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Yha kansainvalistyvassa maailmassa myds ammattikorkeakoulujen tulee pyrkid kansainvalis-
tamaan toimintaansa. Opettajavaihdot ovat yksi korkeakoulujen tapa kansainvalistaa niin
henkildstbansa kuin myds opintotarjontaansa. Erasmus (engl. European Community Action
Scheme for the Mobility of University Students) on Euroopan Unionin liikkuvuusohjelma kou-
lutuksen saralla. Opettajaliikkuvuus alkoi Erasmuksen kautta lukuvuonna 1997-98, minka
jalkeen sen suosio on kasvanut joka vuosi.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tunnistaa vaikutuksia, joita opettajaliikkuvuudella on
opettajien osaamisen kehittamiseen. Ty tehtiin toimeksiantona Haaga-Helian kansainvalisil-
le palveluille. Osaamisen kehittdminen 18ytyy niin Erasmus-ohjelman kuin Haaga-Heliankin
tavoitteista ja opettajavaihdon koetaankin olevan tarke& keino henkildkohtaiselle, mutta myods
organisaation kansainvalistymiselle.

Tutkimus suoritettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen elo-syyskuussa 2015 suorit-
tamalla kymmenen teemahaastattelua. Opinnaytetyo rajattiin koskemaan ainoastaan Haaga-
Helian opettajia, jotka ovat osallistuneet Erasmus-ohjelmaan viimeisen lukuvuoden aikana.
Muu henkilostd paatettiin jattaa taman tutkimuksen ulkopuolelle, silla naiden kahden henki-
|6stéryhman vaihtojen tavoitteet seka sisaltd ovat keskenééan hyvin erilaisia.

Saatujen tulosten perusteella opettajavaihtotoiminta vaikuttaa monella eri tapaa opettajan
osaamisen kehittamiseen. Osaamisen ei koettu valttAmatta lisdantyvan juuri opettajavaihdon
aikana vaan opettajavaihdon koettiin olevan keino osaamisen kehittdmiseen tulevaisuudessa.
Vaihdossa ollessaan opettaja luo uusia kontakteja, minka kautta voi syntyd uusia yhteisty6-
projekteja, mitka osaltaan kehittda opettajan osaamista. Haastateltavat painottivat sosiaalis-
ten ja vuorovaikutustaitojen kehittymista. Naita taitoja tarvitaan erityisesti uusien suhteiden
luomiseen ja taten ndma taidot ovat elinehto uusien yhteistydprojektien saamiseen.

Osa koki myo6s, etta viikon opettajavaihto on liian lyhyt aika osaamisen ja erindisten taitojen
kehittymiselle. He kokivat sen tuovan enemmankin mahdollisuuden yhteistytn ja suhteiden
rakentamiselle kuin niink&&n osaamisen kehittdmiselle.

Tuloksista selvisi, etta opettajat hyddyntavat henkildkohtaisesti kertyneitéd kokemuksia ja tai-
toja hyvin paljon. Opettajavaihto on vaikuttanut ainoastaan positiivisesti opettajien kursseihin
ja niiden sisaltéon. Organisaatiotasolla osaamista ja kertyneitd kokemuksia ei kuitenkaan
koeta hyddynnettavan. Opettajat kuitenkin olisivat kiinnostuneita jakamaan kokemuksiaan,
mutta kokevat, etta talla hetkella se on taysin oman aktiivisuutensa varassa.
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1 Johdanto

Kansainvalistyminen on luonnollinen osa niin tyontekijéiden kuin tyénantajien arkea. Maa-
ilma globalisoituu ja kansainvéliset markkinat, toimintatavat seka teknologia tulevat yha
lahemmaksi jokaisen organisaation toimintaa. Yha kansainvalistyvassa maailmassa onkin
tarkeaa verkostoitua yli rajojen ja ottaa huomioon taman aiheuttamia ja tuomia vaikutuk-

sia.

Opettajaliikkuvuus on yksi keino lisata kansainvalisyytta korkeakouluissa ja usein sen ta-
voitteena on myos kehittda opettajien henkildkohtaista osaamista. Osaamisen kehittami-
nen tulisi ndhda tarkeédna osana tyota, silla sen voidaan katsoa olevan investointi tulevai-
suutta varten niin tydnantajalle kuin tyontekijalle (Ekonomilehti 2013). Vaikka osaamisen
kehittaminen olisi yksi opettajavaindon tavoitteista, kuinka hyvin se toteutuu kaytanndssa?

Taman tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa vaikutuksia, joita opettajaliikkuvuudella on
opettajien osaamisen kehittdAmiseen. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten opet-
tajat ovat hyotyneet opettajaliikkuvuudesta oman henkilokohtaisen kehittymisensa kannal-

ta.

Tavoitetta ohjaavat seuraavat tutkimuskysymykset:
1. Mitkd elementit tekevat vaihdosta hyodyllisen osaamisen kehittdmisen kannalta?
2. Millaista osaamista ja millaisia taitoja opettajaliikkuvuus kehittaa?
3. Milla tavoin opettajaliikkuvuudesta kertyneita kokemuksia ja taitoja hytdynnetaan?
4

Milla tavoin tata osaamista voitaisiin hyédyntaa paremmin tulevaisuudessa?

Tutkimus rajataan koskemaan ainoastaan Haaga-Helian opettajia, jotka ovat osallistuneet
opettajavaihtoon viimeisen lukuvuoden aikana. Muu henkil6std paatettiin jattaa taman

tutkimuksen ulkopuolelle, silla muun henkildston vaihtojen tavoitteet seka sisaltd ovat kes-
ken&an hyvin erilaisia. Tama aiheuttaisi sen, ettei tuloksia voitaisi suoraan vertailla keske-

naan.

Opinnaytetydn toimeksiantaja on Haaga-Helian kansainvaliset palvelut. Haaga-Helia on
yksityinen ammattikorkeakoulu, joka kouluttaa asiantuntijoita seka tutkii ja kehittaa liike-
elamaan ja palveluelinkeinoon liittyvaé osaamista ja toimintaa (Haaga-Helia 2015a). Kan-
sainvalisyys on tarkea asia Haaga-Helialle, silla kansainvalisyys on mainittu myos organi-
saation visiossa (Haaga-Helia 2015b). Koulu tarjoaa erilaisia mahdollisuuksia lahtea kan-
sainvaliseen vaihto-ohjelmaan tai tydharjoitteluun ulkomaille. Haaga-Helia toteuttaa my6s

tutkimus- ja kehittamishankkeita yhteistydssa kansainvalisten korkeakoulukumppaneiden



ja kumppaniyritysten kanssa. Haaga-Helialla on yhteensa 200 yhteistyokorkeakoulua ym-
pari maailmaa, 680 opiskelijavaihtoa vuosittain seka 1000 ulkomaista tutkinto-opiskelijaa.
(Haaga-Helia 2015c.) Haaga-Helian opettajilla on myés mahdollisuus osallistua vaihto-
ohjelmiin. Opettajavaihtojen maaré vaihtelee vuosittain 40—70 valilla. Lukuvuonna 2014—
2015 opettajavaihtoja oli 62 kappaletta. (Holmstrom, S. 30.4.2015.)

Opinnaytety6 jakautuu kahteen toisiansa tukevaan osaan: tietoperustaan seka empiiri-
seen osaan. Tietoperustassa kasitellaan ensimmaisena asiantuntijaliikkuvuutta. European
Community Action Scheme for the Mobility of University Students (Erasmus) (European
Commission 2015c) on Euroopan Unionin (EU) liikkuvuusohjelma koulutuksen saralla
(European Communities 2008). Korkeakoulut, kuten Haaga-Helia, jarjestavat opettaja-
vaihtoja Erasmus-ohjelman kautta. Tietoperustassa késitellaan Erasmus-ohjelmaa yleisel-
la tasolla, jonka jalkeen siirrytaan tarkastelemaan asiantuntijaliikkuvuutta Suomessa ja
erityisesti Haaga-Heliassa. Tutkimuksessa kaytetaén kahta eri kasitetta likkuvuudelle:
asiantuntijaliikkuvuudella viitataan opettajien ja muun henkilokunnan liikkuvuuteen, kun
taas opettajaliikkuvuudella viitataan pelkéstaan opettajien liikkkuvuuteen. Opettajaliikku-
vuudella viitataan tassa tutkimuksessa korkeakouluopettajien lahtéa lyhyeksi aikaa ulko-

maille opettajavaihtoon

Tietoperustassa kasitellaan myos henkilokohtaista osaamisen kehittamista yksilon ja hen-
kilostoén nakdkulmasta seka pohditaan ammattikorkeakouluopettajan osaamista. Osaami-
nen voidaan maaritella monin eri tavoin. Hyppanen (2013, 108) maarittelee osaamisen
tiedon, taidon ja tahdon yhdistelmana. Jokaiseen tydtehtavaan tarvitaan siihen tarvittavia
tietoja. Tieto voi olla nakyvaa tai hiljaista tietoa. Hiljainen tieto on kokemusperaista ja valil-
& my6s vaikeasti ilmaistavissa. Taito muodostuu kyvysta soveltaa tietoa kaytantéon, vuo-
rovaikutustaidoista seka kyvysta kayttaa tydssa tarvittavia tyokaluja hyddykseen. Tahto
kuvaa halua tyoskennella juuri siind tehtavassa, siina yrityksessa ja vahvaa halua kasvaa
ja kehittya. Viitala (2012, 180) lisda tdh&n asenteen ja motivaation merkityksen. Asenteet
heijastavat yksilon arvostuksia ja motivaatio antaa toiminnalle suunnan ja energian. Naméa
yhdessa vaikuttavat siihen, miten yksilé hyddyntaa ja kayttaa tietoja ja taitojaan tehtavas-
sa. Esimerkiksi riittamatdén osaaminen vaikuttaa negatiivisesti tydmotivaatioon. Garavan,
Carbery ja Rock (2012, 6) maarittelevat osaamisen joksikin esimerkilliseksi taidoksi, min-
k& vain tietyt ihmiset osaavat. Malcolm Gladwell (2010, teoksessa Pruis, 2011) taas maa-
rittelee taidon sellaiseksi asiaksi, mihin on kaytetty joko kymmenen vuotta tai 10 000 tun-

tia.

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan johtamisty6td, jonka tarkoituksena on turvata yrityk-

sen osaaminen sen paamaarien ja vision edellyttamalla tavalla nyt ja tulevaisuudessa.



Osaamisen johtaminen vaatii maéarittelyd, vaalimista, arviointia, kehittdmista ja suunnitte-
lua yrityksen kaikilla tasoilla. Systemaattisella osaamisen johtamisella pitaisi paastéa kehit-
tyneempiin toimintatapoihin, tuotteisiin, palveluihin, innovaatioihin ja lopulta parantunee-

seen taloudelliseen tulokseen. (Viitala 2012, 170.)

Tutkimuksen empiirisessé osuudessa kuvataan tutkimuksen kulku seka esitellaan keskei-
set tulokset. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelman avulla
haastattelemalla Haaga-Helian opettajia kayttaen hyvéksi puolistrukturoitua teemahaas-
tattelua. Tulosten esittelyn jalkeen pohditaan tutkimuksen luotettavuutta seké tulosten
vastaavuutta tutkimuskysymyksiin. Taman jalkeen esitellaén kehitys- ja jatkotutkimuseh-
dotuksia. Lopuksi pohditaan opinnaytetyoprosessia tekijan nakokulmasta kasin.



2 Erasmus asiantuntijaliikkuvuus

Erasmus on Euroopan Unionin (EU) likkuvuusohjelma koulutuksen saralla. Se perustettiin
vuonna 1987 ja vuodesta 2007 lahtien Erasmus on kuulunut EU:n Elinikdisen oppimisen
ohjelman alle. Erasmus-ohjelman tavoitteena on parantaa korkeakoulutuksen laatua, vah-
vistaa eurooppalaista ulottuvuutta koulutuksessa seka lisata opiskelijoiden ja henkildston
likkuvuutta. Ohjelmaan osallistuvat opiskelijat voivat suorittaa 3-12 kuukauden pituisen
opiskelu- tai harjoittelujakson ja opettajat vahintdén 8 opetustuntia sisaltavan asiantuntija-

vaihdon EU ja ETA- maissa seké Turkissa. (European Communities 2008.)

Asiantuntijoiden liikkuvuus Erasmus-ohjelman kautta alkoi lukuvuonna 1997-98. Erasmus
asiantuntijalikkuvuuden tavoitteena on pyrkié rikastuttamaan osallistuvan henkiléston
kokemuksia, edistamé&én korkeakoulutuksen kansainvalistymisté ja nykyaikaistamista eri
korkeakoulujen valisen yhteistyon avulla sekéd kannustamaan opiskelijaliikkuvuutta. En-
simmaisena toimintavuonaan 7 797 asiantuntijaa osallistui ohjelmaan. (European Com-
munities 2008.) Ensimmaisesta vuodestaan asiantuntijoiden liikkuvuus Erasmus-ohjelman
kautta on lisdéntynyt huimaa vauhtia, silla vuonna 2012—-13 Erasmus- rahoituksella tehtiin
yhteensé 52 624 asiantuntijavaihtoa (kts. Kuvio 1), joista 36 075 olivat opettajavaihtoja.
Asiantuntijavaihdot olivat kasvaneet 13,1 prosenttia ja opettajavaihdot 8,3 prosenttia edel-
liseen vuoteen néhden. Voidaankin sanoa, ettd asiantuntijavaihdosta on tullut suosittu

opetushenkildkunnan keskuudessa.
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= Asiantuntijaliikkuvuus yhteensd 31894 36389 37776 42817 46522 52624

= Opettajavaihdot 27157 28615 29031 31620 33318 36075
Koulutus 4737 7774 8745 11197 13204 16549

Kuvio 1. Asiantuntijaliikkuvuuden kasvun kehitys vuosina 2007-2013 (mukaillen European

Commission 2014)

Vuoden 2007 jalkeen Erasmuksen opettajaliikkuvuuteen lisattiin myods henkilokunnan kou-

lutus sekd@ mahdollisuus kutsua ulkomaalaisten yritysten henkilékuntaa opettamaan kou-



luilleen (European Commission 2014). Taman mahdollisuuden hyédyntaminen on selvasti
lisdantynyt, silla koulutustarkoituksessa tehtyjen asiantuntijavaihtojen maara on kasvanut
vuodesta 2007 vuoteen 2013 huimasti (kuvio 1). Lanseerauksensa jalkeen koko Eras-
muksen asiantuntijavaihto-ohjelma on tukenut yhteensa yli 350 000 asiantuntijavaihtoa ja
sen budjetti on noin 7 % Erasmus-ohjelman koko budjetista. (European Commission
2014.)

Taulukosta 1 nahdaan, ettd vuonna 2012-13 asiantuntijaliikkuvuuden keskimaarainen
kesto oli 5,7 paivaa ja keskiméarainen myonnetty apuraha oli 725 euroa/vaihto. 68,6 %
asiantuntijaliikkuvuudesta oli opettajavaihtoja (yhteensa 36 075 kappaletta) ja 31,4 %
koostui henkilokunnan koulutuksesta. Suurin l&hettdjamaa oli Puola, jonka perdssa tulivat
Espanja, Turkki, Saksa ja Ranska. Viisi suosituinta kohdemaata olivat Espanja, Saksa,

Italia, Ranska ja Yhdistynyt Kuningaskunta (UK). (European Commission 2014.)

Erasmus-ohjelman kautta tehtdvan opettajavaihdon tuli sisaltda vahintaan viisi opetustun-
tia ja sen pituus voi olla enintdén kuusi viikkoa. Vuonna 2012-13 keskimaarainen opetuk-
sen maaréa oli 8,3 tuntia/vaihto ja vaihdon pituus 5,6 paivaa. (European Commission

2014.) Tama kuitenkin muuttui uuden Erasmus+ -ohjelman myoéta (kts. alla).

Taulukko 1. Asiantuntijalikkuvuus numeroina 2012-2013 (mukaillen European

Commission 2014)

Opettajavainto |Koulutus Asiantuntijaliikkuvuus
Asiantuntijaliikkuvuusjaksojen maara 36 075 16 549 52 624
Keskimaarainen kesto (péivina) 5,6 6,1 5,7
Keskimaarainen EU rahoituksen maara (€) 702 776 725
Lahettavien korkeakoulujen maara 2178 1882 2391
Sukupuolijakauma (naisten % osuus) 43,70 % 66,80 % 51 %

EU julkaisi uuden Erasmus+ -ohjelman vuonna 2014 vaihtuneiden olosuhteiden takia.
Vaihtuneilla olosuhteilla tarkoitetaan tassa esimerkiksi taloudellista tilannetta, korkeaa
nuorisoty6ttomyyttd, valmistuneiden alhaista tydllistymisprosenttia, koulutuksen kansain-
valistymista seka kasvavaa kilpailua osaamisesta. Suurin muutos vanhan ja uuden Eras-
mus- ohjelman valilla liittyy ohjelman rakenteeseen. Vanhassa ohjelmassa oli seitseman
erilaista alaohjelmaa, jotka on tuotu kaikki yhden ohjelman alle uudessa Erasmus+ -
ohjelmassa. Ohjelmaa on myds yksinkertaistettu ja tehty kayttajaystavallisemmaksi ke-
ventaen samalla hallinnollista ty6ta. (European Commission 2015a.) Uuden ohjelman
tavoitteena on lisdtd osaamista ja tyollistettavyytta seka nykyaikaistaa koulutus- ja nuori-
soty6ta. Uusi Erasmus+ -ohjelma on kaytdssa vuodesta 2014 vuoteen 2020 saakka ja

silld on 14,7 miljardin euron budjetti. Verrattuna vanhaan Erasmus-ohjelmaan, uudella



ohjelmalla on noin 40 % suurempi budijetti, mika viittaa selkeasti Euroopan Unionin haluun
investoida kansainvaliseen osaamiseen ja kouluttautumiseen. Uuden ohjelman on lasket-
tu tuovan mahdollisuuksia opiskella, kouluttautua, kehitty& seka tehda vapaaehtoistyota yli
4 miljoonalle ihmiselle, joista noin 800 000 olisi opettajia, luennoitsijoita sekd muuta koulu-
tushenkilokuntaa. (European Commission 2015b.) Korkeakoulujen henkilékunnan liikkku-
vuudelle on annettu kolme uutta tavoitetta uudessa Erasmus+ -ohjelmassa. Ensimmainen
on uusien innovatiivisten opetustapojen kehittdminen seké koulujen valinen yhteistyo.
Toinen on niin akateemisen kuin ei-akateemisen henkilokunnan henkilokohtainen kehitty-
minen ja kolmas liittyy yritysten kutsumiseen korkeakouluihin elavoittdmaan opetussuunni-
telmaa seka tuomaan ajankohtaista tietoa opetukseen. (European Commission 2015a.)
Erasmus+ -ohjelman my6td myods vahimmaisopetustuntien maara on muuttunut. Eras-

mus+ -ohjelmassa opetusta tulee olla vahintaan 8 tuntia.(European Commission 2015d).

Janson, Schomburg & Teichler (2009, 135-136) ovat tutkineet Erasmus-opettajavaihtoa
seurantatutkimuksella ja vertailleet vaihdossa olleiden mielikuvia ei-vaihdossa kayneisiin.
Vaihdossa kayneet kokevat olevansa patevampia kuin kollegansa, jotka eivat ole kayneet
vaihdossa. Tutkimuksessa pyydettiin opettajia vertaamaan patevyyttaan akateemisen
osaamisen, kulttuuriosaamisen, kielitaidon sekd kohdemaan opetusjarjestelmien osalta
kollegan patevyyteen. Vaikka tutkimus oli hyvin subjektiivinen, tutkijat huomasivat opetta-

jien itsevarmuuden selvasti nousseen aikaisempiin tutkimuksiin verrattuna.

Samassa tutkimuksessa (Janson ym. 2009, 138-139, 142) todetaan opettajavaihdon tuo-
neen uusia kontakteja, lisdnneen asiantuntemusta opettamastaan aiheesta seka opettaja-
vaihdon my6téa osa on vaihtanut opetustapojaan. Erasmus-vaihdolla ei sindnsa nahda
vaikutusta urakehitykseen, mutta sen koetaan auttavan, mikali on kiinnostunut hakeutu-
maan ulkomaille tdihin. Tutkimuksessa suurin osa koki opettajavaihdon vaikuttaneen
myonteisesti ammatilliseen kehittymiseen, mutta jopa 1/3 koki vaihdosta tulleen vaikutuk-
sen pieneksi tai merkityksettomaksi. Tarkein opettajavaihdosta saatava hyoty tutkimuksen
mukaan on laajentaa opettajan kokemuksia sekad opettamiseen liittyvia taitoja. Tutkimuk-
sessa todetaankin Erasmus- opettajavaihdon jdaneen hieman opiskelijavaihdon varjoon ja

sen tavoitteiden olevan hyvin opiskelijalahtoisia

Brookfield (2015,7) on tutkinut ulkomaanty6ta laajemmin jokavuotisessaan ulkomaantydn
trendien tutkimuksessaan. Tutkimukseen vastanneista 77 % kokivat ulkomaantydsta ole-
van todellista hyotyad. Brookfield toteaa tutkimuksessaan yritysten panostavan ulkomaan-
komennuksiin, silla tydntekijat saavat arvokkaita kokemuksia niin erityisosaamisen kuin

johtamisen alueilta. Ulkomailla téissa olleet kokevat heilla olevan selvan edun verrattuna



tydntekijoihin, joilla ei ole ulkomaantyon kokemusta. Tutkimuksessa mainitaan myos, etta

mikali ulkomaantyésta on hyotya tyontekijalle, on siitd hyétya aina tydnantajallekin.

Myds Janson ym (2009, 151) toteaa opettajavaihdon parhaimmillaan olevan hyédyllinen
niin opiskelijoille, opettajalle, opintosuunnitelman kehittamiselle kuin koko korkeakoulun
opettajuudelle. Opettajavaihdon vaikutukset voivat parhaassa tapauksessa ulottua syvalle
ja koskettaa montaa henkil6a.

2.1 Asiantuntijaliikkuvuus Suomessa

Kansainvalisen liikkuvuuden ja yhteistydn keskus CIMO on tilastoinut Suomesta lahtevien
ja Suomeen tulevien opettajien ja muun opetushenkildston pitkaaikaista (vahintdén 5 pai-
vaa kestavad) liikkuvuutta vuodesta 2008 alkaen. Myds tata lyhempikestoisia ulkomaan-
jaksoja on alettu tilastoimaan vuodesta 2011 alkaen, kun huomattiin Iahes 60 %:n opetus-
henkilokunnan ulkomaanjaksoista olevan lyhytkestoisia. Vuonna 2013 ulkomaanjaksoilla
olleiden asiantuntijoiden maara kasvoi edelliseen vuoteen verrattuna 9 % ollen 4 001 jak-
s0a, joista alle 5 paivan mittaisille ulkomaanjaksoille lahti 2 340 opettajaa. (CIMO 2014.)
Lukuvuonna 2013/14 Erasmus-rahoitteiselle opettajavaihdolle lahti 1 150 opettajaa, mika
on hieman korkeampi kuin aikaisempana lukuvuonna (+1,6 %, 2012/13 1 132 jaksoa)

(CIMO 2015). Erasmus opettajavaihdot lisdantyvat siis maltillisesti Suomessa.

Riitaojan (2007, 37, 108) mukaan maltilliseen kasvuun vaikuttavat kuntien, kaupunkien ja
oppilaitosten tiukkenevat resurssit seka mahdolliset henkiléston matkustuskiellot. Mahdol-
lisia muita syita voivat olla rahoitusmahdollisuuksien vahaisyys, aikapula seka tyétehta-

vien kasaantuminen, puutteelliset sijaisjarjestelyt, vaihtokokemuksen vahainen painoarvo

urakehityksessa seka perhesyyt.

CIMO:n (2014) selvityksen mukaan suomalaiset ammattikorkeakouluopettajat ja asiantun-
tijat suuntautuvat ulkomaanjaksoillaan useammin Eurooppaan, kun taas ammattikorkea-
kouluopiskelijat suuntautuvat opettajia enemman Aasiaan ja Afrikkaan. Voisiko tama
suuntaus johtua vahvasta Erasmus-painotteisuudesta rahoituksen osalta? Kuitenkin suo-

situin kohdemaa seka opettajilla etté opiskelijoilla oli vuonna 2013 Saksa (CIMO 2014).

Korkeakoulujen liikkuvuus ei jakaudu alueittain tasaisesti Suomessa. Suurimmat liikku-
vuusluvut niin opettajien kuin opiskelijoidenkin osalta ovat Etela- ja Lansi-Suomesta (kts.
kuvio 2). Néilla alueilla on eniten myds oppilaitoksia. Tosin, henkilokunnan liikkuvuus ja-

kaantuu hieman tasaisemmin kuin opiskelijaliikkuvuus. (CIMO 2014.)



Opettajat ja muu henkilokunta 41,5 9,5 11,1

Opiskelijat 37,5 7 9,5

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

M Eteld-Suomi Lansi-Suomi [ta-Suomi Pohjois-Suomi

Kuvio 2. Korkeakoulujen henkiloston ja opiskelijoiden liikkuvuuden jakautuminen alueittain
2013 (CIMO 2014)

CIMOn tekeman selvityksen (2011, 51) mukaan Suomesta opettajavaihtoon lahteneilla
opettajilla on usein hyvin pitka tydkokemus opettajan tehtavista ennen vaihtoon lahtda. 46
prosentilla Suomesta ulkomaille Erasmus-opettajavaihtoon lahteneilla opettajilla on yli 20
vuoden tyokokemus takanaan. 35 prosentilla on 10-20 vuoden tybkokemus. Téaten on
my0s loogista, etta vaihtoon lahteneiden keski-ikd on melko korkea, keskimaarin 48,2

vuotta. 78 % vaihtoon lahteneista oli osallistunut Erasmus-vaihtoon aikaisemmin.

Myo0s Lestinen ja Riitaoja (2007, 128) ovat tutkineet opettajavaihtoa Suomessa. He ovat
keskittyneet tutkimaan opettajavaihtoja yleisella tasolla ottamatta mitdan erityista nako-
kulmaa aiheeseen. Heidan tutkimuksensa mukaan opettajavaihto lisda ja kehittda osaa-
mista kulttuurienvalisen kompetenssin kehittymisen myo6ta. He toteavat myos, etta opetta-
javaihto vaikuttaa opettajan omaan ammatilliseen kehittymiseen.

Riitaoja (2007, 84—90) on tutkinut aihetta myo6s yksin. Tutkiessaan opettajavaihtoa hyo-
tynakokulmasta ja vaikutusten osalta, Riitaojan tulosten mukaan ammattikorkeakoulujen
opettajien ammatillisen kehittymisen kannalta tarkeimmat kansainvalisen toiminnan muo-
dot ovat kansainvélisessa yhteistydhankkeessa mukana oleminen, kansainvaliset konfe-
renssimatkat ja vasta kolmantena opetusvierailut. Han my6s toteaa, ettd ammatillinen
kehittyminen oli ammattikorkeakouluopettajalle yksi tarkeimmisté motiiveista lahtea opet-
tajavaihtoon, mikali h&nella ei ollut muita ulkomaanjaksoja viimeisen viiden vuoden ajalta.
Mikali henkil6lla taas oli ulkomaanjaksoja enemman, ei ammatillista kehittymista nahty niin
tarkeana vaan tarkeampana nahtiin oman ja vastaanottavan oppilaitoksen kansainvalis-

tymisen tukeminen.



Samassa tutkimuksessa Riitaoja (2007, 90) toteaa vaihdon suurimmiksi hyodyiksi ammat-
tikorkeakouluopettajalle olleen uuden kokemuksen saaminen ja toisen maan opetuskult-
tuuriin ja koulutusjarjestelmaan tutustuminen, uusien kontaktien saaminen ja tietamyksen
lisdantyminen toisesta maasta, ammatillisen itseluottamuksen kasvaminen, kansainvali-
sessa opetustilanteessa toimimisen taitojen lisdéntyminen, yksikon kansainvalisyyden

tukeminen seké arkirutiineiden vaihtelu.

Riitaoja (2007, 123) pitda avointa keskustelukulttuuria ulkomaanjaksoista tarkeana keino-
na levittaa tietoa ulkomaanjaksoilla kertyneistd kokemuksista. Tiedon leviaminen mahdol-
listaa ulkomaanjaksojen kokemusten laajemman hyédyntamisen korkeakouluissa, jolloin
niiden vaikuttavuuskin lisaantyy. Hanen tutkimuksensa mukaan ulkomaanjaksojen koke-
musten jakaminen on hyvin vahaista korkeakouluissa. Kokemuksistaan kerrottiin lahimmil-
le kollegoille seka esimiehelle ja opiskelijoille. Tata Riitaoja perustelee korkeakoulujen
erilaisilla keskustelukulttuureilla. Osassa kulttuuri on hyvin valiténta, mutta monesti oppi-
laitoksen kasvaessa hallinnolliset rutiinit pienentéavat keskustelun maaraa. Kirjallinen ra-

portointi on tutkimuksen mukaan yleisin raportoinnin tapa ammattikorkeakouluissa.

2.2 Asiantuntijaliikkuvuus Haaga-Heliassa

Asiantuntijaliikkuvuus siséltyy Haaga-Helian henkiléston osaamisstrategiaan ja liikkkuvuut-
ta pidetaan tarkeana ja arvokkaana ammatillisen seka henkilokohtaisen kehittymisen kan-
nalta. Opettajaliikkuvuus ja vaihtotoiminta ylipaansa lisaavat myos kansainvalista yhteis-
tyota seka verkostoitumista, mitk& puolestaan voivat johtaa uusiin yhteistythankkeisiin
koulutuksen, tutkimuksen tai kehityksen osa-alueilla. Haaga-Helia téhtda asiantuntijaliik-
kuvuuden lisdédmiseen mya@s erilaisiin yrityksiin ja ndin vahvistaa koulutuksen ja liike-
elamén yhteyttd. (Haaga-Helia 2015d.) Asiantuntijaliikkuvuus sisaltéda niin opettajien kuin
muun henkiléston vaihtotoiminnan. Erasmus+ -opettajavaihto ei voi suuntautua yrityksiin,
mutta Erasmus+ -henkiléstdvaihto puolestaan voi (Holmstrom, S. 26.8.2015). Myds opis-
kelijanakokulma siséltyy vaihtotoiminnan tavoitteisiin, silla vaihdon toivotaan johtavan
opiskelijoita hyddyntaviin aktiviteetteihin. Naita voivat olla esimerkiksi vierailijaluennoitsijat,
opintomatkat tai etdyhteydella suoritettu yhteistyd partneriyliopiston kanssa. (Hiisijarvi
2014, 3-4)

Haaga-Helian opettajavaihdon tavoitteena on tukea opettajan oman ammattitaidon kehit-
tamistd, verrata hyvia kaytantoja (benchmarking) kohdeyliopistossa tutustumalla tutkinto-
ohjelmiin, kursseihin sekad opetustapoihin, tutustua kohdeyliopiston tutkimus-, kehittamis-

ja innovaatiotoimintaan (TKI-toiminta), luoda molemminpuolista ja jatkuvaa yhteistyota



kutsumalla kollegoita vierailulle Haaga-Heliaan seka kansainvalistdd Haaga-Helian kurs-
seja. Myos paikallisiin yrityksiin tutustuminen ja yhteistydn virittdminen kuuluvat opettaja-

vaihdon tavoitteisiin. (Hiisijarvi 2014, 4)

Opettajaliikkuvuus on yksi keskusteltavista aiheista jokavuotisissa kehityskeskusteluissa
Haaga-Heliassa. Liikkuvuuteen kannustetaan ja aikaa resursoidaan tata varten, silla vaih-
totoiminta katsotaan kuuluvaksi tybnkuvaan. Vaihtokokemuksia jaetaan toisille koulutus-
ohjelma- ja ryhmétapaamisissa, henkilokunnan lehdessé seka intranetissa. Tietoisuutta
vaihtomahdollisuuksista pyritaan liséaméaan ja infoja aiheesta jarjestetaankin vuosittain.
Tietoa aiheesta I6ytyy myOs henkilokunnan tiedotteista seké intranetista. (Haaga-Helia
2015e, 10.)

Haaga-Helia on yksi suurimmista opettajavaihtoon lahettavistd ammattikorkeakouluista
Suomessa. Lukuvuonna 2012/13 Haaga-Heliasta tehtiin 65 opettajavaihtoa. Vain Oulun
seudun ammattikorkeakoulu kirii Haaga-Helian edelle 72 vaihdolla. Tampereen ammatti-
korkeakoulu jakaa toisen sijan Haaga-Helian kanssa 65 vaihdolla. (CIMO 2013,10.) Haa-
ga-Heliassa hyddynnetaan Erasmus-ohjelmaa, mikali opettajavaihto suuntautuu Euroop-
paan, Finnish-Russian Student and Teacher Exchange (FIRST) - ohjelmaa, kun kohteena
on Vengja ja Nordplus- ohjelmaa, mikali kohde sijaitsee Pohjoismaissa. Mikali vaihtokoh-
de sijaitsee Euroopan ulkopuolella, siitd sovitaan tapauskohtaisesti yksikdn johtajan kans-
sa. (Hiisijarvi 2014, 2.) Naista ylla mainituista ohjelmista Erasmus-ohjelmaa hyddynnetéaan
eniten. TAma johtuu siita, ettéd Euroopan ulkopuolelle tapahtuviin vierailuihin on harvem-
min kaytettavissa ulkopuolista rahoitusta, mika vaikuttaa koulutusyksikdiden mahdolli-
suuksiin lahettaa opettajia vaihtoon Euroopan ulkopuolelle. (Holmstrém, S. 30.4.2015.)

Tamaén takia tama tutkimus keskittyykin Erasmus-ohjelmalla suoritettuihin vaihtoihin.

Erasmus+ -opettajavaihto Haaga-Helialla tulee sisaltdd vahintdan kahdeksan opetustuntia
(Hiisijarvi 2014). Opettajavaihtoon lahtijélle resursoidaan 20 tuntia tybaikaa koko vaihdol-
le, mihin siséltyy valmistelu- seka opetusaika (Haaga-Helia 2015f). Erasmus-vaihdon va-
himmaispituus on kaksi paivaa ilman matkustukseen kuluvaa aikaa. Erasmus+ -vaihtoon
voi hakeutua jatkuvan haun kautta, mika tarkoittaa sitd, ettd uuden ohjelman myo6ta use-
ampi vaihto/vuosi on mahdollinen, mikéli oma esimies taman hyvéaksyy ja rahoitusta on
jaljella. (Haaga-Helia 2015f; Hiisijarvi 2014.) Vaikka ylla on mainittuna tarkat kriteerit ope-
tuksen méaaralle, on kuitenkin mahdollista osallistua erityylisiin sek& pituisiin vaihtoihin

seka projekteihin.
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3 Osaamisen kehittaminen osana tydpaikan arkea

Organisaatioiden rakenneuudistukset, globalisaatio ja yha kiristyva kilpailu lisaavat seka
organisaatioiden etta yksildiden tarvetta keskittya investoimaan oppimiseen. Osaamisen
kehittamista kutsutaankin usein investoinniksi organisaation ja yksilon Kilpailukykyyn. Ny-
kyaan osaamisen kehittamisella viitataan tyontekijan ja tydnantajan yhdessa suunnittele-
maan elinikdiseen oppimiseen eika niinkdan satunnaisiin koulutuksiin ja seminaareihin.
(Ekonomilehti 2013.) My6s opettajavaihdot liittyvat vahvasti osaamisen kehittdmiseen ja
johtamiseen. Monet lahtevatkin ulkomaille téihin lyhyeksi aikaa kerryttdékseen kokemuk-
sia seka kehittamaan itsedén. Opettajavaihtojen myo6ta voi syntya myos taysin uutta

osaamista.

Osaamisen kehittdminen ja johtaminen ovat nousseet jonkinlaiseksi trendiksi viime vuosi-
na. Jo olemassa olevia siséisia toimia uudelleen brandataan osaamisen kehittamistoi-
menpiteiksi ja henkilokunnalle rummutetaan vahvaa osaamisen johtamisen strategiaa.
Ekonomilehden (2013) mukaan osaamisen kehittamiseen onkin alettu kiinnittAmaan
enemman huomiota vasta 2000-luvulla. Kehitystydstéa on tehty suunnitelmallista ja se on
osa yrityksen strategiaa. Myos Kauhanen (2010, 145) toteaa osaamisen kehittamisen
olevan yh& suuremmalla osalla organisaatioista ja yrityksista osa heidan strategiaansa ja
sen toteuttamista.

Henkildston osaamisen kehittdminen on yksi organisaation tavoista varmistaa, etta silla on
vaadittava osaaminen tulevaisuudessa. Sailyttddkseen Kilpailukykynsa organisaatioiden
on uusiuduttava jatkuvasti. Uusiutuminen vaatii organisaatioilta kekselidisyytta ja jatkuvaa
uuden opiskelua. Nopea oppiminen voidaankin nahda jopa organisaation kilpailukeinona,
silla teknologia ja tekninen osaaminen vanhenevat usein jo muutamassa vuodessa. (Kau-
hanen 2010, 144-145.) Viitala (2012, 171) painottaakin, ettd osaamista tulisi pyrkia kasit-

telemaan raaka-aineen tavoin: sen avulla yritys parjaa jatkuvasti muuttuvilla markkinoilla.

Viitalan (2012, 185) mukaan osaamisen kehittdminen on keskeisin tuottavuuteen ja tulok-
sellisuuteen vaikuttava tekija, minka takia monissa yrityksissd osaamisen kehittdmiseen
kaytetyistda menoista puhutaan investointeina eika niinkaan kustannuksina. Kuitenkaan
osaamiseen kaytettyja investointeja ei suunnitella yhté huolellisesti kuin muita investointe-
ja. Erityisesti tietointensiivisissa yrityksissa osaamisen yllapito ja uudistaminen oikeaan
suuntaan aiheuttavat useimmiten suurimmat kustannuserat. Ekonomilehti (2013) on sa-
moilla linjoilla: yh&a suurempi osa tehokkuudesta ja kilpailukyvysta riippuu tyontekijoiden

uusiutuvasta osaamisesta.
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Tulee kuitenkin huomioida, ettd osaaminen on hyvin tilannesidonnaista ja se koostuu
tydntekijan ja tyon yhdistelmasta (Hatonen 2011, 9). Tamén takia osaaminen voi olla hy-

vin erilaista eri tilanteessa ja tehtavassa.

Viitalan (2012, 182) mukaan henkildston kehittamistoiminnan paamaaria ovat osaamispe-
rustan turvaaminen, tyotehtavien suorittamisen tehostuminen, muutosten mahdollistami-
nen ja tukeminen, toiminnan laadun varmistaminen ja parantaminen, luovuuden ja innova-
tiivisuuden ruokkiminen seké yksildiden suoriutumisen, motivaation, sitoutumisen ja tyo-
markkinakelpoisuuden vahvistaminen. Suomen Ekonomiliiton koulutuspoliittinen asiamies
Minna Nieminen (Ekonomilehti 2013) painottaa osaamisen kehittamisen strategialahtoi-
syytta, pitkajanteisyytta sek& suunnitelmallisuutta. Kehittdmisesté ei saada kaikkea hyotya

ilman suunnitelmaa.

Osaamisen kehittdmisessa otetaan kantaa nykyhetken osaamiseen, tulevaisuudessa tar-
vittavaan osaamiseen seka osaamiseen, joka ei ole endéa tarpeellista tulevaisuudessa.
Kun osaamistarpeet on tunnistettu, tulee yrityksen pohtia erilaisia tapoja hankkia ja kehit-
taa osaamista: kehitetdankd jo olemassa olevaa osaamista? Siirretadnkd osaamista yri-
tyksen sisalla? Rekrytoidaanko uusia osaajia? Ostetaanko osaamista esimerkiksi palvelu-
na yhteistybkumppanilta? Ostetaanko kokonainen yritys, jolla on tarvittavaa osaamista
henkildkunnassaan? Vai kenties fuusioidutaanko organisaatioon, josta I6ytyy tarvittavaa
osaamista? (Hyppanen 2013, 124.) Viitala (2012, 185) mainitsee my6s yhtend osaamisen
kehittdmisen suunnittelun vaihtoehtona tarpeettomaksi kdyneen osaamisen siirtimisen
pois yrityksesta. Talla viitataan irtisanomisiin seka toimintojen myymiseen. Niin Viitala
(2012, 185) kuin Hyppanenkin (2013, 124) ovat samaa mielta siita, etta yleisin tapa lisata
osaamista yrityksissa on kehittda ja uudistaa jo olemassa olevaa henkilostdon osaamista
eika niinkaan suorittaa ylla mainittuja toimenpiteita. Garavan ym. (2012, 5) haluavat myds
painottaa, ettd osaamisen hakeminen yrityksen ulkopuolelta ei ole toimiva strategia pitkal-

& tahtaimell&a vaan yrityksen tulisi keskittya jo olemassa olevan henkildston kehittamiseen.

Osaamisen kehittamistoimenpiteet voivat koskea yksil6d, ryhméaa tai koko organisaatioita.
Kun kehittamiskohteet on valittu, tulee valita sopivat menetelméat. Menetelmia valittaessa
tulee ottaa huomioon kehittdmisen tavoite, resurssit sekd oppijan oppimistyyli. (Hyppanen
2013, 125.)

Erilaisia mallinnuksia oppimisesta on tehty paljon. Tyoelamassa tapahtuva oppiminen
jaetaan Dohmen (1996, teoksessa Viitala 2012, 187-188) mukaan neljdan eri kategoriaan:
formaali oppiminen, nonformaali oppiminen, informaali oppiminen sek& satunnainen op-

piminen. Formaali oppiminen on usein maaramuotoista ja johtaa tutkinnon tai opintokoko-
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naisuuden suorittamiseen. Formaali oppiminen tapahtuu usein koulutusorganisaatioissa.
Nonformaali oppiminen on joko yrityksen itse jarjestamia tai ulkopuolelta hankittuja op-
pimistapahtumia. Esimerkkin& voidaan sanoa kielikurssi tai laatukoulutus. Informaali op-
piminen tapahtuu ja syntyy tydssa ja tyttilanteissa. Se ei ole suunniteltua eikd organisoi-
tua. Satunnainen oppiminen tapahtuu taysin spontaanisti ja suunnitelmattomasti, mikali
eteen tulee ongelma. Satunnainen oppiminen on Hyppasen (2013, 125) ja Viitalan (2012,
188) mukaan tiedostamatonta.

Kehittamisen yhteydessé puhutaan usein myos niin kutsutusta 80—20 suhteesta, mika
sovellettuna osaamisen kehittdmiseen tarkoittaa sita, etté usein vain 20 % kaikesta osaa-
misen kehittdmisesta tapahtuu yrityksen ulkopuolella erilaisten koulutusten ja seminaarien
muodossa ja loput 80 % tapahtuu itse tydssa (Ohlsbom, M-K 10.2.2014). Tahan 20 %:iin
kuuluvat myoés omaehtoinen eli itseohjautuva oppiminen seka opinto- tai vuorotteluvapaa.
Yrityksessa tapahtuvaa osaamisen kehittamistéa voi taas olla esimerkiksi tydkierto, mento-
rointi, arvioinnit, suunnitteluyhteistyot, palaverit, tiimity6t, parhaista kaytannoista oppimi-
nen (benchmarking), tybkomennukset tai kehittamisprojektit. (Viitala 2012, 191-193, 196—
199.)

Lombardo & Eichinger (1996, teoksessa Hyppanen 2013, 125) esittelevat kuitenkin hie-
man erilaisen mallin oppimisesta. Heidan mallinsa, 70-20-10, mukaan aikuinen oppii

70 % tydssa, 20 % vuorovaikutuksessa seka 10 % kursseilla ja koulutustilanteissa tai lu-
kemalla itse. Molemmat ndista kuitenkin todistavat sen, etta suurin osa oppimisesta ta-
pahtuu aina tyotilanteissa eika niinkdan koulutuksissa ja etta tydssaoppimisen menetelmia
tulisi painottaa etsiessa sopivia tapoja kehittaa henkilokuntaa. Day (2010, teoksessa Ga-
ravan ym. 2012, 9) kuitenkin on kritisoinut tata 70—20-10 mallia toteamalla sen olevan liian
yleisella tasolla tarjoamatta mitédén konkreettista opituista asioista. Hanen mielestaan
usein tama kaantyykin sen kayttajaa vastaan niin, ettéd 10 % koulutuksissa opitusta tulee-
kin yhtakki& 70 % ja muu oppiminen jaa unholaan. Monet yritykset myds sanovat kaytta-
vansa tata mallia, mutta kaytdnndssa suurin osa oppimisesta tapahtuu edelleen luokka-
huoneissa kursseilla tai koulutuksissa. Mielenkiintoista on kuitenkin se, ettd monissa or-
ganisaatioissa ainoa kaytetty osaamisen mittari on koulutuspaivien lukumaéara (Hyppanen
2013, 120).

Osaamisen kehittdmiseen investoidaan paljon rahaa ja aikaa nykypaivana. Taman takia
osaamista taytyy myds pystyad mittaamaan seka sen vaikuttavuutta arvioimaan myds muil-
la tavoilla kuin ylla mainitulla koulutuspéivien lukumé&aralla. Hyppasen (2013, 120) mu-
kaan osaamisen kehittymista voidaan arvioida seuraavista nakokulmista:

- tuottavuus: osaamiseen perustuvat aikaansaannokset
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- asiakastyytyvaisyys: asiakaspalautteet
- henkilostétyytyvaisyys: viihntyminen, motivaatio, osaaminen

- innovatiivisuus: aloitteet, patentit, parannusehdotukset

Osaamista voidaan mitata my0s vertaamalla asetettuja tavoitteita niiden toteutumisiin,
mittaamalla tyytyvaisyytta koulutukseen tai esimerkiksi seuraamalla kehittamiskustannuk-
sia ja suoritettujen tutkintojen maaria (Hyppanen 2013, 120). Kauhanen (2009, 161) lisda
tahan eri tasoilla tapahtuvan mittaamisen. Tasoja on hanen mukaansa viisi: reaktiot, op-
piminen, soveltaminen, operatiiviset tulokset ja vaikutukset eli organisaation menestymi-
nen. Riippuen tasosta mittaaminen voi kohdistua henkildkunnan asenteisiin, mielipiteisiin,
vaikutelmiin, opiskeltujen asioiden omaksumiseen ja ymmartamiseen, kykyyn toimia opis-
kellussa tilanteissa, tuottavuuteen, vaihtuvuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, henkilostén
hyvinvointiin, tydnantaja imagoon tai omistajatyytyvaisyyteen. Mittaamista voidaan toteut-
taa erilaisilla kyselyilla, haastatteluilla, keskusteluilla, harjoitustéilla, tydéskentelyn seuraa-

misella tai tunnuslukujen ja arvonnousun perusteella.

Oppiva organisaatio kuvaa organisaatiota, jossa ihmisilla on mahdollisuus jatkuvasti kehit-
tya ja saavuttaa haluamiaan tuloksia. Tyypillisia piirteita oppivalle organisaatiolle on uudet
ajattelumallit, yhteiset tavoitteet seka yhdessa oppiminen. (Hyppénen 2013, 111.) Kauha-
nen (2009, 159) painottaa taméan lisaksi oppimisen yhteytta muutokseen, muuttumiseen ja
innovaatioihin. Oppivassa organisaatiossa oppimista tapahtuu niin organisaatio-, tiimi-
kuin yksilétasollakin ja osaamisen johtamisessa jokainen tyontekija on oman tyénsa paras
asiantuntija. Elinikainen oppiminen ja oppiva organisaatio vaativat henkilostolté itseohjau-
tuvuutta, vuorovaikutustaitoja seka kykya ndhda kokonaiskuva. (Hyppanen 2013, 111
112.)

3.1 Yksilon nakdkulma osaamisen kehittamiseen

Yksildiden osaaminen on yrityksen osaamisen ratkaiseva tekija. Viitalan (2012, 170) mu-
kaan tdman takia erityisen tarkeda onkin ymmartaa, miten yksilé oppii ja mita han osaa.
Yksittaisten henkildiden osaaminen on myos kyettava kytkemaan osaksi yrityksen paa-
maaria ja tavoitteita, jotta se vaikuttaa myos yrityksen kilpailukyvyn kehittymiseen.

Yksilon patevyyttd voidaan kuvata k&della. Kuten kuviosta 3 nahdaan, sormet muodosta-
vat patevyyden eri osat ja kAmmen ihmisen omat henkilékohtaiset taidot seka energian.

Kauhanen (2009, 147) painottaa kokemusten tarkeyttd kokonaisosaamisessa, silla koke-
mukset auttavat meitd ymmartdmaan uutta tietoa ja oppimaan nopeammin. Kokemukset

muodostavat niin sanotun viitekehyksen, joka on sitd laajempi, mita laajemmin ja kauem-
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min kokemuksia on hankittu. Toisaalta tulee huomioida se, ettei pelkka pitka tydelaméko-
kemus ole sinallaan ansio ellei yksilo osaa kayttaa sitd uuden oppimisessa ja tiedon ja-

kamisessa hyodykseen.

Kokemus

Ihmissuhdeverkot
Taidot

Tiedot Arvot ja asenteet

Motivaatio, energia

Henkildkohtaiset
ominaisuudet

Kuvio 3. Yksilon patevyys (mukaillen Kauhanen 2009, 147)

Kaden kolme ensimmaisté sormea - tiedot, taidot ja kokemus — muodostavat yhdessa
asiantuntemuksen. Ihmissuhdeverkko toimii niin sanottuna vaikutuskenttana, jolla tata
asiantuntemusta testataan ja vaihdetaan keskenaan. Arvoilla ja asenteilla on myos tarkea
merkitys yksildn osaamiselle. Arvot muodostavat yksildn maailmankatsomuksen pohjan ja
asenteet kertovat, onko yksilé valmis panostamaan oman osaamisensa yllapitamiseen.
(Kauhanen 2009 148.)

Kauhanen (2009, 148) toteaakin, etté henkildstohankinnassa on usein tarkeampéa palka-
ta asenteeltaan sopiva tyontekija kuin taydellinen siséllonosaaja. Tama siita syysta, etta
asenteiden muuttaminen on vaikeampaa kuin ammatillinen kehittdminen. Garavan ym.
(2012, 8) nakevéat taman suurempana kulttuurin muutoksena. Toita joudutaan tekemaan
nyky&&n monenkirjavissa tydymparistdissa, mika vaatii tyontekijoilta erilaista yleista
osaamista. Yleiseen osaamiseen Garavan ym. (2012, 8) lukee kuuluvaksi muun muassa
ongelmanratkaisu-, analyyttiset -, kommunikointi- ja yhteisty6taidot. Yleisiin taitoihin kuu-
luu myds henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten mielikuvitus, luovuus, tarkkuus, sinnikkyys,
rehellisyys ja suvaitsevaisuus. Garavan ym. (2012, 8) on kuitenkin samaa mieltd Kauha-

sen (2009, 148) kanssa: ndita yleisia taitoja on vaikeampi muuttaa kuin teknisia taitoja.
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Yksilon osaamista voidaan kuvata myds jadvuorimallilla. Ensimmaista kertaa sen esitteli-
vat Spencer ja Spencer (1993, 9-11). Jaavuorimallissa yksilon osaaminen jakautuu kah-
teen osaan: ndkyvaan, pinnan ylapuoliseen osaan seka nakymaéttémaan, pinnan alapuoli-
seen osaan. Nakyvan eli eksplisiittisen jaavuoren huipun muodostavat yksilon nakyva
toiminta, taidot seka tiedot. Téatd osaamista voidaan ilmaista sanoin ja numeroin. Nakyma-
tonta eli implisiittista osaamista ovat motiivit, yksilon ominaisuudet seka kasitys itsestaan.
Vaikka ndma ovatkin ndkymatonta osaamista, ne vaikuttavat suuresti yksilon toimintaan ja

tulevat esille usein yksildiden vélisessa vuorovaikutuksessa.

Sydanmaanlakka (2007, 169) puhuu jopa psykologisen tydsopimuksen uudelleen méaarit-
telystéd osaamisen kehittdmisen ja johtamisen yhteydesséa. Aiemmin psykologinen tydso-
pimus perustui luottamukseen ja molemminpuoliseen lojaalisuuteen. Nykyinen psykologi-
nen tydsopimus rakentuu osaamisen varaan. Tyontekija olettaa, etta tydnantaja haluaa
panostaa hdnen osaamisensa kehittamiseen pitkalla tahtaimelld. Sydanmaanlakka (2007,
169) kutsuu tydntekijan osaamista hanen tydmarkkina-arvokseen. Taman psykologisen
tydsopimuksen nojalla tyontekija olettaa tydnantajan pitavan huolta hanen tyémarkkina-
arvostaan ja vastapalveluksena sitoutuu yritykseen. Tydnantaja taas olettaa, etta tyonteki-
ja on sitoutunut jatkuvasti yllapitamaan omaa osaamistaan. Tydnantaja luo puitteet oppi-
miselle, mutta edellyttaa tydntekijalta myds omatoimisuutta ja itsendisyytta. Myts Garavan
ym. (2011, 9) toteavat tydntekijdiden olevan yhd enemman ja enemman vastuussa heidan

omasta kehittymisestddn mahdollisten muutosten varalta.

My06s Henry Ry:n toiminnanjohtaja Leena Malin (Ekonomilehti 2013) painottaa itsensa
johtamisen tarkeyttéd osaamisen kehittamisessa. Hanen mukaan jokaisen tyontekijan on
otettava vastuu omasta elamastd, tyosta ja osaamisestaan. On myds huomattava, etta
osaamisesta tulee pitaa huolta. Erityisesti asiantuntijan, kuten ammattikorkeakouluopetta-
jan, tydssa jatkuvan oppimisen merkitys korostuu, silla tietotaito kehittyy ja uudistuu koko
ajan. Asiantuntijan on pysyttava tiedon aallonharjalla, jotta han voi toimia tydssaan hyvin.

3.2 Henkiloston kehittamismenetelmat

Henkilostoa voi kehittad monella eri tapaa. Kauhasen (2009, 155) mukaan henkiléston
kehittAmismenetelmiksi mielletd&n usein ainoastaan opiskelu oppilaitoksissa. Kuten han-
kin toteaa, kyseisia menetelmia on kuitenkin varsin paljon. Menetelmét voidaan jakaa tyo-

paikalla tapahtuvaan ja ty6paikan ulkopuolella tapahtuvaan oppimiseen.

Tyopaikalla tapahtuvaa oppimista on monenlaista. Syddnmaanlakka (2007, 170) painottaa

saannollisia kehityskeskusteluja yksilén kannalta tdrkeimpand menetelmana osaamisen
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kehittamisessa. Hanen mukaan kehityskeskusteluja tulisi olla kaksi vuodessa, jolloin arvi-
oitaisiin yksilon osaaminen. Yksildlle on myos tehtdva konkreettinen kehityssuunnitelma ja
sen toteutumista on valvottava. Tama suunnitelma toimii myds mittarina niin osaamisen

kehittymisesséa kuin osaamisen johtamisen tydkaluna.

Viitala (2012, 190-196) ja Hyppéanen (2013, 126-131) listaavat myds muita menetelmia
yksilon osaamisen kehittdmiseen. Molempien mielesta perehdyttdminen on tarkein osaa-
misen kehittdmisen muoto uudelle tyontekijalle. Sen avulla uudelle tyontekijalle annetaan
valmiudet toimia uudessa tydssaan seké varmistetaan, ettd han pagsee mahdollisimman
nopeasti kiinni tydntekoon. Myds tyokierto niin erilaisten projektien kuin ulkomaankomen-
nusten muodossa on molempien mielesta erinomainen osaamisen kehittdmisen menetel-
ma. Tyokierolla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija siirretdan suunnitellusti erilaisiin
toimintoihin ja yksikk6on maaratyksi ajaksi oppimaan uutta. Viitala (2012, 191) lisaa ta-
han, etta tyokierto saattaa aiheuttaa tilapaista tehokkuuden laskua yksilén oppiessa uutta,
mutta useimmiten hyodyt ovat huomattavasti haittoja suuremmat. Erityisesti johtotehtéavis-
sa toimivilla tyokierrosta on suuri hyoty heidan tyélleen. Parhaimmillaan tydkierto on osa

suunnitelmallista kehittamistoimintaa, joka liittyy vahvasti urasuunnitteluun.

Myds ristiin kouluttaminen on yksi yksilén osaamisen kehittdmisen menetelma. Siina tyon-
tekijat perehdytetaan toistensa tydtehtaviin. Tama parantaa organisaation joustavuutta,
silla se mahdollistaa sijaisuuksia yli tiimi rajojen seka parantaa yhteistyota yksikoiden valil-
l&. (Hyppanen 2013, 127; Viitala 2012,192.)

Mentoroinnin suosio on nousut viimeaikoina johdon kehittdmismenetelméanéa. Mentoroin-
nissa kokeneempi henkilé tukee vdhemman kokeneempaa henkil6d vuorovaikutusproses-
sissa. Mentoroinnin tavoitteena on kokemuksen ja osaamisen siirtdminen ja toisaalta aut-
taa mentoroitavaa, eli aktoria, I6ytamaan itselleen parhaat ratkaisut. (Hypp&nen 2013,
130; Viitala 2012,192.) Pruis (2011, 207) kokee mentoroinnin olevan erittéin hyddyllinen
osaamisen kehittamismenetelmé. Han kuitenkin painottaa, ettd mentoroivan on hyva olla
eri komentoketjussa ja mentoroinnin olisi tapahduttava tydpaikalla, jotta mentoroinnista
saa kaiken hyodyn. Mikali mentoroitava on esimerkiksi mentoroitavan suora esimies, ei

mentorointi luultavimminkaan tule olemaan taysin avointa.

Tyopaikan ulkopuolella tapahtuvaan osaamisen kehittdmiseen voidaan sanoa kuuluvan
erilaiset opintokdynnit sek& koulutus. Niin Hyppésen (2013, 128), Viitalan (2012, 194) kuin
Kauhasenkin (2009, 155) mielesta koulutus on edelleen suosittu henkiloston kehittamis-

menetelma. Koulutus tapahtuu usein tyon ulkopuolella, mika voi tarkoittaa yrityksen itse
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tai kolmannen osapuolen jarjestamaa koulutusta. Garavan ym. (2012, 8) mukaan koulu-

tuksilla on kuitenkin erittain suuri vaikutus juuri tekniseen osaamiseen.

Viitala (2012, 195) ja Kauhanen (2009, 155) mainitsevat naiden liséksi viela omaehtoisen
eli itseohjautuvan oppimisen. Talla he tarkoittavat esimerkiksi kirjallisuuden, verkkopoh-
jaisten menetelmien tai mentoroinnin kautta tapahtuvaa henkilokohtaista kehittymista.
Talla on vahva linkki myos elinikaiseen oppimiseen.

Kauhanen (2009, 156) mainitsee viel& muutoksesta yritysten henkildstén kehittdmispa-
nostuksissa. Hanen mielestaén yksilon itsensa kehittdminen ja oppiminen tapahtuvat ny-
kyaan enimmakseen vapaa-ajalla ja tydajasta vain murto-osa uhrataan taéhan. Kauhasen
mukaan yrityksen koulutukseen kayttamista rahamaarista ei pysty paattelemaan juuri mi-
taan, silla suurin osa koulutuksesta on yhteiskunnan tukemaa ja usein koulutettavalle tay-

sin ilmaista.

3.3 Ammattikorkeakouluopettajan osaaminen

Ammattikorkeakoulujen halutaan olevan kansainvalisia, ammattikorkeakouluopettajilta
odotetaan kansainvalisyysosaamista ja opiskelijoiden halutaan saavan kaikki valmiudet
kansainvaliseen toimintaan. Miten tama nakyy opettajien osaamisessa ja sen kehittami-

sessa?

Ammattitaito koostuu erilaisista yleisista valmiuksista seka tehtavakohtaisista valmiuksis-
ta. Yleiset valmiudet ovat sellaisia taitoja, joita tarvitaan tydelaméssa tydpaikasta ja ty6-
tehtavasta riippumatta. Naita ovat esimerkiksi ongelmanratkaisutaidot, sosiaaliset taidot,
paineensietokyky ja sopeutumiskyky. Tehtdvakohtaiset valmiudet liittyvat tiettyyn tehta-
vaan ja ammattialaan. Naiden valmiuksien ydinta nimitetaan usein substanssiosaamiseksi
(kts kuvio 4). (Viitala 2012, 179.)
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osaaminen

Organisaatio-
osaaminen

/Suﬁiaaliﬁettaidut \
/ Luovuus ja innovatiivisuus \

MNormatiiviset [ yleiset valmiudet

Kuvio 4. Yksilon osaamiset (mukaillen Viitala 2006, 116)

Aikuisopettajan ammatissa yleisilla valmiuksilla tarkoitetaan jo ylla mainittuja ongelman-
ratkaisutaitoja, sosiaalisia taitoja, paineensietokykya ja sopeutumiskykya. Myds oman
osaamisen johtamiseen liittyvét taidot seka organisaatiossa toimimiseen liittyvat taidot
ovat osa yleisia valmiuksia (Ekonomilehti 2013). Opettajan tulee olla myds luova ja inno-
vatiivinen luodessaan uusia opetusmenetelmia ja —tapoja, joilla aktivoida opiskelijoita.
Sosiaaliset taidot ovat merkittdvassa asemassa opettajan tydssa: opettajan tulee tulla
toimeen erilaisten ja eri taustaisten opiskelijoiden kanssa, mutta myds kollegoiden, yhteis-
tydtahojen seka yritysten kanssa. Opettajan substanssiosaaminen koostuu opetustaidois-

ta seka erityisosaamisesta opetettavasta aineesta.

Laissa on madritelty ammattikorkeakouluopettajan kelpoisuusvaatimukset. Valtioneuvos-
ton asetus ammattikorkeakouluista 15.5.2003/352 toteaa 23 §:ssé lehtorilta vaadittavan
soveltuva ylempi korkeakoulututkinto seka vahintaan kolmen vuoden kaytannén kokemus
tutkintoa vastaavista tehtavistd, mikali lehtorin opetustehtavaan kuuluu paaosin ammat-
tiopintojen jarjestaminen. Lehtorilta vaaditaan myos vahintaan 60 opintopisteen tai 35
opintoviikon laajuiset pedagogiset opinnot. Saman asetuksen 24 §:n mukaan ammattikor-
keakouluopettajan tehtaviin kuuluvat alansa opetuksen kehittdminen ottaen huomioon
tydelaman kehitys, opetussuunnitelmien laatimiseen osallistuminen ja opiskelijavalinnan
hoitaminen, tutkimus- ja kehitysty6hon liittyvien tehtavien hoitaminen ammattikorkeakou-
lun méaaraysten mukaan, osallistuminen ammattitaitoa yllapitavaan koulutukseen, pereh-
tyminen tydelamé&én sekda ammattikorkeakoulun hallintoelinten jasenyydesta aiheutuvien

tehtavien hoitaminen.
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Tyo- ja elinkeinoministerion tuottamassa Ammattinetti palvelussa (2015) kuvataan ammat-
tikorkeakouluopettajalta vaadittavan vankkaa tyoelaman tuntemusta, oman opetusalan
hyvaa hallintaa ja opetustaitoja, vuorovaikutustaitoja seka kehittdmishenkisyyttd. Ammat-
tikorkeakoulun opettajan tulee seurata jatkuvasti tydelaman tarpeita, silla kehittamisen
lahtokohtana ovat tybelaméan tarpeet. Palvelussa mainitaan myos, etté tutkimus- ja kehit-
tamistoiminta, kansainvalistyminen, aikuiskoulutuksen lisd&ntyminen seka ammattikor-
keakoulujen aluekehitysty® tuovat jatkuvasti uusia haasteita ammattikorkeakoulun opetta-
jan tyohon.

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu (2015) on laatinut listauksen opettajalta vaadittavista eri
osaamisalueista. Naita ovat:

- oppimista koskeva osaaminen

- oppijaosaaminen

- opetus-, ohjaus- ja arviointiosaaminen
- oppimisymparistdosaaminen

- toimintaympadristbosaaminen

- tybelama- ja yrittdjyysosaaminen

- kehittdmisosaaminen

- yhteisty6- ja verkosto-osaaminen

- vuorovaikutusosaaminen

- reflektio-osaaminen

- tiedonhallintaosaaminen ja

- asenneosaaminen.

Vanhanen-Nuutisen, Laitinen-Vaanasen, Majurin & Weissmannin (2009, 96) tekeméan
tutkimuksen mukaan ammattikorkeakouluopettajat kokevat tydelamayhteistydn antoisana
oman osaamisen ja asiantuntijuuden nékdkulmasta. Tydeldmayhteistydn koettiin kehitta-
van opettajan tyo- ja toimintatapoja ja tarjosi mahdollisuuden ammatilliseen kasvuun. Tut-
kimuksessa ammattikorkeakouluopettaja nahtiinkin enemman asiantuntijana, ohjaajana,

kehittajana seka tutkijana.

Vanhanen ym. (2009, 98) toteavat ammattikorkeakouluopettajan roolin muuttuneen viime
vuosikymmenien aikana. Nykyaan opettajien toivotaan nakevan tulevat kehityssuunnat ja
mahdollisuudet yhteistydlle tydeldmén kanssa. Kehittdmis- ja tutkimushankkeisiin osallis-
tuminen on tarkead ja tdman takia opettajan tulisi osata markkinoida ja myyda ammatti-
korkeakouluaan ja sen osaamista tyOpaikoille. Tama edellyttdd myaos sitd, etté opettaja

tuntee opiskelijansa seka heidan osaamisensa ja mahdollisuutensa.
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Taman lisdksi Vanhasen ym. (2009, 98) mukaan opettajilta edellytetdan yrittdjamaista

toimintaa. Talla he viittaavat uusien tuotteiden ideointiin, projektimaiseen tydotteeseen,
markkinointiin ja asiakaslahtéiseen toimintaan. Opettajan tulee osata tyelaman kielta,
hanella tulee olla hyvét organisointi- ja vuorovaikutustaidot, hanen tulee olla itsenéinen

seka luova ja toimia vastuullisesti.

Ammattikorkeakouluopettajan ty0 ei koostu pelkasta luokassa opettamisesta vaan erilais-
ten rakenteellisten muutosten my6té opettajat tydskentelevat erilaisilla tydkentilla, joissa
yhteistyOta saatetaan tehda opiskelijoiden, elinkeinoelaman tai julkisen sektorin asiantunti-
joiden kanssa. Taten ammattikorkeakouluopettajan ty6o alkaa muistuttaa jo asiantuntijan
tyota, jossa tybtehtavat seka tydroolit vaihtuvat useasti paivan aikana. (Maki 2012, 12.)
Laitisen (2014, 33—-34) mielesta taas koko ammattikorkeakoulujen toiminta rakentuu asi-
antuntijuuden kéasitteelle. Han painottaa kuitenkin laaja-alaista vuorovaikutusta henkil®i-
den, asioiden sekéa kulttuurien valilla kuten myos tasapainon hallintaa tiedon ja tunneteki-

joiden valilla.

Maki (2012, 63) toteaa vaitdskirjassaan ammattikorkeakouluopettajan toimivan niin sano-
tussa mosaiikkimaisessa tydymparistdssa. Talla han viittaa monitasoiseen ja useita tyo-
tehtavia sisaltavaan toimintakulttuuriin oppilaitosyhteisdssa. Tallaisessa tydymparistossa
toimiakseen ammattikorkeakouluopettajan osaaminen koostuu ennen kaikkea yhteisolli-
sestd osaamisesta, tiedon jakamisesta, oman osaamisen suhteuttamisesta muiden
osaamiseen seké naiden pohjalta uuden yhteisen osaamisen tydstamisesta. Maen (2012,
126) tutkimuksen tuloksissa oli selvasti havaittavissa kahtiajako niiden opettajien valill,
jotka kokivat substanssiosaamisen olevan tarkein osaamisalue ja niiden, jotka kokivat
yhteisdllisen tydskentelyn olevan tarkein taito. Tahan vaikutti suuresti heidan itse koke-

mansa tyokulttuuri.

Laitinen (2014, 218-219) tutki vaitoskirjassaan ammattikorkeakouluopettajien kulttuurien-
valistd osaamista ja tutkimuksen tulosten mukaan opettajat pitavat omaa kulttuurienvalista
osaamistaan hyvana. Laitinen nakeekin kulttuurienvélisen osaamisen avaimena kansain-
valisyyteen. Kulttuurienvalisen osaamisen lahtékohtana ovat kunnioitus, empatiakyky se-

ka asenne.

Ammattikorkeakouluopettajan tydnkuva kansainvalistyy koko ajan ja taman takia tarvitaan
myds kansainvalisyystaitoja. Naihin voidaan lukea kuuluvaksi esimerkiksi suvaitsevaisuu-
den seka kulttuurillisen herkkyyden. (Juusola 2009, 18.) Myds epavarmuuden ja tuntemat-

toman sietdminen seké kyky toimia monikulttuurisessa ympéristosséa ovat osa kansainva-
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lisyystaitoja (Ekonomilehti 2013). Taman takia olisi hyva saada myos ensikertalaisia lah-

temaan opettajavaihtoon, silla kansainvalisilta asioilta ei voi enaa piiloutua.
Omat henkilokohtaiset kokemukset vaikuttavat myds opettamiseen. Laitinen (2014, 30)

toteaa monien opettajien opettavan samalla tavalla kuin heita itsedan on lapsuudessa
opetettu. Tama saattaa vaikuttaa negatiivisesti kansainvalistymispaineisiin.
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4 Tutkimusprosessi

Tassa luvussa kuvataan tutkimusprosessi kokonaisuutena. Tutkimuksen tavoitteena oli
tunnistaa vaikutuksia, joita opettajaliikkuvuudella on opettajien osaamisen kehittamiseen.
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten opettajat ovat hyttyneet opettajaliikkuvuu-

desta oman henkildkohtaisen kehittymisensa kannalta.

Tavoitetta ohjasivat seuraavat tutkimuskysymykset:
1. Mitkd elementit tekevat vaihdosta hyodyllisen osaamisen kehittdmisen kannalta?
2. Millaista osaamista opettajaliikkuvuus tarjoaa ja minkéalaiset taidot kehittyvat?
3. Milla tavoin opettajaliikkuvuudesta kertyneita kokemuksia ja taitoja hydodynnetaan?
4

Milla tavoin tata osaamista voitaisiin hyédyntaa paremmin tulevaisuudessa?

Tutkimuksen toimeksiantajan toimi Haaga-Helian Kansainvéliset palvelut. Tutkimus rajat-
tiin kasittelem&én ainoastaan Erasmus-opettajavaihtoja, vaikka myds muu henkilékunta
voi osallistua omalla osallaan asiantuntijavaihtoon. TAma rajaus tehtiin, koska opettaja-
vaihdoilla ja muun henkilbkunnan asiantuntijavaihdoilla todettiin olevan liian erilaiset ta-
voitteet toisiinsa nédhden. Tuloksia ei taten olisi voitu kasitella yhdessa. Rajausta tehtiin
myds tutkimukseen osallistuvien osalta. Tutkimukseen pyydettiin osallistumaan ainoas-
taan lukuvuonna 2014/15 opettajavaihdossa olleita, silla tutkimukseen osallistuvilta halut-

tiin mahdollisimman tuoreita kokemuksia oman osaamisensa kehittamisesta.

Toimeksiantaja olisi toivonut tutkimuksen sisaltdvan myds esimiesten, henkildstéhallinnon
seké kansainvalisten koordinaattoreiden nakodkulman, mutta tutkimus rajattiin sisaltamaan
ainoastaan opettajien nakékulman tyon luonteen seké laajuuden takia. Opinnaytetydsta
olisi tullut liian laaja, jos se olisi siséltanyt nama kaikki nakdkulmat. Tata asiaa pohditaan

tarkemmin luvussa 6.4: Kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotukset.

4.1 Tutkimusasetelma

Tutkimusmenetelma valitaan tutkimuksen luonteen ja pddmaaran perusteella. Kvantitatii-
vinen eli maarallinen tutkimusmenetelma kuvaa kohdetta usein numeroiden seka méaarien
avulla kun taas kvalitatiivinen tutkimusmenetelma pyrkii luomaan merkityksia asioiden
vdlille ja kuvaamaan niiden valisia suhteita. Kvantitatiivinen tutkimus viittaa usein kysely
muodossa tehtyyn tutkimukseen kun taas kvalitatiivinen haastatteluiden muodossa teh-
tyyn tutkimukseen. Naita kahta tutkimusmenetelmaa ei kuitenkaan tulisi ajatella toisiaan
poissulkevina menetelming, silla samassa tutkimuksessa voidaan kayttdd molempia me-

netelmia toisiaan tukevina lahestymistapoina. Kvalitatiivista voidaan esimerkiksi kayttaa
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kvantitatiivisen tutkimuksen esikokeena tai rinnakkain kvantitatiivisen tutkimuksen kanssa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2008, 131-133.)

Tama tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena haastattelututkimuksena. Kvali-
tatiivinen menetelma valittiin, silla tutkimuksesta haluttiin syvallisia vastauksia eikd nume-
raalisessa muodossa olevaa tietoa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa lahtékohtana onkin
todellisen elaman kuvaaminen ja siina pyritaéan tutkimaan kohdetta mahdollisimman koko-
naisvaltaisesti (Hirsjarvi ym. 2008, 157).

Perusjoukko on tutkimuksen kohderyhmd, josta ollaan kiinnostuneita. Kokonaistutkimuk-
seen valitaan kaikki perusjoukon jasenet, mutta usein tdma ei ole kuitenkaan mahdollista
erilaisten resurssien takia. Taméan takia perusjoukosta poimitaankin otos, joka on sita
huomattavasti pienempi ja joka tulee edustamaan perusjoukkoa hyvin. Otanta voidaan
tehda monin eri tavoin. Eri menetelmia ovat esimerkiksi satunnaisotanta, systemaattinen
otanta tai harkinnanvarainen otanta. (Hirsjarvi ym. 2008, 175, 177.) Yksi kvalitatiivisen
tutkimuksen tyypillisista piirteita Hirsjarven ym. (2008, 160) mukaan on kohdejoukon va-
linnan tarkoituksenmukaisuus. Vaikka tavoitteena on saada tuloksista yleistettavia paa-
telmia, usein kvalitatiivisessa tutkimuksessa tamaé ei ole suoranaisesti tavoitteena. Kvalita-
tiivisen tutkimuksen ohjenuorana on kuitenkin pidetty ajatusta: "yksityisessa toistuu ylei-
nen”. Talla viitataan siihen, etta tarkasteltaessa yksityista tapausta tarkasti voidaan nahda
se, mikd ilmidssa on merkittavaa ja mika toistuu yleiselld tasolla. (Hirsjarvi ym. 2008, 175,
177.) Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoite on ymmartaa, kuvata ja selittda tutkimuskohdetta.
Aineisto voi perustua myos pieneen tapausmaaraan, silla laadullisessa tutkimuksessa
jokainen tapaus on merkittava ja ainutkertainen. (Hirsjarvi ym. 2008, 176-177.) Taméan

tutkimuksen aineisto koostui kymmenestéa (10) haastattelusta.

Taman tutkimuksen perusjoukko on Haaga-Helian opettajat. Koska perusjoukko on tassa
tapauksessa suuri, on perusjoukosta poimittu harkinnanvarainen otos osallistumaan haas-
tattelututkimukseen. Tutkittavien valitsemiskriteeriné kvalitatiiviseen haastatteluun oli osal-
listuminen edellisena lukuvuotena, lukuvuonna 2014-15 opettajavaihtoon Erasmus-
ohjelman kautta. TAma listaus saatiin toimeksiantajalta ja tahan ryhnmaan kuului 39 opetta-
jaa. Tutkija valitsi tutkittavat seuraavien kriteerien avulla: mikali heidan uskottiin tuottavat
hyvaa tutkimusmateriaalia, heille l1&hetettiin haastattelupyyntd. My6s vaihdon pituudella ja
luonteella oli merkitys valintaan: tutkija pyrki valitsemaan mahdollisimman tasaisesti ensi-
kertalaisia ja konkareita. Haastateltavat edustivat hyvin perusjoukkoa, silla mukana oli niin
lehtoreita kuin yliopettajia seka kerran opettajavaihdossa olleita kuin myés henkil6ita, joilla

oli monen vuoden kokemus erilaisista opettajavaihdoista.
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Analysointi

Aineisto nauhoitettiin tulosten helpompaa késittelya varten, minka jalkeen aineisto litteroi-
tiin eli kirjoitettiin auki sanasanaisesti (Hirsjarvi ym. 2008, 217; Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2014, 107). Koska aineistossa kiinnostus kohdistui vastausten sisaltéon eika niink&éan
tiettyihin sanoihin tai sanavalintoihin, kaytettiin litteroinnissa yleiskielta (Ojasalo ym. 2014,
107). Aineisto analysoitiin noudattamalla induktiivista eli aineistosta lahtevaa sisallon ana-
lyysia. Sisallon analyysin avulla pystytaan esittamaan tutkittavaa asiaa tiivistetyssa muo-
dossa. Aluksi aineisto pelkistettiin tutkimustehtavien avulla. Aineistosta karsittiin epéolen-
nainen pois ja raakadatasta poimittiin ilmaisuja, jotka liittyvat tutkimustehtavaan. Taman
jalkeen pelkistetyista ilmaisuista muodostettiin ryhmia. (Elo & Kyngéas 2008, 119, 111,
Kyngas & Vanhanen 1999, 5-7) Lopuksi ryhmat abstrahoitiin eli niistd muodostettiin yleis-
kasitteita pelkistamalla (Elo & Kyngas 2008, 111; Ojasalo ym. 2014, 140). Esimerkki kvali-

tatiivisen aineiston analyysista on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2. Esimerkki kvalitatiivisen aineiston sisallénanalyysista

Tutkimuskysymys 1: Mitkd elementit tekevat vaihdosta hyddyllisen osaamisen kehittdmisen kannalta?
Mistd hyoty tulee?
Raakadata

Muodostetut ryhmat/luokat
Sosiaalinen/verkostoitumis

Pelkistys

H5: Verkostoituminen on tdrked,
ilman muuta. Ehkd se on mulle
tietylld tavalla tirked. Tietysti
vieraaseen kulttuuriin
tutustuminen on yksi ja myds
tdmmdiseen erilaiseen
pedagogiseen nikemykseen
tutustuminen.

H6: Md hyédyin siitd silld tavalla,
ensinndkin kun md olin sielld
sitten perehtymdssd siitd, ettd
mitd he opettavat ja miten he
opettavat nditd vastaavia
kursseja, mitd mulla on tddlla
Suomessa. Eli sellaista
benchmarkingia siind suhteessa.
Niin huomasin, ettd me ollaan
ihan hyvdssd jamassa, tai mulla ei
ollut mitédn.. Olin aika
tyytyvdinen omien kurssien
sisdllén ja toimintatapojen
suhteen.

Verkostoituminen tarke33 (H5)

Vieraaseen kulttuuriin
tutustuminen (H5)

erilaisleen pedagogiseen
nakemykseen tutustuminen (H5)

Benchmarkingia (H6)

| Oman tilanteen huomaaminen,
tyytyvaisyys (H6)
7

elementti

Pedagoginen hyoty

T
/

4.2 Haastattelujen toteuttaminen

Haastattelut tehtiin yksilohaastatteluina viikoilla 34—36 puolistrukturoitua haastattelumene-
telmé&é kayttéden. Puolistrukturoidulla haastattelumenetelmalla tarkoitetaan sita, etté haas-

tattelija on laatinut etukateen kysymykset, jotka ovat kaikille haastateltaville samat. Haas-
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tattelija voi kuitenkin vaihtaa kysymysten jarjestysta haastattelun edetessa tai vastaavasti
kysya haastattelun aikana mieleen tulevia kysymyksia. Puolistrukturoidulle menetelmalle
on siis yleista se, etta jokin haastattelun osa on ly6ty lukkoon, muttei kaikkia. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 47;0jasalo ym. 2014, 108.) Puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa kutsu-
taan myds teemahaastatteluksi (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47).

Haastateltaviin oltiin yhteydessa séahkdpostitse. Toimeksiantajalta saatiin lista kaikista
opettajavaihtoon osallistuneista opettajista lukuvuoden 2014-15 aikana ja talta listalta
valittiin haastateltavat. Opettajavaihtoja oli yhteensa 41 kappaletta, joihin oli osallistunut
yhteensé 39 opettajaa. Osa opettajista oli siis osallistunut useamman kerran vaihtoon
kyseisen lukuvuoden aikana. Haastattelupyynnot lahetettiin 17:sta opettajalle. Vastaus-
prosentti haastattelupyyntdéon oli melko hyva, noin 59 %. Haastattelupyyntdjen saatekirje
l6ytyy liitteista (Liite 2). Saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksen tavoite, tarkoitus, opinnayte-
tydn ohjaaja seka toimeksiantaja. Siind mainittiin myods hyvaksytysta tutkimusluvasta seka
arvioidusta ajasta, mika haastatteluihin menisi. Niin saatekirjeessa kuin haastattelujen
alussa haastateltavalle kerrottiin hdnen oikeudet sek& luottamuksellisuus. Haastateltavalla
oli oikeus keskeyttaa haastattelu seka kysya tarvittaessa epaselvista kysymyksista. Saa-
tekirjeessa mainittiin myds haastatteluiden nauhoittamisesta seka henkildllisyyden salaa-

misesta. Myds tutkijan yhteystiedot 0ytyivat saatekirjeesta.
Teemahaastattelun kysymykset (Liite 1) luotiin pohjautuen tutkimuksen tutkimuskysymyk-
siin. Kysymyksista luotiin tutkimuksen matriisipeitto (taulukko 3), jolla varmistettiin, etta

kaikkiin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaus.

Taulukko 3. Tutkimuksen matriisipeitto

Tutkimuskysymys Haastattelukysymys | Raportissa

Mitka elementit tekevat vaihdosta hyodyllisen 6,7 &10 5.1

osaamisen kehittamisen kannalta?

Millaista osaamista ja millaisia taitoja opettajaliik- 8 5.2

kuvuus kehittaa?

Milla tavoin opettajaliikkuvuudesta kertyneita ko- 9,10&11 5.3

kemuksia ja taitoja hyddynnetdan?

Milla tavoin tata osaamista voitaisiin hyédyntaa 12,13 & 14 54

paremmin tulevaisuudessa?

Kysymykset muokattiin kuvaileviksi, jotta haastateltavan on vastattava kysymykseen use-
ammalla kuin yhdella sanalla. Nain oli mahdollista saada monipuolisempia ja rikkaampia

vastauksia. Haastattelut haluttiin aloittaa hieman helpommilla kysymyksilla luottamuksen
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herattamisen takia. Haastattelussa pyrittiin hyddyntdmaan niin sanottua suppilotekniikkaa
eli haastattelussa edettiin yleisista kysymyksista spesifeihin (Hirsjarvi & Hurme 2008,
107). Taman takia ensimmaiset kysymykset liittyivéat yleisesti opettajavaihtoon liittyvaan
faktatietoon, kuten vaihtojen seké opetuksen maaraan. Taman jalkeen kysyttiin mahdolli-
sista haasteista sekéa tavoitteiden vaikutuksesta kohteen valintaan. Naill& haluttiin pohjus-
taa tulevia kysymyksia vaihtojen merkityksesta osaamisen kehittamiseen. Tdmaén jalkeen
tulevat kysymykset liittyivat suoraan tutkimuskysymyksiin. Viimeiseksi kysymykseksi pyy-
dettiin haastateltavia motivoimaan kollegaansa lahtemaan opettajavaihtoon pyrkien saa-
maan haastatteluun hieman kevyempi lopetus.

Varsinaisia haastattelukysymyksia oli 14 kappaletta, joista osa oli kaksiosaisia. Naista 9
liittyi suoraan tutkimuskysymyksiin ja 5 oli niin sanottuja lammittelykysymyksia (Liite 1).
Haastattelut etenivat kysymysjarjestyksessa, mutta haastattelutilanteessa tutkijalla oli kui-
tenkin mahdollisuus muokata jarjestysta tai esimerkiksi jattda kysymys valiin, mikali haas-
tateltava oli siihen jo vastannut aiemmin. Myos tarkentavien lisakysymysten esittaminen

oli mahdollista.

Haastattelut pidettiin joko kasvotusten tai puhelimitse. Kasvotusten pidettavaa haastatte-
lua suosittiin, mutta mikali haastateltava tydskenteli toisessa kaupungissa tai sopivaa ai-
kaa kasvotusten tehtavélle haastattelulle ei [6ytynyt, tehtiin haastattelu puhelimitse. Kas-
votusten pidetyt haastattelut pidettiin vapaissa luokkahuoneissa seké ennalta varatuissa
tiloissa, joissa oli tarpeeksi rauhallista eika kaytavilté tuleva melu hairinnyt haastattelua.
Haastattelutilanne oli jokaisen haastattelun kohdalta taten erittdin rauhallinen eika hairio-
tekijoita ollut. Tilanne pyrittiin saamaan mahdollisimman rentoutuneeksi ja ei-
muodolliseksi. Talldin uskottiin haastateltavan tuntevan olonsa kotoisaksi eik& kokea ti-
lannetta liian virallisena (Hirsjarvi & Hurme 2008, 94, 127). Puhelimitse tehtavat haastatte-
lut tehtiin puhelinkopista. Ennen haastattelun aloittamista varmistettiin puhelinlinjan toimi-
vuus. Haastattelut kestivat noin 20-40 minuuttia. Koko haastatteluaineisto kasiteltiin ano-

nyymina.
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5 Haastatteluiden analyysi

Tassa osiossa esitellaan tutkimuksen tulokset. Tutkimushaastattelut analysoitiin sisal-
[6nanalyysia kayttamalla. Analyysin tulokset on lajiteltu tutkimuskysymysten alle, jolloin
analyysin seuraaminen on helpompaa lukijalle. Haastateltaviin on viitattu anonymiteetin

sailyttamiseksi kirjaimilla H1-H10 suoria lainauksia kaytettaessa.

5.1 Opettajavaihdosta saatu hyoty

Ensimmaisella tutkimuskysymyksella haluttiin saada selville, mitka elementit tekevét vaih-
dosta hyddyllisen osaamisen kehittdmisen kannalta ja mista hyoty tulee opettajavaihtoihin.
Haastateltavat kokivat hydtyvansa opettajavaihtoon osallistumisesta oman osaamisensa
kannalta monella eri tapaa. Haastatteluissa nousi esiin sosiaalinen ja verkostoitumisele-
mentti yhtena suurena hyodtynd. Haastateltavat tapasivat uusia kollegoita ja saivat uusia
kontakteja, vahvistivat seka yllapitivat verkostoitaan ja kehittivat “small talk” taitojansa.
Taman koettiin vaikuttavan myds omaan henkilokohtaiseen kehittymiseen mahdollisten
yhteistyOkuvioiden ja projektien kautta, jotka saavutetaan uusien kontaktien avulla. Haas-
tateltavat kokivat myds tuntien seuraamisen ja ajatusten vaihdon olevan yksi suuri sosiaa-
lisen elementin tuoma hyoty opettajavaihdoissa. Ylipaataan uusien ihmisten tapaaminen
ja taten verkostoituminen koettiin kehittavana ja tarkeana osaamisen kannalta: "Totta kai
jokainen kohtaaminen kehittaa inmista, joka ikinen ihminen kenet sé tapaat. Oli se koti-
mainen tai ulkomainen.” (H2.) Opettajavaihtojen koettiin myos helpottavan kontaktointia
muihin korkeakouluihin mahdollisia yhteistyoprojekteja silméalla pitden. Henkilokohtaiset
kontaktit koettiin kaiken yhteistydn lahtokohdaksi.

Haastateltavat kokivat hyottyvansa opettajavaihdoista myds pedagogisesti. Tarkeaksi ko-
ettiin myds ajatusten vaihto kollegoiden kesken sisallbista ja erilaisista metodeista. Taméan
ansiosta vaihdosta saattoi saada uusia ideoita tai ajatuksia, joita pystyi kayttdmaan omas-
sa opetuksessaan Suomessa ja taten kehittda omia kurssejaan. Myos se, etta vaihdon
aikana naki ja tutustui uuteen materiaaliin, saattoi tuoda uusia ideoita tai tapoja ja mene-
telmié opetukseen: "Méa oon saanut evéitd omien kurssien kehittdmiseen ja ideoita eli vois
sanoa etta tammoisen opevaihtojen ansiosta mun muutamat kurssit on parempia kuin ne
olisi muuten.” (H3). Vaihto on tuonut myds uutta kirjallisuutta ja erilaista pedagogista na-
kemysta paivittdiseen tyohon. Vaihtojen avulla haastateltavat ovat tutustuneet enemman
eurooppalaiseen perspektiiviin suomalaisen lisaksi ja ovat kokeneet taman kehittaneen

heidan osaamistaan.
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Osa ei kuitenkaan kokenut hy6tyvansa pedagogisesti vaihdosta ollenkaan: --Meidan pe-
dagoginen lahestymistapa on sitten niin paljon edella ja niin paljon modernimpi kuin part-
neriyhteistytkoulujen pedagogiikka. Etté ei ees sen osalta nédy.” (H5.) Mutta tAmankin
voidaan n&hda olevan osa benchmarkingia ja on tarked huomio.

Opettajavaihtojen kautta koettiin saavutettavan uutta osaamista. Tama saavutettiin esi-
merkiksi altistamalla itsensé uusille asioille opettajavaihdossa ja "imemalld” uusia asioita
itseensé. Vaihtojen ansiosta ryhdyttiin yhteistydhon, mitd muuten ei olisi syntynyt. Myds
uudenlaista yhteisty6té ja taten uudenlaista osaamista on syntynyt opettajavaihdoissa:
"Sitten tietysti ehdottomasti se, ettd on pystynyt kdynnistdméaéan projektimaista yhteistyota,
se on iso juttu ja hyéty” (H2). Uutta osaamista kertyy myos opetusmateriaalien paivittdmi-
sella seka uusien opetusmetodien keksimisella. Ennen kaikkea opettajavaihto kasvattaa
valmiutta kansainvalisyyteen. Mikali opettajavaihto johtaa jatkumoon ja vastavierailuihin,

VOi uutta osaamista kertya koko ajan.

Yksi tarkeimmiksi hyddyiksi osaamisen kannalta nousi benchmarking. Talla tarkoitetaan
oman korkeakoulunsa vertailemista vastaanottavaan korkeakouluun ja toisinpain.
Benchmarking koettiin erityisen tarkedaksi, silla koettiin, etta sen avulla huomataan oman
opetuksen taso, oma asemansa muihin kansainvalisiin toimijoihin nahden seké pystytaan
katsomaan omaa tydtaan niin sanotusti sen ulkopuolelta. On myés hyva huomata oma ja
oman organisaation kehitys: "--huomasin, ettd me ollaan ihan hyvédssé jamassa.” (H6) ja -
-Joskus térkein asia huomata on se, etta taalla taméa osaaminen on aika hyvaa. Me teh-
daan asioita aika samalla lailla, me tehd&an asioita oikein ja me tehd&an jopa paremmin.
Joskus sekin on ihan tiarked huomio.” (H3.) Haastateltavat kokivat opettajavaihtojen autta-

van arvostamaan omaa organisaatiotansa ja tydpaikkaa enemman.

Opettajavaihdoilla on oma vaikutuksensa my0s opettajien ammattiylpeyteen opettajien
osaamisen kannalta. Osittain ylempana kasitellyn benchmarkingin ansiosta vaihdossa
ollut opettaja saa varmuutta omaan tyohonsa ja epavarmuus opettamistaan asioista ja
patevyydesta kaikkoavat. ~-Olin hyvin tyytyvainen siihen, miten olen kurssini jarjestanyt
eli sain siihen semmoista varmuutta siihen, ettd ollaan samoilla linjoilla, kuin kansainvali-
sesti muuallakin tdssé asiassa.” (H6). Tama nostaa ammattiylpeytta seka tyytyvaisyytta
omaa tyota kohtaan. Haastateltavat kokivat tamén lisaéavat yleisesti motivaatiota, kun saa

tehda mielekéasta ja palkitsevaa tyota.
Haastateltavat hyotyivat opettajavaihdossa ollessaan osaamisensa kannalta myés uuden
kokemisesta ja ndkemisesta. Oli hyodyllistd padstéa pois omasta organisaatiosta ja organi-

saatiokulttuuristaan ja tutustua vieraaseen kulttuuriin. TAmé avartaa nékdkulmia ja antaa
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mahdollisuuden reflektoida omaa taustaansa vastaanottavaan korkeakouluun. Erilaisessa
ymparistdssa opettaminen antaa vinkkeja omaan opetukseen Suomessa. Tarkeaa oli
myds huomata, etté parjaé hyvin myos ulkomailla sekd myo6s oppia, mita ei ainakaan kan-
nata tehda. Vaihtoon osallistuminen katkaisee myds hyvin rutiineita.

Osa koki, ettd opettajavaihdoilla olisi ollut mitdan vaikutusta heidan osaamisen kehittami-
seen. Osa koki, etta vastaanottava osapuoli sai suuremman hyddyn erinaisten jarjestely-
kysymysten takia. Osa taas koki, ettd matkustaessa kahdestaan tyoparin kanssa hyotyy
opettajavaihdosta enemman verrattuna yksin matkustamiseen. Myos vastavuoroisuus
osana osaamisen kehittamista koettiin hyddyllisena ja sellaisena asiana, mika nékyy pai-
vittdisessa tydssad myos pidemman ajan jalkeen.

Vaikka osaamisen kehittdminen nousi esille haastatteluissa, ei sita nahty tarkeimmaksi
tavoitteeksi opettajavaihdoissa. Tarkedammaksi koettiin uusiin ihmisiin tutustuminen seka

verkostoituminen mahdollisia tulevaisuuden yhteistdita varten.

Kysyttaessa hyodyistd omalle seka vastaanottavalle korkeakoululle, suurin osa opettajista
oli sitd mielta, etté opettajavaihto on ollut hyddyllinen molemmille. Opettajavaihto on voi-
nut johtaa vastavierailuun seka benchmarkingiin koulujen kesken, mika taas puolestaan
johtaa kehittymiseen. Haastatellut kokevat hyddylliseksi sen, ettd pystyy tarkastelemaan
omaa toimintaansa kauempaa ja vertailla sitd muiden toimintaan. Benchmarkingin avulla
voidaan huomata alueita, joita tulisi kehittdd. Vaihto on tuonut myds vaihtelua arkeen ja
taten piristényt niin vastaanottavan korkeakoulun arkea kuin myds vaihtoon ldhteneen
opettajan rutiineita. Haastatellut nakevat hydédyn myos verkostoitumisessa, silla henkil6-
kohtaiset kontaktit koetaan olevan kaiken lahtokohta:

--henkilokohtaiset kontaktit on kuitenkin kaiken a ja o, kun lahetaan noita yhteisia projekteja
vetdmaan, etté ei niita synny jos ei nailla henkil6illa henkilokemiat kohtaa. Vaikka kuinka olis
key partner koulu, mutta jos ei ole halua eika kykya yhteistython niin ei siitd synny mitaan.
(H8.)

Vaikka hyotya koettiin padsaéntoisesti olevan molemmille osapuolille tasapuolisesti, osa
haastateltavista koki hyddyn jddneen omalta osaltaan vahaisemmaksi ja vastapuolen hyo-
tyneen opettajavaihdosta enemman. Tassa olisi toivottu enemman keskustelua kollegoi-
den kesken, integroitumista opintojaksolle seké etukéateissuunnittelua. Eras haastateltava
oli kokenut tilanteen turhauttavana:

Se mun vastaanottava opettaja, jonka kanssa mun piti tehda siis yhteisty6ta, niin hén olikin
lomalla tai jossain, ettd ma pidin h&nen tunnit -- mutta ehka sen takia se mun hydty siité
opettajavaihdosta jai vahan latteeksi, koska joo mulla oli se mun inputtini sinne mutta mé en
kokenut aivan hirveesti saavani sieltd takas” (H10).
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5.2 Uudenlaista osaamista seka kehittyvia taitoja

Toinen tutkimuskysymys liittyi enemman osaamiseen ja erilaisiin taitoihin, mita opettaja-

vaihdon aikana voi kehittya.

Taman tutkimuskysymyksen osalta haastateltavat jakautuivat kahteen osaan: he, ketka
kokivat opettajavaihdon kehittédvan taitoja ja osaamista ja he, jotka kokivat viikon vaihdon
olevan lilan lyhyt aika osaamisen ja taitojen kehittamiselle.

Opettajavaihdon koettiin kehittdvan sosiaalisia ja vuorovaikutustaitoja. Vaihdossa ollessa
joutuu toimimaan erilaisissa tilanteissa ja erilaisten ihmisten kanssa, joten sosiaaliset ja
vuorovaikutustaidot ovat koko ajan kaytdssa ja taten kehittyvat. Myos tietynlaisia diploma-
tiataitoja tarvitaan: "Olen kuitenkin koulun edustaja, tapaan uusia ihmisi, koulun johtoa.”
(H1.) Kommunikaatiotaidot ja kyky verkostoitumiseen ovat avainasemassa opettajavaih-
dossa, kun uusia suhteita luodaan ja vanhoja suhteita yllapidetaan.

Opettajavaihdon koettiin olevan mahdollisuus omalle henkilékohtaiselle kansainvalistymi-
selle ja kansainvalisen nakékulman ymmartamiselle. Tarkeaksi koettiin pAdseminen pois
Suomikeskeisesta ndkokulmasta ja taten laajemman nakdkulman sisaltdminen. Kansain-
valisyytaidot ylipaataan koettiin tarkeiksi nykyajan globaalissa maailmassa:

Se on sellainen kokonaisuus, mité pitda olla, niinkun pitaa olla IT-taidot niin mun mielesta se
on taito, mika kaikilla pitaa olla. Milla syvyydella ja laajuudella kukakin haluaa sita harjoittaa,
on sitten eri asia. Mutta jonkinlaiset perusvalmiudet. Mun mielesté jokaisen AMK opettajan
tulisi k&yda vaihdossa, ehdottomasti oon sité mieltd, ihan néin kansainvalisyyden nakokul-
masta. (H2.)

Myds yleisten taitojen koettiin kehittyvan opettajavaihtojen aikana. Yleisiin taitoihin luettiin
kuuluvaksi muun muassa uudessa ymparistdssa toiminen, organisaatiotaidot, kulttuuri-
osaaminen ja —herkkyys seka erilaiset metataidot. Opettajavaihtojen koettiin kehittéavan
ihmista yleisesti. Kielitaito koettiin kehittyvan opettajavaihdoissa, mikali oman opetuksen
kieli ei ole Suomessa englanti. Mikéli taas itse opettaa englanninkielelld, haastateltavat
eivat kokeneet kielitaidon parantumisen olleen tarkein taito, mita opettajavaihdosta saa-
daan. Itse pedagogisten taitojen ei koettu kehittyvén opettajavaihdossa vaikka pedagogis-

ta hydtya koetaan saavan opettajavaihdosta.

Opettajavaihdon koettiin olevan liian lyhyt aika osaamisen kehittamiseen. Vaihtojen ei
sindnsé koettu keskittyvan ammattilahtdiseen osaamiseen vaan yhteistydn ja suhteiden
rakentamiseen ja yllapitoon. Erilaisten yhteistdiden kautta saattaa sitten syntya uutta

osaamista, mutta monet haastateltavista eivat sanoisi itse opettajavaihtoon osallistumisen
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kehittavan osaamista. Monen oli hankala maaritella yksittaisia taitoja tai ajatella osaami-

sen kehittyneen opettajavaihdon aikana:

Toihan on hirvean vaikeeta maaritella ja nahda, koska ne vaikutteet, mita tulee, sehan voi ol-
la etté joskus vuoden paasta mulle tulee sellainen ahaa- elamys, etta tuolla Saksassahan
ma opin tan ja tan. Ettd mé en tied&d osaamista suoraan, mutta kyllahan joka kerta, kun lah-
tee kokee uutta niin jollain tavalla kehittyy ihmisen&, mutta ma en tied&, onks se osaamista.
(H4.)

5.3 Taitojen hyddyntaminen nyt

Kolmas tutkimuskysymys viittasi opettajavaihdossa kertyneen osaamisen ja kokemusten
hyddyntamiseen. Henkilokohtaisesti opettajavaihdosta kertyneitéd kokemuksia ja taitoja
hyddynnetdan hyvin paljon. Opettajat hyodyntavat naitd omassa opetuksessa, materiaa-
leissa, hankkeissa seké siséllontuottamisessa. Vaihdon aikana saatuja ideoita toteutetaan
jossain muodossa omassa opetuksessaan: "Sain muutamia ideoita hyédyllisiksi lukukausi-
tehtavaksi tai projektiksi ja vaikka tasta yhteistyosta ei tulisi mitdan, aion jossain muodos-

sa toteuttaa nama ideat omassa opetuksessani.” (H6).

Organisaatiotasolla koetaan, etta opettajavaihdossa kertyneitéa kokemuksia ei hyédynnet-
taisin lainkaan. Monelle oli epaselvaéd, miten organisaatio hyddyntaa naita kokemuksia,
silla omia kokemuksia ei ole hyddynnetty mitenkaan. Haastateltavista on kuitenkin aistitta-
vissa halu jakaa kokemuksiaan ja osallistua esimerkiksi erilaisiin suunnittelutyéryhmiin,
mikali heidan kokemuksistaan voisi olla hyotya tallaisessa.

Nyt kun me tehdaan uutta opetussuunnitelmaa téaalla, iso muutos. Ei kukaan ole multa tullut
kysymaan, ettd Hei XX, kun sa oot ollut opevaihdossa nyt joka vuosi niin tuut sa tédhan tyo-
ryhmaan ideoimaan ja kertomaan mita sielléa tehdéén, minkélainen opetussuunnitelma siella
on, ketdan ei ole kiinnostanut, ei niin kuin millaén tasolla.-- Eli sité ei hyddynneta millaan ta-
valla. Eli taalla benchmarkataan johonkin Laureaan tai johonkin tammdiseen paikallisiin jut-
tuihin. Emma ymmarré, miksei me voitais benchmarkata meidén toimintaa meidan kansain-
valisen verkoston organisaatioihin: mita siella tehdaan, onko opittavaa opetussuunnitelmaan
sielta. (H3.)

Opettajavaihdoista saatavan hyodyn koettiin helposti jaavan vain yhdelle henkildlle, vaikka
siité voisi olla hyotya myds koko organisaatiolle. Haastatellut ovat kuitenkin samaa mielta
siitd, ettéd kokemuksia pitaisi jakaa ja hyddyntaa enemman myods organisaatiotasolla.
Haastatteluista selvisi myos se, ettd kampuskohtaisia eroja kokemuksien ja osaamisen
jakamisessa on paljon. Erilaiset tydskentelytavat seka avotoimisto vaikuttivat suuresti ko-
kemusten jakamiseen ja taten hyddyntdmiseen verrattuna omissa tydhuoneissa tytsken-

televiin kampuksiin.

Haastatellut kokevat, etta kanavia jakaa omia kokemuksia ja osaamista ei ole kovinkaan
montaa. Opettajavaihdosta kirjoitettava maaramuotoinen raportti mainitaan, mutta samalla
moni ei koe tAman olevan paras kanava kokemuksien jakoon. Raportin pelatdan jaavan

ainoastaan kansainvalisen osaston lukemaksi, ellei joku nimenomaan etsi kyseista raport-
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tia. Kokemuksia on yritetty jakaa myos koulutusohjelmien kokouksissa, mutta hyvin epa-
saanndllisesti. Kahdestaan matkustamisesta koetaan olevan hyotya myds kokemusten
jakamisen yhteydessa, silla asioita voi olla vaikea lahtea viemaan eteenpain yksin: "Mulla
henkilokohtaisesti se hy6ty on suurempi kuin monella muulla, just sen takia ettéd mulla on
ollut se tydkaveri reissussa mukana ja me voidaan sitéd ilosanomaa sitten jatkaa taalla ja
jakaa muille ja paasta ihan konkreettisesti mygs jotain tekemé&én ja testaamaan.” (H7).
Osa haastatelluista on kuitenkin sita mielta, ettéd osaamista ei kerry niin paljoa opettaja-
vaihdon aikana, etta sita voitaisiin hytdyntaa jollain tapaa.

Kysyttaessa vastapuolen osaamisen hyddyntamisesta, suurin osa haastateltavista oli sita
mieltd, ettd osaamista on hyddynnetty. Osaamista on hyddynnetty muun muassa jarjes-
tamalla vastavierailu Suomeen tai silla, etta vastapuoli on kutsunut opettajan joka vuosi

uudestaan opettajavaihtoon samaan kouluun.

5.4 Taitojen hydédyntaminen tulevaisuudessa

Neljas tutkimuskysymys liittyi vahvasti kolmanteen tutkimuskysymykseen, mutta tarkastel-
len enemman tulevaisuutta. Talla tutkimuskysymyksella haluttiin selvittédd, miten opettaja-
vaihdossa kertyneita kokemuksia ja taitoja voitaisiin hyddyntaa viela paremmin tulevai-

suudessa.

Opettajat haluaisivat hyddyntda osaamistaan myds tulevaisuudessa erilaisten yhteisty6-
projektien muodossa. Monet haastateltavat mainitsivat erilaisia kehitysprojekteja, joissa
ovat olleet mukana kehittamassa vastapuolen toimintoja ja kursseja. Nain on syntynyt
sellaista, mita ei aiemmin ole ollut olemassa. Taman toivotaan jatkuvan myds tulevaisuu-

dessa.

Kysyttaessa, milla tavalla osaamista voitaisiin hydodyntda paremmin, oli haastatelluilla
melko yhtenainen mielipide: vaihtokokemuksia tulisi jakaa enemman. Talla hetkella
osaamista ei jaeta aktiivisesti ja jakaminen ja hyddyntdminen ovatkin henkilon oman aktii-
visuuden varassa. Osaamista voitaisiin jakaa esimerkiksi osaamisryhmankokouksissa,
yksikkdkokouksissa tai opettajakokouksissa. Opettajavaihdossa olleista moni haluaisi mu-
kaan suunnitteluun ja tydryhmiin, silla usein vain saman osaamisalueen sisalla jaetaan
osaamista ja kokemuksia. Toisaalta halua pienemmalle foorumi on myés:

Toisaalta sellainen hieman pienempi foorumi, vaikka oman aineryhman sisalla voisi olla he-
delméllisempi, koska silloin voi ehk& puuttuu sellaisiin yksityiskohtiin enemman, ettéa miten
siella t&a ja t&a asia tehtiin, etté sitten jos puhuu koko tén yksikdn henkildstélle niin se jaa
ehka sitten aika pinnaliseksi. (H10.)
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Moni kuitenkin olisi kiinnostunut kertomaan muille omista kokemuksistaan, mutta jo vaih-
dossa olleena ei valttamatta jaksaisi menna kuuntelemaan muiden kokemuksia. Vaikka
kokemuksia ja osaamista halutaan jakaa, sitd ei kuitenkaan haluta byrokratisoida miten-
kaan ja tehda siitd pakollista: “Se on kannatettava ja tuettava asia, mutta sité ei kannata
byrokratisoida niin ettéa on pakko tehda jotakin raporttia kaikille luettavaksi. Etta jattaisin
sithen, miten se luontaisesti jokaiselle tuo hydtyé niin siihen.” (H8.) Yksi vaihtoehto olisi
jarjestaa samoissa kouluissa kayneiden kesken tapaamisia, joissa jaettaisiin osaamista ja
kokemuksia. Taten hyoty ei ehka jaisi niin paikalliseksi.

Haastateltavien kehitysehdotuksia

Osana neljatta tutkimuskysymysta pyydettiin haastatelluilta kehitysehdotuksia nykyiseen
opettajavaihtotoimintaan. Tulokset on koottu seuraavien luotujen ryhmien alle: strategia
mukaan opettajavaihtoon, suunnitelmallinen opettajavaihto, integroitu ja kokonaisvaltainen
opettajavaihto, vaihtoon lahtemisen rohkaiseminen, Kv-osaston rooli tulevaisuudessa ja

kaytannon asiat.

Opettajavaihtoihin tulisi kuulua strategiaa. Vaihtojen tulisi suuntautua sellaisiin korkeakou-
luihin, joiden kanssa on yhteisty6ta. Osa ehdotti myds kiinteiden partnerien valintaa. Koh-
teiden valinta ja meneminen tulisi kuitenkin kohdistaa niin, ettd saadaan kaikki mahdolli-
nen hyoty opettajavaihdoista ja jatetadn niin kutsuttu pisteméainen hyppaaminen pois. Yksi
ehdotus olisi lahte& vaihtoon tydparin kanssa, jolloin hy6ty olisi suurempi. Resursointi
nahdaan ongelmaksi: mikd on resurssi opettajavaihdoista puhuttaessa? "Ehkéd se on HH:n
sisdinenkin asia miettia, etté kuinka paljon me arvostetaan opettajavaihtoja ja ettéa kuinka
paljon se voi panostaa siihen se lahtija” (H8). Kuitenkin haastatellut kokevat, ettd vaikka
kaikilla on paine sdastéaa, on kasvokkain tapaaminen elinehto kansainvalisten projektien

saamiselle.

Opettajavaihtoja voisi kehittéda suunnitelmallisemmaksi ja tavoitteellisemmaksi. Ennen
vaihtoon lahtemista tulisi olla tavoitteet mietittyna ja keskusteltuna esimiehen kanssa seka
halu luoda jotain uutta ja muodostaa verkostoja. Vaihto tulisi olla suunniteltuna niin, ettei
se sisaltaisi irrallisia tunteja vaan kaikki kuuluisi samaan kokonaisuuteen. Ennen vaihtoa
olisi hyva jos lahtijan tulisi hyvaksyttaa jonkinlainen kehittamissuunnitelma vaihtoa varten
esimiehellansd. Haastateltavat toivoisivat myds, ettéd vastaanottaja olisi samalla tavalla
valmistautunut tulevaa vaihtoon. Tavoitteiden etukateen miettimisella voidaan saavuttaa
enemman hyotyja, kuin ilman miettimista, silla talla hetkella opettajavaihdot eivét ole ko-

vinkaan tavoitteellisia: "Vaihtoon vaan ldhdetédén koska vaihtoon pitédé léhted” (H4).
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Haastatellut haluaisivat kehittaé opettajavaihtoja enemman integroidummiksi ja kokonais-
valtaisiksi kokonaisuuksiksi. Opettajavaihtoon liittyvasta irrallisuudesta tulisi paasta pois ja
vaihdon tulisi kuulua johonkin isompaan kokonaisuuteen, esimerkiksi opintojaksoon.
Haastatellut ovat my6s sita mieltd, ettd opettajavaihdoissa tulisi panostaa suurempiin ko-
konaisuuksiin ja jatkumoon seké korkeatasoisempiin ja laadullisempiin vaihtoihin: "Etta
pitéisi pdésté pois sellaisesta "turisti” vaihdoista. Totta kai siina tekee ty6ta, mutta se tar-
koitus sille oppilaitokselle jaa hirveen pienemmaéksi. Se jaa kertaluontoiseksi pariksi tun-
niksi.” (H2.)

Vaihtoon lahtemiseen rohkaiseminen nahtiin yhdeksi kehitysehdotukseksi. Haastateltavat
kokivat opettajien olevan arkoja lahtem&an vaihtoon, mikali aiempaa kokemusta ei ole.
Olisiko se kansainvélisen osaston (Kv-osasto) vai esimiesten asia hoidettavaksi, siihen ei
ollut yksimielista vastausta. Tarkedaksi kuitenkin koettiin saada lahteméaan vaihtoon ne,

jotka eivat koskaan kdy oman oppilaitoksen ulkopuolella.

Kv-osasto sai paljon kiitosta toiminnastaan. Kuitenkin muutamia seikkoja nahtiin kuuluvan
osaston rooliin myés tulevaisuudessa. Kv-osaston tulisi pitaa silmalla kohdeoppilaitosten
tasoa ja tarvittaessa karsia laajaa kohdelistaa. Talla olisi myds yhteys ylla kasiteltyyn stra-
tegia aiheeseen. Osa haastatelluista haluaisi painottaa Kv-osaston osuutta vaihdon suun-
nittelussa, silla heilla on enemman tietoa mahdollisista parhaiten sopivista vaihtokohteista
kuin opettajalla itsellaén. Opettajalla ei mydskaan valttamatta riita aika téllaiseen:

Muutama vuosi sitten se vastuutettiin paljon enemmaén opettajalle, mika ei ollut hyva juttu,
koska me ei tunneta néita verkostoja niin hyvin.-- Siiné vois hyddyntaa enemman kv-osaston
tuntemusta ja naita verkostoja. --Se pitaisi olla enemman, ei saisi olla niin paljoa opettajasta
kiinni. Se on aivan mahdotonta tietda, ettd mihin organisaatioihin ne mun sisallét sopisi.
(H3.)

Kaytannonasioissa loytyi myos kehitysehdotuksia. Suurin turhautumisen aihe oli matkara-
portit ja niiden maaramuotoisuus. Moni kaipasi raportin modernisoimista ja tuomista tahan
paivaan. Raportteja olisi myds mukavampi lukea, jos ne sisaltaisivat esimerkiksi kuvia ja
olisivat vapaamuotoisempia kuin nyt. Vaihtoraportit voisivat olla jopa tarinan muotoon Kir-
joitettuja pydrimassa uudessa intranetissa etusivulla. Tama voisi saada ensikertalaisen,
joka ei valttamatta koskaan menisi tarkoituksella lukemaan matkaraportteja, klikkaamaan
matkaraportin auki vain sen takia, etta se oli etusivulla houkuttelevasti. Kaytannon asioista

my6s matkalaskujarjestelman hankaluus aiheutti paénvaivaa opettajille.

Opettajavaihtojen imagoa haluttaisiin muuttaa myyvempaéan ja mukavampaan suuntaan.
Talla hetkelld haastatellut kokevat, ettéd samat ihmiset osallistuvat opettajavaihtoihin joka
vuosi. Ongelmaksi nahdaén se, miten saada houkuteltua uusia henkil6ita lahtemaan vaih-

toon. Kokemusten jakamiselle ja innostamiselle voidaan haastatteluiden mukaan paasta
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jo pitkalle. Prosessi tulisi saada selkeammaéksi ja kommunikaatio kohdilleen, etteivat opet-
tajat sekoita opettajavaihtoa opiskelijavaihtoon:

Se kuullostaa se opettajavaihto sellaiselta, ettd mennaan pidemmaksi aikaa ja mulle tuli ylla-
tyksend, etté se voi olla tallainen vajaa viikkokin. Etté tavallaan et inffo siitd, etté tosiaan se
voi olla lyhyempikin ajanjakso eika tallainen kuin vaihto-oppilas, siitéhan tulee sanasta mie-
leen sellainen vaihto-oppilas vuosi yleensa. (H6)

Osa oli sitd mielta, ettei opettajavaihtotoimintaa tarvitse kehittda ollenkaan: "Se on kuiten-
kin business as usual ettd emma naa etta sitd pitais mitenkdan dramaattisesti muuttaa.
Tottakai aina vois olla kaikkea hienompaa ja luksuksempaa ja aikaa enemmaén, mutta

mun mielesta toi on ihan verrattavan toimiva paketti télla hetkella.” (H9.)

Unelmien opettajavaihto

Haastateltavia pyydettiin kertomaan asioita, joista heidan mielestddn muodostuu unelmien
opettajavaihto. Unelmien opettajavaihto koostui haastateltavien mukaan kolmesta vai-
heesta: ennen vaihtoa tapahtuva suunnittelu, vaihdon aikana tapahtuva kokonaisvaltainen
kokemus ja vaihdon jalkeen tapahtuva jatkuva yhteistyo.

Ennen vaihtoa tapahtuvalla suunnittelulla viitataan aikataulujen, ohjelman ja sisaltéjen
sopimiseen, nopeaan kontaktointiin ja tavoitteista keskustelemiseen. Tassa tarkeaa olisi
myds jo aiemmin mainittu irrallisuudesta poispaasy ja sitominen muuhun tekemiseen.
Haastatellut kokivat myds hyvaksi sen, etta etsitéddn etukateen ne inmiset, kenet haluaa
tavata vaihdon aikana ja sovitaan tapaamiset jo valmiiksi. Taten ei tarvitse stressata yh-

teisen ajan l6ytamista kohteessa.

Vaihdon aikana tapahtuvalla kokonaisvaltaisella kokemuksella viitataan yhdesté opinto-
jaksosta vastaamiseen, yhteiseen tavoitteeseen, hyvin menevaan omaan opetukseen,
oikeiden ihmisten ja kollegoiden tapaamiseen, tuntien seuraamiseen, coachingin seuraa-
miseen, hyvaan ja luotettavaan yhteyshenkil6on, mielekkaaseen kokemukseen, ohjelman
balanssiin ja opiskelijoiden seka ryhmadynamiikan tuntemiseen. Tarkeédksi koetaan myos
kansainvalisista asioista keskusteleminen, projektien kehittdminen, koulun johdon tapaa-

minen, yhteistydsta sopiminen seka brainstorming yhdessa.
Unelmien opettajavaihdon jalkeen tapahtuva jatkuva yhteisty® koostuisi jonkinlaisesta
hankkeesta, projektista tai muusta yhteistytsta. Se voisi myds olla kansainvalisten verkko-

jen rakentamista tai vastavuoroisuutta.

Unelmien opettajavaihdolla olisi myds tiettyja raameja. Vaihdon pituudesta oli haastateltu-

jen keskuudessa hyvin erilaisia mielipiteita. Osa piti viikkoa hyvana pituutena, silla ei pys-
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tyisi osallistumaan pidemp&aén vaihtoon perhe- ynna muiden syiden vuoksi. Monet ovat
samaa mielté: viikko riittda tutustumiseen. Mutta jos haluaisi paéasta pintaa syvemmalle,
pitaisi vaihdon olla pidempi, noin kahdesta viikosta kuukauteen. Osa oli sita mielta, etta
viikko on aivan liian lyhyt aika ja vaihdon tulisi olla vahintaan kaksi viikkoa, osa jopa halu-
aisi neljan viikon pituisen opettajavaihdon. Ehka pituuttakin tarkedmmaksi nousi kuitenkin
kriteeri huipputason opetukselle. Haastateltavat halusivat paésté seuraamaan huipputa-
son opetusta korkeakouluun, jossa tietotaso on korkeampi verrattuna omaan kouluunsa.

Myos kulttuuriltaan tai I&hestymistavaltaan erilaiset kohteet kiinnostivat haastateltavia.

Haastattelun lopussa opettajille annettiin mahdollisuus kertoa mietteitdan asiasta tai muu-
ta, mitd heilla saattoi olla lisattavaa aiheeseen.

Haastateltavat olivat Kiitollisia siitd, ettd Haaga-Helialla on mahdollista lahtea opettajavaih-
toon, silla se mahdollistaa toiminnan monipuolistamisen. Myos opiskelijat arvostavat vas-
tavierailulle tulevia vierailijaluennoitsijoita. Eras opettaja koki erityisen tarkeéksi sen, etta
opiskelijat paasevat kuulemaan ulkomaalaisia luennoitsijoita ihan kielentaidonkin seka
heidan itsevarmuuden takia:

Ja sitten siind on se hyva puoli, ettd ne (opiskelijat) oppivat kuuntelemaan vahan erilaista
englantia ja myds huomaavat sen, etta ei kaikki muutkaan puhu kaunista britti englantia etta
joutuu totuttelemaan johonkin espanjan ja saksalaisen englantiin, baltti englantiin niin sekin
on tavallaan antaa itseluottamusta monelle. (H8.)
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6 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen keskeiset tulokset, peilaillaan niitd aiempaan tutki-
mustietoon, esitetdan kehittdmisehdotuksia seka pohditaan luotettavuutta ja jatkotutki-
musehdotuksia. Tutkimuksen tavoitteena oli tunnistaa vaikutuksia, joita opettajaliikkuvuu-
della on opettajien osaamisen kehittamiseen. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mi-
ten opettajat ovat hyotyneet asiantuntijaliikkuvuudesta oman henkilokohtaisen kehittymi-
sensa kannalta. Tutkimuksen tavoite saavutettiin tulosten my6té ja tutkimustehtaviin saa-

tiin vastaukset.

Suurimmat vaikutukset, mité opettajavaihdolla on opettajien osaamisen kehittamiseen
taman tutkimuksen mukaan, ovat sosiaalisia, pedagogisia seka "herattelevia” vaikutuksia.
Herattelevalla viitataan uusien toimitapojen ja asioiden ndkemiseen ja kokemiseen. Opet-
tajavaihdosta on hy6dytty oman kehittymisensa kannalta muun muassa benchmarkingin

avulla, mikd on edesauttanut oman opetuksen sekd ammattiylpeyden parantumista.

6.1 Keskeiset tulokset

Ensimmaiselld tutkimuskysymyksella haluttiin saada selville osaamisen kehittamisen kan-
nalta suurimmat hyddyt opettajavaihdoista. Opettajat kokivat, ettd opettajavaihtoon osallis-
tuminen hyodytti heitéd sosiaalisesta ja verkostoitumisnakdkulmasta, pedagogisesti ja uu-
den osaamisen, benchmarkingin sek& ammattiylpeyden kannalta. Osaamisen ei koettu
valttdmatta lisdantyvan juuri opettajavaihdon aikana vaan opettajavaihdon koettiin olevan
keino osaamisen kehittdmiseen tulevaisuudessa. Vaihdossa ollessaan opettaja luo uusia
kontakteja, minka kautta voi syntya uusia yhteistyoprojekteja, mitka osaltaan kehittaa
opettajan osaamista. Opettajalla on mahdollisuus tutustua uuteen materiaaliin ja omaksua

uusia opetustapoja ja taten kehittdd omaa osaamistaan

Riitaojan (2007, 90) tutkimus on hyvin samoilla linjoilla tAméan tutkimuksen kanssa opetta-
javaihdosta saatujen hyotyjen osalta lukuun ottamatta tietdmyksen lisdantymista toisesta
maasta ja oman yksikon kansainvalisyyden tukemista. Tarkeimmaksi hyddyksi Jansonin
ym. (2009, 151) tutkimuksessa koettiin opettajan kokemuksien ja opettamiseen liittyvien
taitojen laajentaminen, mik& on myos linjassa taman tutkimuksen tulosten kanssa. Tassa
tutkimuksessa painotettiin kuitenkin enemman benchmarkingin tuomaa hyotyd osaamisen

kehittamiseen.

Toisella tutkimuskysymyksella haluttiin selvittdd, mitk& taidot ja osaaminen voivat kehittya

opettajavaihdon aikana tai sen seurauksena. Haastateltavat painottivat sosiaalisten ja
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vuorovaikutustaitojen kehittymista. Naita taitoja tarvitaan erityisesti uusien suhteiden luo-
miseen ja taten ne ovat elinehto uusien yhteistytprojektien saamiseen. Sosiaaliset ja vuo-
rovaikutustaidot ovat myos koko ajan kayttssa opettajavaihdon aikana ja taten kehittyvat
melkein itsestaan. Opettajavaihdon koettiin kehittavan inmisté yleisesti. Se tarjoaa mah-
dollisuuden omaan henkilokohtaiseen kansainvalistymiseen ja taten mahdollisuuden avar-
taa nakokulmaa pois suomikeskeisesta nakdkulmasta. Osa haastateltavista kuitenkin ko-
ki, ettd viilkon opettajavaihto on liian lyhyt aika osaamisen ja erindisten taitojen kehittymi-
selle. He kokivat sen tuovan enemmankin mahdollisuuden yhteistyon ja suhteiden raken-

tamiselle kuin osaamisen kehittamiselle.

Tama tutkimus on samoilla linjoilla Lestisen ja Riitaojan tutkimuksen (2007, 128) kanssa
siitd, mita taitoja opettajavaihdossa kertyy. Heidén tutkimuksensa mukaan opettajavaihto
lisaa ja kehittdd osaamista kulttuurienvélisen kompetenssin kehittymisen myéta. He mai-
nitsevat myos, etta opettajavaihto vaikuttaa opettajan omaan ammatilliseen kehittymiseen,
mutteivat avaa tata tarkemmin. Tama tutkimus lisda tahan viela yleisten taitojen seka so-
siaalisten taitojen kehityksen. Tosin, Lestisen ja Riitaojan tutkimuksessa ei ole avattu tar-

kemmin kulttuurienvalisen kompetenssin kasitetta.

Tutkimuksen tulokset sopivat hyvin yhteen myos tietoperustassa kasiteltyyn ammattikor-
keakouluopettajan osaamiseen. Tulosten mukaan kansainvalisyystaidot seka kulttuurien-
valinen herkkyys lisdantyivat opettajavaihdossa, miké on linjassa Laitisen (2014, 218—
219) vaitoskirjan kanssa. Laitinen painotti juuri kulttuurienvalisen osaamisen tarkeytta
kansainvalistymisessa. Myos Juusola (2009, 18) painottaa kansainvalisyystaitojen merki-
tyksellisyytta.

Opettajavaihdot ovat myos hyva keino osallistua kehittdmis- ja tutkimushankkeisiin. Kuten
Vanhanen ym. (2009, 98) toteavat tutkimuksessaan, osallistuminen tallaisiin hankkeisiin

lisdad merkityksellisesti ammattikorkeakouluopettajan osaamista.

Brookfield toteaa tutkimuksessaan (2015, 7) yritysten panostavan ulkomaankomennuk-
siin, silla tyontekijat saavat arvokkaita kokemuksia niin erityisosaamisen kuin johtamisen
alueilta. Naiden osa-alueiden kokemuksia ei taman tutkimuksen perusteella saatu. Opet-
tajavaihto on kuitenkin hieman erilainen verrattuna tavalliseen ulkomaan tydkomennuk-

seen eika taten esimerkiksi johtamisen taidot valttAmatta kerry opettajavaihdon aikana.
Kolmannella tutkimuskysymyksella haluttiin selvittdé opettajavaihdossa kertyneiden
osaamisen ja kokemusten hyodyntamista. Haastateltavat hyddyntavéat henkil6kohtaisesti

kertyneitéa kokemuksia ja taitoja hyvin paljon. Opettajavaihto n&kyy omassa opetuksessa,
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materiaaleissa sekd hankkeissa. Opettajavaihto on vaikuttanut ainoastaan positiivisesti

haastateltavien kursseihin ja niiden siséltéon. Organisaatiotasolla osaamista ja kertyneita
kokemuksia ei kuitenkaan koeta hyddynnettavén laisinkaan. Haastateltavat kuitenkin olisi-
vat kiinnostuneita jakamaan kokemuksiaan, mutta kokevat, etta talla hetkell&a se on taysin

heidan oman aktiivisuutensa varassa..

Mielenkiintoista on huomata, ettd Haaga-Helian sisaisen ohjeen (Haaga-Helia 2015e, 10)
mukaan, vaihtokokemuksia ainakin pitéisi jakaa toisille koulutusohjelma- ja ryhnméatapaa-
misissa, henkilokunnan lehdessa seka intranetissa. Taman tutkimuksen mukaan vaihto-

kokemuksia tulisi kuitenkin jakaa tatd enemman.

Lestinen ja Riitaoja toteavat tutkimuksessaan (2007, 129) yhdeksi ongelmaksi muodostu-
van sen, etté opettajavaihdossa olleet eivat koe oman korkeakoulunsa olevan kiinnostunut
heidan vierailustaan. Taméa sama ongelma nakyy myos taman tutkimuksen tuloksissa
opettajavaihdossa kertyneen osaamisen ja kokemusten jakamattomuuden muodossa.
Kuitenkin Brookfieldin laatimassa tutkimuksessa (2015,7) mainitaan, ettd mikali ulkomaan-
tydsta on hyotya tyontekijalle, on siitéa hydtyd aina tydnantajallekin. Tama pitaa paikkansa
taman tutkimuksen valossa, silla opettajat kokivat opettajavaihdon piristavan arkea ja li-
saavan motivaatiota seka intoa opettamiseen. Taten myds tydnantaja hyotyy opettaja-

vaihdosta, tosin valillisesti.

Neljas tutkimuskysymys liittyi kehittAmisehdoituksiin, joten sita kasitellaan tarkemmin lu-
vussa 6.3. Kehittdmisehdotukset.

6.2 Tutkimuksen tulokset eri tavoitteiden nakdkulmasta

On mielenkiintoista vertailla EU:n ja Haaga-Helian asettamia tavoitteita opettajavaihdoille
taman tutkimuksen tuloksiin, silla ndma ovat hyvin yhtenevaisia toistensa kanssa. Kuten jo
aikaisemmin mainittu, Haaga-Helian opettajavaihdon tavoitteena on tukea opettajan oman
ammattitaidon kehittamista, verrata hyvia kaytantdja (benchmarking) kohdeyliopistossa
tutustumalla tutkinto-ohjelmiin, kursseihin seka opetustapoihin, tutustua kohdeyliopiston
tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatiotoimintaan (TKI-toiminta), luoda molemminpuolista ja
jatkuvaa yhteistyota kutsumalla kollegoita vierailulle Haaga-Heliaan sek& kansainvalistaa
Haaga-Helian kursseja (Hiisijarvi 2014, 4). EU:n tavoitteet Erasmus-ohjelmalle ovat paran-
taa korkeakoulutuksen laatua, vahvistaa eurooppalaista ulottuvuutta koulutuksessa seka
lisata opiskelijoiden ja henkildston liikkuvuutta. Erasmus asiantuntijaliikkuvuuden tavoit-

teena on pyrkié rikastuttamaan osallistuvan henkiloston kokemuksia, edistdmé&én korkea-
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koulutuksen kansainvalistymisté ja nykyaikaistamista eri korkeakoulujen valisen yhteis-

tydn avulla seka kannustamaan opiskelijalikkuvuutta. (European Communities 2008.)

Tama tutkimus osoittaa, etta niin Euroopan Unionin kuin Haaga-Heliankin asettamat ta-
voitteet Erasmus opettajavaihdolle osuvat yhteen tulosten kanssa. Suurimmat hyddyt
osaamisen kehittdmisen kannalta olivat juuri oman osaamisen vahvistaminen, benchmar-
king sek& verkostoituminen kohdekorkeakoulun kollegoiden kanssa. Haastateltavat pai-
nottivat sitd, etta ihanteellisimmassa tilanteessa yhteistyt jatkuu my6s opettajavaihdon
jalkeen. Tama jatkuvuus on myos selvasti esilla niin EU:n kuin Haaga-Heliankin tavoitteis-
sa. Haastatteluista kéavi ilmi, ettd on suuri etu oman osaamisen kannalta saada opettaja-
vaihtojen myotd enemman eurooppalaista seké kansainvalistd ulottuvuutta omaan tyéhon.

Se rikastaa ja monipuolistaa opettajien tydnkuvaa.

Haastateltavat pitivat tarkeana sita, etta opettajavaihdosta olisi hydtyd myos opiskelijoille
joillain tapaa. Tama oli linjassa myos yll& mainittujen tavoitteiden kanssa. Haastatellut
toivat rohkeasti uusia ideoita ja tapoja toimia paivittdiseen tydhonsa seka kertoivat esi-
merkkeja luennoilla vaihtokohteistaan. Tama viestii osittain sita, etta tietylla tapaa opetta-
javaihdot ovat kylla tavoitteellisia, mutta enemman henkilékohtaiset tavoitteet nayttavat

silti puuttuvan.

Viitalan (2012, 182) mukaan henkildston kehittdmistoiminnan p&damaaria ovat osaamispe-
rustan turvaaminen, tyétehtéavien suorittamisen tehostuminen, muutosten mahdollistami-
nen ja tukeminen, toiminnan laadun varmistaminen ja parantaminen, luovuuden ja innova-
tiivisuuden ruokkiminen seka yksildiden suoriutumisen, motivaation, sitoutumisen ja ty6-

markkinakelpoisuuden vahvistaminen.

Haaga-Helian opettajavaihdolla saavutetaan osittain nama paamaarat. Osaamisperustan
turvaamisella seka toiminnan laadun varmistamiselle ja parantamisella voidaan viitata
opettajavaihtojen kohdalla siihen, ettd varmistetaan riittdva osaaminen myos tulevaisuu-
dessa tekemalla benchmarkingia seka lahettamalla opettajia ulkomaan jaksoille. Vaihdoil-
la kayneet opettajat tuovat osaamista omaan korkeakouluunsa ja taten toiminnan laatua
voidaan parantaa. Tydtehtavien suorittamisen tehostumisen voidaan katsoa tapahtuvan
uusien toimintatapojen ja menetelmien ndkemisen, oppimisen ja kayttboénoton myota. Ta-

man tutkimuksen tulosten mukaan opettajavaihdot lisaavat myos opettajien motivaatiota.
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6.3 Kehittdmisehdotukset

Seuraavaksi esitellaan kehittamisehdotuksia opettajavaihtoprosessille. Tutkimuksen nel-
jannelld tutkimuskysymyksella haluttiin selvittda opettajien kehitysehdotuksia nykyiselle
opettajavaihtoprosessille. Naista keskeisimmat esitellaan tassa tutkijan omien kehityseh-

dotusten kanssa.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd opettajavaihdoista kertynytta osaamista ja kokemuksia ei
jaeta organisaatio- eika valttdamatta edes yksikkotasolla tarpeeksi. Monet olisivat kuitenkin
kiinnostuneita kertomaan omista kokemuksistaan. Henkilékohtaisella ja organisaatiotasol-
la tapahtuvassa osaamisen hyddyntamisessa on suuri ero: henkilokohtaisella tasolla ko-
kemuksia hyddynnetdan parhaansa mukaan, mutta organisaatiotasolla téata ei tapahdu
nimeksikaan, tai hyddyntamisesta ei ainakaan tiedeta. Johtuuko tdma siita, etteivat haas-
tateltavat tieda, miten opettajavaihtoja hyddynnet&én organisaatiotasolla vai onko tassa
on tilaa kehittamiselle? Kokemuksia voitaisiin jakaa esimerkiksi erilaisissa kokouksissa,
tydryhmissa tai pienemmissa foorumeissa, jolloin foorumin anti voisi olla hedelmaéllisempi.
Pienien infotilaisuuksien jarjestaminen voisi olla myds yksi keino saada ensikertalaisia
lahtemaan vaihtoon, silla monet vaihdossa olleet olivat kiinnostuneita tulemaan kertomaan
omista kokemuksistaan. Haastateltavat myds mainitsivat, etteivat valttamatta menisi kuun-
telemaan toisten kertomuksia, mutta ensikertalaisille tama voisi olla erittdin hyddyllinen ja
rohkaiseva tilaisuus. Taman avulla voitaisiin saada myds ensikertalaisia lahtemaan opet-

tajavaihtoon.

Kehitysehdotuksena tahan olisi esimerkiksi kerran lukukaudessa jarjestettava tilaisuus,
jossa samoissa kouluissa kdyneet voisivat jakaa kokemuksiaan ja vinkkeja seka mahdolli-
sia varoituksen sanoja. Toinen mahdollisuus olisi luoda keskustelualustoja ja —ryhmia
esimerkiksi intranettiin, jossa naista tapaamisista voitaisiin sopia ja samalla alustalla myoés
kysya kysymyksia ja tavoittaa muut, joilla kokemusta jo on. Opettajia tulisi kannustaa si-
sdiseen yrittajyyteen ja siihen, etta kaikki tydskentelee saman tavoitteen eteen. Tuo tavoi-

te taytyy vain hieman kirkastaa heidan mielissédén, jotta tama onnistuisi.

Nykyinen opettajavaihtotoiminta sai paljon kiitoksia ja haastateltavat totesivat sen erittain
toimivaksi. Yhdeksi tarkeimmista kehityskohteista nahtiin kuitenkin opettajavaihtojen kon-
septi. Opettajavaihtoihin tulisi tuoda strategiaa mukaan niin, ettd meneminen keskitettai-
siin sovittuihin korkeakouluihin. Nama korkeakoulut olisi valittu strategisesti sen mukaan,
ettd opettajavaihdoista saataisiin mahdollisimman suuri hy6ty irti. Haastateltavat panostai-

sivat suurempiin kokonaisuuksiin seka korkeatasoisempiin ja laadullisempiin vaihtoihin.
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Opettajavaihtoa tulisi kehittaa myds tavoitteellisemmaksi. Haastateltavat painottivat esi-
miehen asemaa tavoitteista keskustelemisessa ja niiden hyvaksymisessa. Mikali tavoittei-
ta ei ole sovittu etukateen, jaa vaihdosta saatava hyodty huomattavasti pienemmaksi. Vaih-
to tulisi myG@s aina olla sidottu johonkin opintojaksoon irrallisuuden valttamiseksi.

Yksi kehittdmisehdotus t&dhéan olisi aktivoida esimiehid olemaan mukana opettajavaihto-
prosessissa ainakin ajatusten tasolla keskustelemalla opettajien kanssa tavoitteista ennen
vaihtoon laht6a. Tasta voisi tehda jopa osittain pakollisen prosessin, jotta jokainen vaihto
olisi tavoitteellinen ja paastaisiin pois "turistivaihdoista”, kuten eras haastateltava sanoi.
Esimiehia tulisi aktivoida myds kannustamaan vahvasti ensikertalaisia lahtem&éan vaih-
toon. TAma voisi olla yksi keino, jolla saataisiin myds ensikertalaisia [Ahtemaan opettaja-
vaihtoon. Tama kannustaminen voisi tapahtua esimerkiksi juuri kehityskeskusteluissa.
Esimies voisi ehdottaa rohkeasti vaihdossa jo olleita mukaan erilaisiin suunnitteluprojek-
teihin, joissa voitaisiin hyddyntaa opettajavaihdossa kertyneita kokemuksia ja tietoja. Nain

saataisiin kansainvalista naktkulmaa mukaan kyseisiin suunnitteluprojekteihin.

Kuten tassa tutkimuksessa, myos Lestisen ja Riitaojan tutkimuksessa (2007, 129) tode-
taan opettajavaihdon vaikutusten jaavan niukoiksi oppilaitostasolla. Lestinen ja Riitaoja
mainitsevat tosin, ettd mikali opettajat tekevat yhteisty6ta ja toimivat yhteisen tavoitteen
puolesta vaikutus nousee suuremmaksi myds oppilaitostasolla. Tahan voitaisiin paasta

myOs Haaga-Heliassa, mikali vaihdoista saadaan tavoitteellisempia ja strategisempia.

Yhdeksi kehittdmisehdotukseksi koettiin myos opettajavaihdon imagon muuttaminen myy-
vempaan ja mukavampaan muotoon. Ensikertalaisia tulisi saada liikkeelle kokemusten
jakamisen ja innostamisen kautta. Myds informaatio opettajavaihdoista tulisi saada kohdil-
leen, silla osa oli sekoittanut opettajavaindon opiskelijavaihtoon eika taten ajatellut sen
olevan edes mahdollinen itselle, silla ei ollut mahdollista l1&hte& vaihtoon puoleksi vuodek-

Si.

Kehitysehdotuksena tahan olisi intranettiin rakennettu opettajavaihtosivusto, jossa etusi-
vulla voisi pyoria otteita matkaraporteista, mika houkuttelisi ensikertalaisia klikkaamaan
sivut auki. Informaatio voisi olla esitettyna kevyeen muotoon esimerkiksi prosessin vaihei-

den mukaan.

Matkaraportin maaramuotoisuudesta mainittin monessa haastattelussa. Haastateltavat
kokivat tdmén raportin olevan turhan standardimuotoinen ja sen kaipaavan pienté paivi-
tystd. Kehittdmisehdotuksena tédhan olisi matkaraportin kehittaminen modernimpaan muo-

toon. Raportti voisi olla jopa tdysin muussa muodossa kuin tekstind. Kuvat kertovat usein
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enemman kuin tuhat sanaa ja tata voitaisiin hyodyntaa myos tassa. Matkaraportin seka
intaneti sivujen kehittdmisesta voisi jopa tehda produktimaisen opinnaytetyén, mikali halu-

aisi.

Haastateltavia pyydettiin myds kertomaan, minkalaisista osista ja elementeista heidan
unelmiensa opettajavaihto koostuisi. Yll& mainitut kehitysehdotukset nakyivat selvasti
my06s naissa. Vaihdon toivottiin olevan hyvin suunniteltu, tavoitteellinen seka sen johtavan

yhteistyohon.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen teossa pyritdan aina valttamaan virheitéd, mutta erilaisista syista johtuen tu-
losten luotettavuus (reliaabelius) ja patevyys (validius) vaihtelevat. Tasta johtuen jokai-
sessa tutkimuksessa pyritdan kasittelemaan ja arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotetta-
vuutta. Luotettavuuden arvioinnissa on hieman eroja siina, arvioidaanko luotettavuutta
kvantitatiivisen vai kvalitatiivisen tutkimusmenetelman kautta. Kasitteet reliaabelius ja vali-
dius on usein kytketty kvantitatiiviseen tutkimukseen, mutta niita kaytetaan myos kvalitatii-

visessa tutkimuksessa, tosin hieman erilaisin tulkinnoin. (Hirsjarvi ym. 2008, 226—-227.)

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tulosten toistettavuutta. Talla tarkoitetaan kykya tuot-
taa ei-sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2008, 226.) Toistettavuudella voidaan tar-
koittaa myds sita, ettd toinen tutkija paatyisi saman aineiston ja kaytettyjen tulkintasaanto-
jen pohjalta samoihin tulkintoihin kuin tutkija. Reliabiliteetilla voidaan tarkoittaan myds
aineiston kasittelyn ja analyysin luotettavuutta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tama kri-
teeri saatetaan jakaa viela kahteen osaan: analyysin arvioitavuuteen seka uskottavuu-
teen. Analyysin arvioitavuudella viitataan siihen, ettd lukijan on mahdollista seurata tutki-
jan paattelya ja kritisoida sita tarvittaessa. Uskottavuudella taas tarkoitetaan, etta tutki-
muksen perusteella on uskottavaa, etta kaytetylla tutkimustavalla on paadytty esitettyihin
tulkintoihin. (Metodix 1998.)

Reliabiliteetin kasitettd on kvalitatiivisessa tutkimuksessa kuitenkin kritisoitu, silla tutki-
musmenetelman kohteena on aina ihminen, jolle on ominaista ajassa tapahtuva muutos
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 186). Kvalitatiivisen tutkimuksen paapiirre on kuitenkin ajatus
siitd, ettd jokainen tutkimustilanne on ainutlaatuinen ja arvokas itsessééan, jolloin samaan

lopputulokseen on vaikea paatya (Hirsjarvi ym. 2008, 227).

Tutkimuksen validius tarkoittaa tutkimuksen patevyytta eli sen kykyd mitata juuri sita, mita

oli tarkoituskin mitata. Myos tata kasitetta on kritisoitu kvalitatiivisessa tutkimuksessa sa-
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moista ylla mainituista syista. Validiteetin onkin katsottu tarkoittavan kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa tutkimuskuvauksen, kuten henkildiden, paikkojen ja tapahtumien kuvauksen,
ja niihin liittyvien tulkintojen yhteensopivuutta. (Hirsjarvi ym. 2008, 226-227.) Tall6in lukija

Voi itse arvioida tutkimuksen luotettavuutta.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisda se, ettéa tutkimuksessa toteutus on kuvattu
tarkasti ja selke&sti. Taten lukija pystyy arvioimaan aineiston asianmukaisuutta, edusta-
vuutta seka luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2008, 227,255.) Taméan tutkimuksen menetelmét
on pyritty kuvaamaan mahdollisimman tarkasti ja selkeasti luotettavuuden lisd&miseksi.
Tutkimusprosessi luvussa (luku 4) kerrotaan niin saatekirjeen lahettamisesta, haastatte-
luiden olosuhteista kuin kaytetysta ajasta.

Tutkimuksen luotettavuutta lisdé se, etté haastatteluaineiston laatu on hyvaa ja haastatte-
lut on litteroitu mahdollisimman nopeasti haastatteluiden jalkeen. Myos tallenteiden hyva
kuuluvuus ja se, etta litterointi noudattaa samoja saantoja jokaisen haastateltavan kohdal-
la, lisda luotettavuutta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 185.) Tassa tutkimuksessa jokainen
haastattelu nauhoitettiin ja litteroitiin mahdollisimman nopeasti haastattelun jalkeen. Tal-
lenteet olivat laadultaan hyvid, tosin poikkeuksena oli muutama puhelimitse tehty haastat-
telu, jonka laatu ei ollut yhta hyvaa kuin kasvotusten tehtyjen haastatteluiden. Taustame-
lua ilmeni, vaikka etukéteen oli pyydetty haastateltavaa etsimaan rauhallinen paikka, jossa

vastata haastatteluun. Talla ei ollut kuitenkaan vaikutusta tallenteen kuuluvuuteen.

Tutkimuksen laatua parantaa myos haastattelupaivékirjan pito (Hirsjarvi & Hurme 2008,

184). Tassa tutkimuksessa kaytettiin hyodyksi haastattelupaivakirjaa, johon kirjattiin jokai-
sen haastattelun jalkeen tutkijan paallimmaiset tuntemukset haastattelusta sek& mahdolli-
set vaikeat kysymykset tai kommentit asiaan liittyen. Taméan koettiin olevan hyva apuvali-

ne myohemmassa tulosten tulkintavaiheessa.

Tutkimuksen luotettavuutta saattaa heikentdd haastattelutilanteessa erityisesti se, miten
haastateltavat kokevat tilanteen. Haastatteluaineisto on aina konteksti- ja tilannesidon-
naista, minka takia haastateltavat saattavat puhua eri tilanteissa samasta asiasta eri taval-
la. Tama tulee ottaa huomioon tulosten kasittelyssa, eika tuloksia voida yleistaa. (Hirsjarvi
ym. 2008, 202.) Haastattelun luotettavuutta saattaa heikentdd myds se, etta haastatelta-
vat saattavat antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Esimerkiksi omista heikkouksista tai
taloudellisesta tilanteesta ei valttdmatta haluta kertoa avoimesti haastateltavalle. (Hirsjarvi
ym. 2008, 201.) Haastattelutilanteista pyrittiin luomaan keskustelunomainen, jotta haasta-
teltavat eivat kokisi tilannetta jannittavaksi tai uhkaavaksi ja sen takia antaisi tutkijaa miel-

lyttavia vastauksia. Tutkijalle jai tilanteista tunne, ettd haastattelut menivét luontevasti ja
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rauhallisesti ja haastateltavat pystyivat kertomaan vapaasti omista kokemuksistaan. Jo-
kainen kokee tilanteen kuitenkin oman nakdékulmansa kautta ja tima tulee ottaa huomioon

luotettavuutta arvioidessa.

Koska validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta ja kykya mitata juuri sité, mité tut-

kijan on tarkoitus mitata (Hirsjarvi ym. 2008, 226) sekéa tutkimuksella saatiin kuitenkin vas-
taukset asetettuihin tutkimustehtéviin, voidaan taman johdosta todeta tutkimuksen olevan
validi.

6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus oli rajattu koskemaan ainoastaan opettajien omia kokemuksia opettaja-
vaihtojen vaikutuksista heidan osaamisen kehittdmiseen. Rajauksen ulkopuolelle jai esi-
miesten nakdkulma, mita olisi kuitenkin mielenkiintoista tutkia tulevaisuudessa. Ensim-
maisena jatkotutkimusehdotuksena onkin tutkia, miten esimiehet ndkevat opettajavaihto-
jen hyddyn osaamisen kehittdmisen nakokulmasta. Tassa tutkimuksessa voitaisiin vertail-
la ndiden kahden kohderyhmén vastauksia ja niiden kohtaamista. Taten saataisiin selville,

onko odotuksissa eroa eri osapuolilla.

Toinen jatkotutkimusehdotus olisi my6s tutkia samaa asiaa koulun néakdkulmasta. Tutki-
mukseen voitaisiin ottaa strategiandkdkulma mukaan ja tutkia esimerkiksi, miten koulu
hyotyy opettajavaihdoista strategisesti: minka takia koulu haluaa opettajien lahtevan opet-
tajavaihtonn? Tuloksia voitaisiin vertailla taman tutkimuksen tuloksiin ja esittda koulun

kansainvalistymisstrategiaa vasten.

Kolmas jatkotutkimusehdotus olisi tutkia sitd, miten tydelamajaksot vaikuttavat opettajien
osaamisen kehittamiseen. Ty0elamanjaksot ovat tarkeitd osaamisen kehittdmisen ja yll&-
pitdmisen nakokulmasta, mika liittyy vahvasti tahan tutkimukseen. Tybelamajaksojen ja
opettajavaihtojen tavoitteet ja lahtokohdat ovat kuitenkin erilaisia, mik& voisi johtaa mie-
lenkiintoisiin tuloksiin. Kaikista naisté jatkotutkimusehdotuksista voitaisiin tehd& opinnayte-

tyo.

6.6 Opinnaytetyoprosessi tekijan nakdkulmasta

Opinnaytetyoprosessi alkoi kevaalla 2015, kun osallistuin opinnaytetydleirille ja sain vih-
jeen mahdollisesta aiheesta kansainvaliselld osastolla. Otin saman tien yhteytta nykyiseen
toimeksiantajaani ja lahdimme kehittelem&an aihetta yhdessa. Pienen pohdinnan jalkeen

oli aihe ja menetelmé&n valinta paatetty ja olin valmis aloittamaan kirjoitusprosessin.
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Kirjoitusprosessi lahti kayntiin hyvin ja sain Kirjoitettua tietoperustan melkein valmiiksi ke-
san aikana. Valilla oli vaikeaa l6ytaa aikaa kirjoittamiselle, silla kavin tayspaivaisesti tbissa
samalla. Tietoperusta alkoi kuitenkin olla hyvalla mallilla ja aloitin haastattelut elokuun
lopulla. Lahetin haastattelupyynnét ja sain yllattavan helposti kaikki tarvittavat haastattelut
sovittua seuraaville kahdelle viikolle. Aineiston kerdamisen ja litteroimisen jalkeen alkoi
aineiston analysointi. Tama vaihe tuntui kestavan ikuisuuden, silla muutimme asuntoa
kesken kaiken eika aika tuntunut riittdvan opinnaytetyélle. Olin kuitenkin paattanyt pysya

aikataulussa, joten kuroin aikataulua kiinni taman jalkeen.

Opinnaytetydprosessin aikana olen huomannut oppineeni ja kehittyneeni paljon. Selvaa
kehitystd huomasin haastattelijataidoissani ensimmaisen ja viimeisen haastattelun valilla.
Ensimmainen haastattelu meni enemman tai vahemman paperista lukemiseen ja jannit-
tamiseen, mutta kokemuksen kautta opin luontevasti kysymaan kysymyksia ja muokkaa-
maan niita tarvittaessa tilanteen mukaan. Uskon, etta nain sain haastatteluista enemman
irti. Opinnaytetydn yhteydessa myos raportointi ja tutkimustekninen osaamiseni ovat kas-

vaneet ja uskon, ettd ndista saattaa olla hyttya myds tulevaisuudessa.

Opinnaytetydprosessin varrella on myos tullut tehtya virheita. Ensimmaisen puhelinhaas-
tattelun jalkeen kuunneltuani nauhoitettua haastattelua huomasin, kuinka huono &énen-
laatu nauhoituksessa oli. Olin vahingossa kaantanyt nauhurin mikrofonin poispain puheli-
mesta, minka takia aanenlaatu ei ollut kovinkaan hyva. Onneksi nauhasta sai kuitenkin
selvaa tarpeeksi hidastettuna seka monta kertaa kuuntelemalla. Korjasin tdméan heti seu-
raavassa puhelinhaastattelussa ja nauhoitteen laatu oli heti parempi. Osaava haastattelija
olisi testannut tdm&n monesti ennen oikeaan haastatteluun menoa. Jalkikateen ajateltuna

olisin sddstanyt omia hermojani testaamalla laitteiden toimivuuden jo etukateen.

Mietin myds, oliko puhelinhaastatteluiden teko jarkevaa laadullisesta ndkdkulmasta, mutta
talla tavalla sain tutkimukseen osallistujia jokaiselta Haaga-Helian kampukselta. Monet
haastatteluun osallistujat olivat my6s hyvin Kiireisia eika kasvotusten tehtava haastattelu
sopinut heille. Puhelimen valityksella tehtdvaan haastatteluun pystyi vastaamaan esimer-

kiksi tydmatkalla.

Ajanhallinnallisesti opinndytetydprosessi on ollut myds hyvin opettava. Vaikka olin laatinut
etukateen aikataulun opinnaytetydprosessille, se ei aivan taysin noudattanut aikataulua.
Aikaisemmin mainitun muuton takia en pysynyt aikataulussa ja jouduin kirim&an sita lop-
pua kohden. Tamakin muutto olisi ollut etukateen ndhtavissé ja opinnaytetydn tekemisen
olisi voinut ajoittaa tdmé& huomioonottaen. Taméakin olisi lieventanyt omaa stressia opin-

naytetyon valmistumisesta, mutta loppu hyvin kaikki hyvin.
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Liitteet

Liite 1: Teemahaastattelujen kysymykset

1. Kuinka monta kertaa olet osallistunut opettajavaihtoon? Mikali useamman kuin yh-
den kerran, minkéa takia useammin kuin kerran?
Minkalainen vaihto oli? Kuinka monta tuntia opetusta se sisalsi?
Miten kaytannon jarjestelyt sujuivat?
Minkéalaisia haasteita koit, etta vaihtoon lahteminen saattaa asettaa? (tdiden orga-
nisointi yms.) Miten selvisit naista haasteista?

5. Vaikuttivatko toisen tahon tavoitteet valintaasi kohteesta?

6. Milla tavalla koit hydtyvasi opettajavaihtoon osallistumisesta oman osaamisesi
kannalta? (osaaminen kehittyi, kulttuurituntemus, kielitaito, sosiaaliset taidot yms.)
Mista elementeista sanoisit hyddyn tulevan?

a. Jos et kokenut olleen hyotya, niin miksei? Mita olisi tehnyt toisin?

7. Miten opettajavaihtoon osallistuminen néakyy omassa tydssasi? (uudet ideat, toimi-

tavat yms.)

Minkalaiset taidot kehittyvat opettajavaihdossa?

Miten opettajavaihto vaikutti tydsi sisaltéon ja kehittymiseen? (vaihtelu, vastuu,
haasteellisuus yms.)

10. Koetko, ettd opettajavaihto oli hyodyllinen omalle seké vastaanottavalle oppilaitok-
selle? Minkéa takia?

11. Milla tavoin vaihdossa kertynytta osaamista hyodynnetaan? Henkilokohtaisella ja
oppilaitos tasolla?

12. Milla tavalla osaamista voitaisiin hyédyntaa paremmin?

13. Milla tavalla kehittaisit opettajavaihtotoimintaa? Minkélainen olisi unelmiesi opetta-
javaihto?

14. Miten motivoisit kollegoitasi lahtemaan vaihtoon? Jos et suosittelisi, niin mikset?
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Liite 2: Teemahaastattelujen saatekirje

Hei,

Olen Sanna Tuominen ja opiskelen Liiketalouden koulutusohjelmassa. Teen talla hetkella
opinnaytety6tani toimeksiantona Haaga-Helian Kansainvélisille palveluille ja yhteyshenki-
Idnani toimii Sirpa Holmstrom. Tutkimukseni tavoitteena on tunnistaa vaikutuksia, joita
opettajaliikkuvuudella on opettajien osaamisen kehittdmiseen. Tutkimuksen tarkoituksena
on selvittaa, miten opettajat ovat hyotyneet opettajaliikkuvuudesta oman henkildkohtaisen
kehittymisensa kannalta. Opinnaytetydni ohjaajana toimii Maria Haukka.

Opinnaytetyohoni liittyen olen saanut tutkimusluvan Haaga-Helialta 10—15 haastatteluun.
Arvostaisin todella, jos teilla I0ytyisi aikaa haastatteluun, silla se on erittdin tarkeé osa
opinnaytetyotani. Haastatteluun menee noin 30—45 minuuttia ja lahetan kysymykset teille
etukateen sahkopostilla, jotta voitte tutustua kysymyksiin rauhassa. Haastattelu voidaan

tehda kasvotusten tai puhelimitse.
Haastattelut nauhoitetaan, jotta tulosten kasittely olisi helpompaa. Nauhoja ei kayteta
muuhun tarkoitukseen ja tuloksia kasitellaan luottamuksellisesti. Osallistujien henkil6lli-

syys ei paljastu. Haastattelut tehdaan elokuun 2015 aikana ja opinnaytetyd valmistuu mar-

raskuuhun 2015 mennessa.

Mikali teilla on kysymyksia liittyen haastatteluun, vastaan niihin mielellani.

Kiitos paljon jo etukateen.

Parhain terveisin,

Sanna Tuominen

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
044-5XXXX12

sanna.tuominen2@myy.haaga-helia.fi
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