuden kirkastamiseen, joka alan kirjallisuudessa
nahdaan prosessin ensimmaisend tavoitteena ja pohjana koko kehittamistyolle (Brati-

anu & Bolisani, 2018).

Naiden asioiden esille tuonti ja pohdinta ryhmissa avasi silmida osaamistarpeista tule-
vaisuudessa ja avasi silmida myds omien osaamistarpeiden tunnistamisessa. Osaamisen
kehittamisen prosessin alkuvaiheet auttoivat muodostamaan kasitysta tulevaisuuden
osaamistarpeista laajasti talon sisalla, tiimitasolla kuin myos yksilétasolla. Painotus kui-
tenkin koko organisaation osaamistarpeilla, sillda havaittavissa oli, etta tarkempi yksilén
osaamistarpeiden selkiytyminen tapahtuu vasta prosessin myéhemmissa vaiheissa.
Yhteisollisten tapojen vaikutuksena koettiin ryhmahenkea, yhteenkuuluvuutta ja innos-
tuneisuutta asiaan. Alkuvaiheiden toteutus yhteisollisesti koettiin tarkedana osana koko-
naisuutta ja se antoi ihan erilaisen perspektiiviin koko osaamisen kehittamisen proses-

sille ja aktivoi myds passiivisia osallistumaan ja pohtimaan kokonaisuutta.

Mielenkiintoista oli havaita, ettd teoriaosuudessa useassa kohdassa nostettujen tyoyh-
teisotaitojen merkityksellisyys nousi esiin haastatteluissa. Oppivaan organisaation maa-
ritelmaankin liittyy tyoyhteisotaitoihin miellettdvia asioita, joita tulevaisuuden opetta-
jat tarvitsevat. Ndiden asioiden korostuminen tuloksissa puoltaa nakemysta siita, etta
nama ovat ammatillisen osaamisen lisaksi tarvittavia opettajan tulevaisuuden osaami-
sia, kuten Paaso (2010) totesi. Innostuneisuus asiaan puoltaa myos jatkuvan oppimisen
halua, eli tahtotilaa kehittya, joka nousi esille teoriaosiossa tarkedna opettajan taitona

(Baxtiyorovnan, 2021).
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b) Yhteiséllisyys

Yhteisollisilla oppimisen tavoilla oli tulosten perusteella merkitysta oppimisen mielek-
kyyteen juuri tallaisessa kehittdmisprojektissa. Ryhmatyoskentely, joka mukailee teo-
riaosuudessa esiin tuodun SECI-mallin mukaista uuden tiedon luomista ja hiljaisen tie-
don jakamista ryhmissa, innostaa ihmisia tyoskentelemdan yhteisen tavoitteen eteen.
Ryhmatyoskentely koettiin mielekkaaksi ja esiin nousi oivalluksia ryhmadpohdintojen
tuloksena. Yhteisolliset tavat koettiin myds toimiviksi olemassa olevissa osaamisen ja-
kamisen ryhmissa, jotka kohdeyrityksessa koettiin hyvaksi tavaksi osana oman osaami-
sen kehittamistd. Pedagogiset mallit, kddnteinen oppiminen (flipped learning) ja on-
gelmaldhtdinen oppiminen (problem based learning) tukivat tdssa yhteydessa alkuvai-
heiden luomista innostaviksi tapahtumiksi ja edesauttoivat ndin SECI-mallin mukaista

tiedon kehittymista ryhmassa ja uuden oppimista Kolbin mallin mukaan.

Erityisena merkityksend osaamisen alkuvaiheiden toteutuksessa yhteisollisen oppimi-
sen tavoin oli sen luoma yhteisollisyyden tunne. Tutkimuskysymykseen yhteiséllisen
tapojen vaikutuksesta osaamisen kehittdmisen alkuvaiheisiin voidaan todeta, etta niilla
oli merkitysta erityisesti yhteisollisyyteen, yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja Me-
henkeen. Yhteisollisyyden kasvu koettiin jokaisella eri tasolla ja silla oli merkitysta jokai-
selle haastateltavalle. Yhteisollisyys osattiin vastauksissa linkittaa suoraan tydhyvin-
voinnin ja tyossa viihtyvyyden kasvuun, kuten aiemmin todettiin (Larjovuori ja muut,
2015; Manka & Manka, 2016). Johdannossa on nostettu esille yhteiséllisyyden merki-
tysta tyoyhteis66n. Taman tutkimusten tulosten perusteella yhteisollisen oppimisen
tavoin toteutetulla prosessilla on vaikutusta nimenomaan yhteiséllisyyteen vahvistaen
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja Me-henkea. Johdannossa tdahan linkittyi etatyon haas-

teet, joita tallaisilla kehittamistyon toteutuksella voidaan kehittda.

Johdannossa pohdittiin vastuullisuusndkékulmaa. Osaamisen kehittaminen laajasti aja-
teltuna liittyy hyvinkin vastuullisuus. Organisaatio huolehtii tyontekijoiden osaamisesta
ja on mahdollistanut sen ja luonut osaamisen kehittamiselle puitteet. Tata arvostettiin

taman tutkimuksen vastauksissa laajasti. Vastuullisuutta ei korostettu haastattelun yh-
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teydessd. Haastattelujen tulosten perusteella voidaan myds kehittdmistyon vaikutukset
yrityksen sosiaaliseen padaomaan, luottamukseen tyonantajaan seka yhteisollisyyteen

(kuvio 8) (Larjovuori ja muut, 2015).

c) Oppilaitosorganisaatio oppivana organisaationa

Taman tutkimuksen alkuluvuissa jo todetaan oppilaitosten olevan usein vield kovin be-
havioristisia, perinteisia, eika niitd aina ole ndhty edes oppivina organisaatioina (Viitala,
2005). Naiden toteamuksien kannalta oppilaitoksia voidaan pitdad kankeina oppimaan.
Taman tutkimuksen kohdeyrityksessa on kuitenkin ymmarretty yhteisollisen oppimisen
merkitys ja toisaalta nahdaan, mihin perinteinen henkildstokoulutus istuu. Nyt toteute-
tun haastattelun my6ta saatiin hyvia kokemuksia yhteiséllisen oppimisen tavoista kehit-
tamistydssa. Naiden tapojen voidaan todeta istuvan hyvin kehittamisprosessien lapi-
vientiin ja toteuttamiseen. Tata puoltaa osallistamisen kautta sitoutuminen ja innostu-

minen asiaan, seka yhteisollisyyden kasvu prosessin edetessa.

Oppivan organisaation piirteitd on tunnistettavissa kohdeorganisaation toimintatavois-
sa sekd haastatteluiden vastausten valossa. Teoriaosuudessa nousee esille, ettda oppi-
valle organisaatiolle on tapana antaa mahdollisuuden oppia uutta ja se oppii jatkuvasti
niin, ettd oppiminen tapahtuu yhteisollisesti, sosiaalisesti ja positiivissa hengessa (Yuan
& Chayanuvat, 2021). Taman tutkimuksen tulokset puoltavat nakemysta oppivasta or-
ganisaatiosta oppilaitoskontekstissa, josta oli tieteellisessa kirjallisuudessa kahta eri
kantaa. Yleistettavyytta ei voi toki tehda taman tutkimuksen perusteella asiasta, tutki-
muksen pienen otannan vuoksi. Tulosten pohjalta ja niihin perustuen voi kuitenkin ko-
rostaa, ettd yhteisollisilla tavoilla saadaan oppivan organisaation oppimiselle ja kehit-
tamiselle potkua ja lisddraivia. Tama vuorovaikutteinen tapa avaa silmia tulevaisuuden
osaamistarpeista niin koko organisaatio-, tiimi- kuin yksilotasollakin. Tutkimuksen yh-
teydessa tehtyjen havaintojen pohjalta voi todeta lisdksi, ettd innostumisen, motivoi-
tumisen ja yhteisollisyyden kasvattamisen ohella tdama projekti perehdytti ja avasi sil-
mida my0s tiimin muiden jasenten osaamisista ja tavoista tyoskennelld. Osaamisen ja-

kamista ja oppimista tapahtui ndissa yhteisollisesti toteutetuissa prosessin alkuvaiheen
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tapaamisissa laajasti. Prosessissa tapahtui monenlaista oppimista, koska siihen oli or-
ganisaatiossa valmiudet oppivan organisaation maaritelman mukaisesti. Teoriaan peila-
ten oppivan organisaation piirteet antavat pohjan organisaation oppimiselle ja kehit-

tymiselle. Tata taman tutkimuksen tulokset vahvistavat.

d) Kriittiset tulokset

Kriittisind tuloksina tutkimuksesta voidaan todeta ajankayton ja resursoinnin merkityk-
set, jotka nousivat esille tutkimusaineistosta ja jota pohdittiin jo taman raportin joh-
dannossa. Ajankdytdn optimointia ja resursointia pitdaa miettia osaamisen ja ylipaataan
kehittdmisen nakokulmasta niin, etta kehittdmiselle on aikaa ja myos aikaa seurata ja
mitata saatuja tuloksia. Myos SECI-mallin onnistumiseen liittyy olennaisesti riittava ai-
karesurssi (Nonaka & Takauchi, 1995). Liian usein kehittamisprosessit jadvat alkuvai-
heen innostuneisuuden jalkeen tarkeampien asioiden jalkoihin. Tama nakemys oli ai-

neistossa toistuvana.

Toisena kriittisena nakdkulmana nousi esille passiivisten jasenten osuus ryhmasta.
Haastateltavat nostivat esiin, etta mikali passiivisia osallistujia on liikaa, ei yhteisollinen
oppiminen ole mahdollista. Vuorovaikutusta ja SECI-mallin nakdista kiertoa ja tiedon
jalostumista, tai Kolbin mallin mukaista oppimista ei vaan synny. Tama ilmeni haastatte-
lussa liittyen yleensa ryhmatdéihin, eika se liity tdman prosessin toteutukseen. Taman
prosessin osalta koettiin passiivistenkin aktivoitumista ryhmissa ja ennemminkin koet-

tiin rynmapainetta osallistua ja kantaa vastuunsa.

e) Yhteenveto alkuvaiheiden merkityksestd

Seuraavaksi yhteenvetotaulukko (ks. taulukko 3) alkuvaiheiden merkityksesta, kun alku-
vaiheet on toteutettu yhteisollisen oppimisen menetelmin. Merkitysta toteutuksella on
tulosten perusteella erityisesti ja tiivistetysti koko organisaation nakdkulmasta taulukon
vasemmalla puolella. Imién vaikutukset yksilo- ja tiimitasolla osaamisen kehittamispro-
jektin alkuvaiheiden osalta on koottu taulukon oikealle puolelle. Merkitykset ja vaiku-

tukset linkittyvat toisiinsa kategorisesti.
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Taulukko 3. Alkuvaiheiden merkitykset kootusti

ALKUVAIHEIDEN MERKITYKSET ILMION VAIKUTUKSET YKSILO/TIIMITASOLLA
Osaamisen ja osaamistarpeiden hahmotus Kiitollisuus

Vision ja strategian kirkastamiseen Tyytyvaisyys

Yhteisollisyyden kasvattaminen Yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteisollisyys
Tyoyhteisotaitojen korostaminen Ryhmapaineen tunne

Loppuun pohdintaa ilmién vaikutuksista. Osallistamisella, oman osaamisen hahmotta-
misella ja mahdollistamisen my6ta ilmenneelld kiitollisuudella ja tyytyvaisyydellad voi-
daan jo perustella alkuvaiheiden muotoilun tarkeytta. Kiitollisuuden ja tyytyvaisyyden
lisdksi ryhmapaine oli ilmio, joka ei ollut ennakoitavissa. Positiivisena tuloksena liitdn
tahan myos yhteisollisyyden tunteen. Kiitollisuus ja tyytyvaisyys, ryhmapaine ja yhtei-
sollisyyden tunne ovat merkkeja onnistuneesta toteutuksesta ja korostaa yhteisollisten
oppimisen tapojen vaikutuksia itse prosessiin. Nama ovat merkityksia ja ilmentymia,
joita ei ennalta osannut arvata, ainakaan nadin voimakkaina. Esille nostetut havainnot
vaikutuksista antavat viitteita onnistuneesta prosessista. Lisdksi vaikutukset opettajan

tarkedaan ominaisuuteen, oman osaamisen kehittdmiseen, ovat ilmeisia.

Tutkimuksen tavoitteena oli nivoa yhteen yhteiséllinen oppiminen ja osaamisen kehit-
tamisen prosessin alkuvaiheet ja tutkia tdman yhdistelmailmion merkitysta oppilaitos-
organisaatiossa, eli koulutusalalla. Tulosten ja johtopaatdsten avulla on vastattu tutki-
muskysymyksiin. Ndin on saatu kuvattua tavoitteeksi asetettua ilmiota, sen merkityksia
ja vaikutuksia. Tutkimuskysymyksen nro kahteen on linkitetty yksil6-, tiimi- ja organi-
saatiotaso, milla jaottelulla kasiteltiin tarkemmin tuloksia kappaleessa 5. Johtopaatok-
sissa korostuu lopputulemana kootusti ilmién merkitykset ja vaikutukset, joista niista-
kin 16ytyy organisaatiotaso ja yksil6-/tiimitaso. Tavoitteena tutkimuksen ohessa oli li-
saksi l6ytaa yhteisollisen oppimisen keinoja oppilaitosorganisaatioon - esille nousseet
yhteisollisen oppimisen keinot tulivat esille tuloksissa, niita lisaksi esitelladn kootusti

viimeisessa alakappaleessa 6.4.
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6.2 Illmion implikaatiot

Pohdin tdhan seuraavaksi taman prosessin kaytannon toteutusta. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli nivoa yhteen yhteiséllinen oppiminen osaamisen kehittdmisen prosessin
alkuvaiheisiin ja tutkia prosessin alkuvaiheiden vaikutuksia ndin toteutettuna. Prosessi
saatiin onnistuneesti toteutettua ja osallistujien haastattelujen pohjalta muodostui
tutkimusaineisto tdlle tutkimukselle. Itse osaamisen kehittamisen prosessista kehittyi
toimiva tapa. Tama tutkimus puoltaa ajatusta yhteiséllisten tapojen hyodynnettavyy-
desta muihinkin kehittamisprosesseihin sen osallistavan ja yhteisollisyytta korostavan
vaikutuksen myota. Osaamisen kehittamisen alkuvaiheiden merkitys nahtiin taman
tutkimuksen myo6ta erityisena koko prosessin onnistumisen suhteen, erityisesti se koet-

tiin onnistuneeksi yhteisollisten oppimisen tapojen myétavaikutuksesta.

Osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheista tulosten perusteella nousseet johdetut

implikaatiot, jotka kannattaa kdaytannon toteutuksessa huomioida:

1. Osaamisen kehittdamisen prosessin alkuvaiheiden toteutukseen kannattaa kiin-
nittdda huomiota, koska toteutustavoilla on merkitystd osaamisen kehittamisen
prosessin onnistumiseen.

2. Prosessin luominen mielenkiintoiseksi ja osallistavaksi tukee prosessi onnistu-
mista.

3. Yhteisollisilla oppimisen osallistavilla menetelmilld saadaan vaikutettua yhtei-
sollisyyteen, innostuneisuuteen, motivaatioon ja sitoutumiseen.

4. Yhteisollisen oppimisen menetelmilla tuodaan prosessiin yhteisollisyytta, joka
vaikuttaa valillisesti mm. ty6hyvinvointiin. Yhteisollisyyden kaipuuta nayttaytyy
etatydaikana enenevassa maarin, joten tahan kannattaa kiinnittda huomiota.

5. Ryhmatyoskentelytilanteiden ryhmakoko tulee pitda tarpeeksi pienend, jotta
osallistuminen on luontevaa ja jokainen paasee vaikuttamaan.

6. Vision ja strategian kirkastaminen ja avaaminen prosessin alkuvaiheessa tukee
koko osaamisen kehittdmisen prosessia, sekd koko organisaation kehittamista
laajasti.

7. Vision ja strategia kannattaa avata alkuvaiheessa myos osaamisen kehittdmisen
nakokulmasta, yksilotasolla. Asian avaaminen nayttdaa vaikuttaneen yksilon
oman kehittdmisen hahmottamiseen.

8. Osaamisen kehittdamisen prosessille on annettava aikaa ja oma tilansa.
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6.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen tulokset antavat tietoa osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheiden
merkityksestd, kun alkuvaiheisiin on linkitetty yhteisollisen oppimisen tavat. Erityisesti
saatiin viitteitd osaamisen kehittdmisen prosessin alkuvaiheiden toteuttamisen merki-
tyksista. Merkitysta taman tutkimuksen otannan perusteella on laajasti, joista ilmion
vaikutus yhteisollisyyteen on merkittavin, osaamisen avaaminen ja vision kirkastumi-
nen organisaation kannalta myds tarkeina tuloksina. Huomioitavaa on kuitenkin, etta
tutkimuksen rajaaminen vain yhteen kohdeyritykseen vaikuttaa tutkimustulosten yleis-
tettavyyteen. Esimiestydn rajaaminen pois tasta tutkimuksesta myds kaventaa tutki-

muksen analysointia.

Kvalitatiiviseen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin liittyy tarkka kuvaus tutkimuk-
sen toteutuksesta. Tutkimuksen toteutusta on kuvattu jo kohdassa 4. Laadullisen tut-
kimuksen luotettavuutta parantaa tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta (Hirs-
jarvi ja muut 2007, s. 227). Tutkimusta arvioidaan Tuomen ja Sarajarven (2002, s. 135)
esittamien laadullisen tutkimuksen arvioinnissa huomioon otettavien yhdeksan seikan

mukaisesti seuraavaksi.

a) Tutkimuksen kohde ja tarkoitus:
Tutkimuksen kohteena on osaamisen kehittamisen prosessin alkuvaiheet yhteiséllisen
oppimisen menetelmin toteutettuna. Tarkoituksena on selvittda ilmion merkitysta op-

pilaitosorganisaatiossa.

b) Omat sitoumukset tutkijana tdssé tutkimuksessa:

Tutkimuksen tavoite on tarked, koska osaamisen kehittdmisen prosessin alkuvaiheiden
merkitysta ei ole paljoa tutkittu oppilaitosorganisaatioon ja yhteisolliseen oppimiseen
linkitettyna. Aihe on mielenkiintoinen, silla prosessin tyostamiselld sekd testaamisella
on merkitystd, jota voidaan hyodyntdd osaamisen kehittamiseen eri oppilaitosorgani-

saatioissa ja erilaisissa kehittamistehtavissa.
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c) Aineistonkeruu:

Kaikki haastattelut suoritettiin yksilohaastatteluina TEAMS-tyokalua hyddyntaen. Haas-
tattelutilanteet olivat rauhallisia ja hairi6ttomia, keskustelu oli luontevaa ja sujuvaa.
Haastattelut tallennettiin  ja sailytettiin  omalle kanavalleen DREAMBROKER-
jarjestelmaan, joka suojattiin salasanalla. Haastattelut litteroitiin ja tallennettiin haas-
tattelijan koneelle. Dokumentit litteroinneista sailytetdaan myos salasanan takana. Haas-
tattelutilanne mahdollisti lisakysymykset ja vapaamuotoisen keskustelun aiheesta.

Haastattelukysymykset ovat tdman raportin liitteena.

d) Tutkimuksen tiedonantajat:
Tutkimuksen tiedonantajat olivat kohdeorganisaation henkilostopaallikko, tiimien esi-
miehet ja haastattelija. Haastateltavien henkil6llisyys on suojattu, eika heitad pysty tun-

nistamaan tulosten kautta.

e) Tutkija—tiedonantajasuhde:
Haastattelut sujuivat hyvin, haastateltavat valikoituivat prosessiin osallistuneista satun-
naisesti ja osallistuivat mielellaan keskustelemaan aiheesta. Haastattelutilanteet olivat

luontevia, sujuvia ja keskustelua syntyi paljon.

f) Tutkimuksen kesto:

Aloitin tutkimuksen suunnittelun alkuvuodesta 2021. Osaamisen kehittamisen proses-
sin alkuvaiheiden lapivienti yrityksessa alkoi kevaalla 2021 ja haastattelut prosessin
alkuvaiheista tehtiin alkusyksystd 2021. Syksyn 2021 aikana aineistoa analysoitiin ja
teemoitettiin, sisallénanalyysin keinoin. Teoriaosuus kirjoitettiin kevaan ja syksyn 2021

aikana. Analysointi ja johtopaatokset kirjoitettiin puhtaaksi vuoden 2022 alussa.

g) Aineiston analyysi:
Aineisto analysoitiin sisdllonanalyysin keinoin. Litteroitu aineisto teemoitettiin, niin etta
oleelliset toistuvuudet nostettiin keskioon. Teemojen pohjalta tyostettiin tulosten ana-

lysointi. Johtopaatokset kirjoitettiin analysointivaiheen jdlkeen, teoriaan ja tutkimusky-
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symyksiin pohjautuen. Tutkimus on tehty yksilotyona. Johtopaatoksissa tulee esille

myds omaa pohdintaa.

h) Tutkimuksen luotettavuus:

Taman listauksen (a-i) asioiden tarkoitus on vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta, kos-
ka tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat useat eri asiat. Tutkimusmateriaali koostuu
kymmenesta yksilohaastattelusta oppilaitosorganisaatiossa. Haastateltavat ovat viides-
ta eri tiimista. Haastateltavien anonymiteetti on varmistettu. Haastattelut sailytetaan
salasanoin suojatusti. Otannalla on pyritty saamaan mahdollisimman kattava kuva hen-
kiloston ajatuksista haastattelujen kautta. Kaikki osallistujat vastasivat kaikkiin teemoi-

tettuihin aihealueisiin kattavasti, aineistoa voi siind mielessa pitaa laajana.

i) Raportointi:

Aineisto koostuu haastatteluista. Tuloksia analysoitaessa on esitetty suoria ja epasuoria
lainauksia haastateltavien vastauksista. Sitaatit antavat kuvaa vastauksista, joiden pe-
rusteella analysointia on tehty. Sitaateiksi valikoitui relevantit vastaukset. Vaikka vas-
taavia vastauksia oli monella, vain yksi tai kaksi on nostettu esille tulosta avaamaan.
Raportointia on tehty myds ilman sitaatteja, oleellisilta osin. Kaikkia haastatteluissa

esille nousseita asioita ei ole nostettu analyysiin, vain tulosten kannalta olennaiset.

6.4 Jatkotutkimusehdotukset ja ehdotukset kohdeorganisaatiolle

Prosessi toteutettiin kuvatuin menetelmin useassa tiimissa, mutta vain yhdessa oppilai-
tosyrityksessd. Mielenkiintoista on tietda minkalaisen merkityksen yhteisollisen oppi-
misen keinot prosessin alkuvaiheissa tuo erilaisiin yrityksiin, erilaisissa konteksteissa.
Samanlaisen prosessin toteutuksen merkityksesta on mielenkiintoista saada tietoa eri
oppilaitoksista, mutta myos ihan eri toimialan yrityksista. Pohdittavaksi jaa, saako ilmio
samanlaisia tuloksia eri kontekstissa ja mita vaikutuksia yhteiséllisilla menetelmilla olisi
niissa. Erilaisten yritysten tulosten valossa vasta voidaan yleistdd taman tutkimuksen

tuloksia ja positiivisia vaikutuksia.
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Erilaisten oppimistyylien linkitys analysointiin antaisi myds perspektiivia tutkittavaan
ilmidon yksilotasolta. Erityisen mielenkiintoinen tutkittava osio on esihenkilétydon mer-
kitys prosessin toteutukseen ja vaikutuksiin. Esihenkilotyo oli kokonaan rajattu pois
tasta tutkimuksesta, vaikka on hyvin tiedostettu esihenkilétydn erityinen ja kokonais-

valtainen merkitys osaamisen kehittamiseen.

Ajankadyton maaritteleminen tahan prosessiin on myos tydnantajan nakdkulmasta rele-
vantti asia, johon on tarkoituksenmukaista saada raamitusta. Se helpottaa toteutuksen
suunnittelua ja prosessiin tarvittavan ajankdyton hallintaa. Ajankdytto nahdaan tutki-
muksen tulosten perusteella kriittisena tekijana, johon on syyta kiinnittda huomiota.
Ajankayttoon liittyvaa raamitusta on mielekdsta tehda osaamisen kehittamisen proses-
sin toteutuksen yhteydessa. Maaritysta on syytd tehda itse toteutukseen liittyen, mutta

myds yksilo- ja tehtavatasolla.

Haastatteluissa nousi esille osaamisen kehittamisen merkitys kohdeorganisaatiossa.
Tama ymmarretadn tarkedksi prosessiksi ja resurssiksi organisaation menestymisen
kannalta. Aineistosta I6ytyy kuitenkin kehittdamisehdotuksena toiveita osaamisen kehit-
tamisen suunnitelmallisuuden kehittamiselle ja jo mainitulle aikaresurssin maarittele-
miselle. Prosessiin toivotaan myds vastuuhenkild. Vastuuttamisen kautta varmistetaan

prosessin eteneminen, eika prosessi jaa muiden, kiireellisempien asioiden jalkoihin.

Yhteisolliset oppimisen mahdollistavat alustat (kuten esim. prosessin toteutuksessa
hyodynnetty Jamboard seka Padlet ja Canva) nousivat myos esille osaamisen jakamisen
ja uuden tiedon kehittdmisen mahdollistajana. Naiden hyédynnettavyytta koko talon
tasolla kannattaa kehittdd edelleen. Positiivisena seikkana haastatteluissa todetaan,
etta tallaiset alustat mahdollistavat ryhman ideoinnin ja konkreettisen yhteistekemisen.
Joidenkin tiimien kayttamat aamukahvitilaisuudet ovat myos oiva paikka vapaamuotoi-
selle keskustelulle ja ideoinnille, jopa uuden tiedon luomiselle ja osaamisen jakamisel-

le. Tama voi olla mielekas yhteiséllinen tapa vuorovaikuttamiseen muissakin tiimeissa.
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Omien asiantuntijoiden hyédynnettdavyys nousi myos esille. Aineistossa todetaan, etta
oppilaitos on tdaynna asiantuntijuutta, jota voidaan kayttaa hyvaksi koko henkilstolle
suunnatuissa koulutuksissa mm. henkilostopaivien yhteydessa. Yksi haastateltava totesi
taman ja halusi tuoda sen esille vinkkina johdolle tassa yhteydessa. Oppilaitosorgani-
saatioissa yleensa |6ytyy asiantuntijuutta ja erityisid osaamisia, joita voi ja kannattaa
hyodyntda osaamisen kehittamisessa. Tamahan onkin mita parhainta osaamisen jaka-

mista ja toisilta oppimista.

Yhteisollisyyden kaipuu nousee esille etatydohon siirtymisen osalta niin johdannossa
kuin aineistoonkin nojautuen. Taman tyon yhteydessa toteutettu malli kehittamistyon
lapiviennista tukee yhteisollisyyden kasvattamista, joten tdta kannattaa hyodyntaa
my0Os muissa kehittamisprojekteissa. Yhteisolliset oppimisen tavat toimivat keinona
etatyon tuomien haasteiden ja vaikutusten seldttamiseen, ikdan kuin vastapainona eta-
tyolle. Paradoksaalista on, ettd nadin voi todeta, vaikka prosessi on toteutettu tdysin

etayhteysvalinein.

Osaamisen kehittamisen mahdollistaminen on noussut esille useassa kohdassa. Sen
merkitysta korostan vield tahan loppuun, ikdan kuin loppukaneettina. Osaamisen kehit-
tamisen mahdollistaminen on mielestdni tarked osa nykyaikaista, vastuullista henkilGs-
tojohtamista, johon talla hetkelld taytyy kiinnittaa erityistd huomiota yrityksissa mm.
tyonantajakuvan ndkoékulmasta. Tahan kohdeorganisaatio on oppilaitoksena kiinnitta-
nyt huomiota ja luo talla tavalla mielikuvaa itsestaan tyontekijoistadan huolehtivana

tyonantajana.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset.

Taustatiedot: Sukupuoli, ikd, tehtava, kauanko ollut talossa, esihenkild — naista juttelua

aluksi.

Prosessin alkuvaiheet:
1. Miten koit kehittdmisen prosessin alkuvaiheet, johon osallistuit? (Vision kirkas-
taminen, nykyisten osaamisten maaritteleminen ja tulevien tarpeiden mietinta

ryhmissd.) Kerro omin sanoin.

Yhteisollinen oppiminen prosessissa
2. Miten koit yhteisollisen oppimisen tavasta prosessin alkuvaiheessa (ryhmatyot)?
3. Oliko yhteisolliselld tavalla merkitysta mielestdsi osaamisen kehittamisen pro-

sessin alkuvaiheissa? (Milla tavalla oli merkitysta?)

Tavat ja keinot

4. Millaisia yhteisollisen oppimisen tapoja olette jo kdyttdneet tydyhteisdssanne?
Mita koet oppineesi yhteisdllisin keinoin?
Miten se eroaa perinteiseen henkildstékoulutukseen?

Onko sinulla ideoita osaamisen kehittamisen tapoihin? Uusia menetelmia?

© N o U

Koetko osaamisen kehittamisen yhteisolliset tavat hyvaksi tavaksi osaamisen ja-

kamiseen ja kehittamiseen? Miksi ne ovat mielestasi hyvid/huonoja?

Yksil6 oppijana, omakohtaisia kokemuksia
9. Sopiiko yhteiséllinen tapa oppia sinulle? Miten koet saavasi tasta prosessissa it-
se? (yhteisollisestd oppimisesta yleensa ja erikseen juuri tdssa osaamisen kehit-
tamisen prosessista)
10. Millaisiin asioihin yhteisolliset tavat vaikutti ja miten vaikutti? Mihin erityisesti?

11. Ndetko organisaatiossasi oppivan organisaation piirteita?



