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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, millaiseksi osaamisen kehittdmisen keinok-
si oppisopimuskoulutus koetaan yrityksissa, ja miten sen houkuttelevuutta voidaan lisata.
Tybssa haettiin syvallisempaa ymmarrysta ja vastauksia tutkimuskysymyksiin: miksi yri-
tykset kayttavat oppisopimuskoulutusta osaamisen kehittdmisen keinona ja milla tavoin
oppisopimuskoulutus saadaan palvelemaan yritysten tarpeita paremmin? Tydn toimeksi-
antajana oli Stadin aikuisopiston tydelaméa- ja oppisopimuspalvelut, joka jarjestaa oppiso-
pimuskoulutusta Helsingin alueella.

Tutkimuksen viitekehyksessa kasiteltiin organisaation oppimista ja osaamista, osaamisen
johtamista ja kehittamista, sekd ammatillista osaamista, tydssa oppimista ja oppisopimus-
koulutusta. Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista menetelmaa, ja aineisto keréattiin tee-
mahaastatteluiden avulla, joihin haastateltavat yritykset valittin harkinnanvaraisesti toi-
meksiantajan asiakaskunnasta. Haastattelut rakentuivat neljan teeman ympdrille, jotka
olivat valintaan vaikuttavat tekijat, vaikutukset yrityksessa ja vaikuttavuus. Neljas teema
toi esille oppisopimuskoulutuksen jarjestamiseen liittyvid kehittdmisehdotuksia.

Tutkimuksesta kay ilmi, ettd oppisopimuskoulutus on asiakaslahtéinen ja vaikuttava
osaamisen kehittamisen keino. Asiakaslahtoisyyttd parantaa erityisesti yrityskohtainen
koulutusten raataldinti. Oppisopimusopiskelijan uusi osaaminen ja koulutukseen liittyvat
kehittamistehtavat linkitetadn suoraan tydelamaan ja kaytantoon. Oppisopimuskoulutus
antaa mahdollisuuden kehittaa koko organisaation oppimista ja osaamista. Oppisopimus-
koulutuksella saavutetulla osaamisella on vaikutusta myos yrityksen kilpailukykyyn.

Oppisopimuskoulutuksen houkuttelevuutta voidaan lisata vahentamalla byrokratiaa, te-
kemalla koulutuksen jarjestamisprosessi mahdollisimman sujuvaksi yrityksille. S&hkoisten
palveluiden ja niihin liittyvien tukipalveluiden lisddminen on oleellista. Houkuttelevuutta
voidaan lisata tuomalla viestinnassa esille niita myonteisia vaikutuksia, joita oppisopimus-
koulutuksella saadaan aikaan organisaatioissa, seka lisaamalla yritysten tietoisuutta oppi-
sopimuskoulutuksen erilaisista mahdollisuuksista.

Avainsanat oppiva organisaatio, henkiloston kehittdminen, oppisopimus-
koulutus, tyéssa oppiminen
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The purpose of the thesis was to clarify how companies find apprenticeship as a means of
developing skills, and how its attractiveness could be increased. The research problems
were why organizations use the apprenticeship and how to make apprenticeship better
meet the needs of a company? The thesis was commissioned by the Helsinki vocational
adult institute, which organizes apprenticeship in the city of Helsinki.

The framework of the thesis consist of organizational learning and know-how manage-
ment, development of organizational learning within an organization and personnel devel-
opment. The framework also clarifies the concepts learning at work, vocational education
and apprenticeship in Finland. The thesis was carried out as a qualitative study, where the
material was collected by theme interviews. Six carefully selected companies were inter-
viewed for the study. All the companies were the vocational institute’s regular customers.
The themes of interviews were: what factors influence the choice of apprenticeship, con-
sequences of apprenticeship in an organization, effectiveness of apprenticeship and de-
velopment suggestions.

The results of the thesis indicate that apprenticeship is a customer oriented and practical
way to develop the personnel. Customized training programs are a significant way to con-
sider companies’ needs. The apprentice’s new skills and knowledge and the training pro-
gram'’s tasks can be used at work right away. Apprenticeship enables organizational learn-

ing.

To make apprenticeship more attractive for companies they need to reduce the bureaucra-
cy by making the apprenticeships process as smooth as possible. It's important to add and
develop digital services. It's also important to let companies know all the positives conse-
quences of learning at work in companies. It's also important to let organizations know
what kind of opportunities apprenticeship offers, it's possible to take an examination, but
an apprentice can also take just one part of an examination.

Keywords learning organization, personnel development, apprentice-
ship training, work-based learning
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta ja lahtokohdat

Osaamista on kautta aikojen pidetty Suomen kilpailuvalttina, ja yhtena menestystekija-
na. Kansainvalistyvat markkinat ja globaalit osaamisverkostot, sek& monipuolistuva ja
muuttuva tydelama, edellyttavat entista vahvempaa osaamisen kehittdmistéa organisaa-
tioissa. (Sumkin & Tuomi 2012, 5.) Kansainvalisesti koveneva kilpailu on tosiasia, jo-
hon on siis sopeuduttava. Organisaatioiden on parannettava liiketoimintansa tulosta ja
tuotettava riittavasti taloudellista voittoa, jotta ne selviytyvat kilpailusta. Myds julkiselta
sektorilta edellytetdén tehokkuutta. (Sydanmaanlakka 2012, 15-16.)

Liiketoiminnan tulosten parantumisen edellytyksend on, etta seka organisaation etta
henkildstén suoritusten, kuten tuotteiden ja palveluiden, on jatkuvasti parannuttava.
Suoritusten parantuminen taas riippuu siitd osaamisesta, joka organisaatioissa, tiimeis-
sa ja yksiléilla on. (Sydanmaanlakka 2012, 16.) Organisaatioilla on kaytettavissaan
monipuolinen valikoima erilaisia osaamisen kehittamisen keinoja. Oppisopimuskoulutus
on keino, jolla voidaan kehittdd ammatillista osaamista. Se on yksi ammatillisen koulu-

tuksen jarjestdmismuodoista.

Ammatillista koulutusta jarjestetddn ammatillisissa oppilaitoksissa oppilaitosmuotoise-
na, nayttétutkintoina ja oppisopimuskoulutuksena. Ammatillisen koulutuksen tavoittee-
na on lisata vaestdon ammatillista osaamista, kehittaa tybelamaa ja vastata tyéelaman
osaamistarpeisiin, seka edistaa tyollisyytta ja yrittdjyytta, ja tukea elinikaista oppimista.

(Opetushallitus. Ammatillinen koulutus.)

Yksi nykyisen hallituksen karkihankkeista on toisen asteen ammatillisen koulutuksen
reformi, jonka tarkoituksena on muun muassa uudistaa ammatillinen koulutus asiakas-
lahtoiseksi ja tybelaman pohjalta tapahtuvaksi osaamisen hankkimiseksi, ja lis&ta tyo-
paikalla tapahtuvaa oppimista ja yksilollisia opintopolkuja. Samalla uudistuksen tarkoi-
tuksena on lisata oppisopimuskoulutuksen ja tydpaikoilla tapahtuvan oppimisen hou-
kuttelevuutta opiskelijan, koulutuksen jarjestdjan ja tydnantajan nakokulmasta. (Grahn-

Laasonen. Osaaminen ja koulutus.)



Oppisopimus on opiskelijan ja tyonantajan valinen tydsopimus. Suurin osa koulutuk-
sesta toteutetaan tydpaikalla, joten yritysten nédkdkulma oppisopimuskoulutuksessa on
erittdin tarked. Suomessa yhteiskunta on tukenut oppisopimuskoulutusta, koska se
tarjoaa oppilaitosmuotoiselle kouluttautumiselle vaihtoehtoisen suoritustavan ammatilli-
seen patevoitymiseen. (Viinisalo 2010, 20-21.) Miten oppisopimuskoulutuksella voi-
daan tukea organisaation oppimista, ja millaisia vaikutuksia oppisopimuskoulutuksella
on organisaation toiminnalle? Mika tekee oppisopimuskoulutuksesta houkuttelevan
tydnantajan nakokulmasta katsottuna, ja koetaanko oppisopimuskoulutus asiakaslah-

toiseksi malliksi? Tama opinnaytety6 rakentuu naiden kysymysten ymparille.

Oppisopimuskoulutus organisaation osaamisen kehittamisen keinona on mielenkiintoi-
nen aihe, koska se liittyy omaan ty6honi. Opinnaytetyon toimeksiantajana on oma
tydnantajani Stadin aikuisopiston tydeldma- ja oppisopimuspalvelut, jonka tehtaviin
kuuluu oppisopimuskoulutuksen jarjestdminen. Stadin Aikuisopiston tydelama- ja oppi-
sopimuspalvelut haluaa kehittdé ja uudistaa omaa toimintaansa, ja kuulla asiakkaitaan.
Se haluaa tuottaa asiakkaidensa tarpeisiin sopivaa oppisopimuskoulutusta. Sen on
pohdittava myo6s keinoja, joilla selvita ammatillisen koulutuksen kentélla tapahtuvista
muutoksista (Leinonen 2016). Ammatillinen osaaminen ja sen kehittaminen on erityisen
ajankohtainen aihe nyt, mutta sen ajankohtaisuus tai merkitys ei vdhene jatkossakaan,

silla ammattitaitoa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa.

1.2 Tyon tavoite ja tutkimusongelma

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, millaiseksi osaamisen kehittamisen keinoksi
toimeksiantajaorganisaation asiakasyritykset oppisopimuskoulutuksen kokevat, ja kuin-
ka oppisopimuskoulutuksen houkuttelevuutta voidaan lisdtd. Opinnaytetydn tarkoituk-
sena on tuottaa tietoa toimeksiantajalle paatdksenteon tueksi. Tydssa haetaan vas-
tauksia ja syvallisempaa ymmarrysta tutkimusongelmana oleviin kysymyksiin: miksi
yrityksissa kaytetddn oppisopimuskoulutusta osaamisen kehittamisen keinona ja milla

tavoin oppisopimuskoulutus saadaan palvelemaan yritysten tarpeita paremmin?

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
o Mitka tekijat vaikuttavat siihen, miksi oppisopimuskoulutusta kaytetaan, kun yri-
tys haluaa kehittda osaamistaan?

¢ Millaisia asioita oppisopimuskoulutuksessa tulisi kehittaa?



1.3 Tyon rajaukset

Tybssa tutkitaan organisaation osaamisen kehittdmista organisaation nakokulmasta.
Organisaatiolla tarkoitetaan tassa tyossa lahinna yrityksia. Yksilén osaamisen tarkaste-
lu liittyy niihin vaikutuksiin, joita yksittdisen tyontekijan osaamisella on koko organisaa-
tion osaamiseen, ja siihen, kuinka saadaan yksittéisten tyontekijéiden osaaminen koko
organisaation kayttéén. Organisaation oppimisen kannalta ei ole riittdvaa, ettd vain
yksilét oppivat, vaan organisaation on opittava myods yhdessa ja samanaikaisesti tii-
meina (Sydanmaanlakka 2012, 16). Koska oppisopimuksella voidaan lisata ammatillis-

ta osaamista, tydssa keskitytaan ammatillisen osaamisen kehittamisen tarkasteluun.

Tutkimuksen kohderyhméana ovat Stadin aikuisopiston tytelamé- ja oppisopimuspalve-
luiden asiakasyritykset, joilla on useamman vuoden kokemus oppisopimuskoulutuksel-
la kouluttamisesta. Oppisopimuskoulutusta kaytetaan naissa yrityksissa jatkuvasti, ja
oppisopimuskoulutuksen volyymit ovat asiakaskunnan suurimpia. Yritykset ovat koko-
luokaltaan suuria yrityksi&, ja toimivat eri aloilla.

Nailla tutkimuksen kohdeorganisaatioilla, joilla on paljon kokemusta oppisopimuksella
kouluttamisesta, on todennakoéisimmin laaja nakemys oppisopimuskoulutuksesta kei-
nona, ja tietoa oppisopimuskoulutuksella hankitun osaamisen merkityksesta yrityksen
toimintaan. Tutkimus rajattiin koskemaan niita asiakasyrityksia, joiden yhteistyd Stadin
aikuisopiston tydeldma- ja oppisopimuspalveluiden kanssa painottuu siihen, ettd oppi-
sopimuksella koulutetaan joko kokonaan tai lahes kokonaan nykyistd henkildstoa.

Kohderyhman tarkalla rajauksella pyrittiin liséamaan vastausten luotettavaa tulkintaa.

1.4 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelméana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusta, koska tutkimuksen tarkoituk-
sena oli saada syvéllisempi ymmarrys niista tekijoista, jotka vaikuttavat siihen, miksi
oppisopimuskoulutusta kaytetddn osaamisen kehittdmisen keinona, ja millaisia asioita
oppisopimuskoulutuksen jarjestamisessa tulisi kehittdd. TAman tyyppista tutkimusta ei
toimeksiantajan asiakasyrityksiin ole aiemmin toteutettu, joten tutkimustulosten odotet-
tiin antavan tietoa, jota voidaan kayttaa toiminnan kehittdmisen tukena. Kanasen mu-
kaan juuri laadullinen tutkimus antaa mahdollisuuden ymmartéaa ja kuvata ilmiéta. Tut-
kimusmenetelmalla tulee lisaksi saada tutkittavasta ilmiésta sellaista tietoa, jolla tutki-

musongelma ratkeaa. Mita vahemman tutkittavasta ilmiéstd on kayttssa tietoa, sen



todennékdisempaa on, ettd kysymykseen tulee kvalitatiivinen tutkimus. (Kananen
2015, 70-71.)

Tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten ratkaisemiseksi kerataan aineistoa, joka
jalostetaan luotettavaksi tiedoksi, jolle tutkimuksen ratkaisu voidaan perustaa. (Kana-
nen 2015, 65.) Koska oppisopimuskoulutuksen kayton syita selittavia tekijoita ei tunnet-
tu riittavalla tarkkuudella, kerattiin aineistoa. Aineistonkeruumenetelméana kaytettiin tata
opinnaytety6ta varten tehtyja teemahaastatteluja, joissa avointen kysymysten avulla
pyrittin saamaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kasitys niista tekijoista, jotka vai-
kuttavat oppisopimuskoulutuksen kayttéon, sekd saamaan tietoa mahdollisista kehit-

tamiskohteista.

1.5 Viitekehys ja keskeiset kasitteet

Teoreettisessa viitekehyksessa kasitelladn organisaation oppimista ja osaamista lah-
dekirjallisuuteen perustuen. Keskeinen kasite on oppiva organisaatio. Otala kuvaa op-
pivaa organisaatiota muun muassa siten, ettd se pystyy tunnistamaan kilpailijoitaan
nopeammin toimintaymparistonsa ja asiakkaidensa uudet tarpeet. Se pystyy myos te-
hokkaasti hankkimaan osaamista, jota tarvitaan tarpeiden tyydyttamiseen. Oppiva or-
ganisaatio arvioi itsedan ja toimintaansa, ja se osaa hyddyntaa tatd tietoa toimintansa
kehittamisessa. (Otala 2008, 78.)

Organisaation osaamista on myos johdettava, ja viitekehyksessa kaydaan lapi strategi-
an mukaista osaamisen johtamista ja kehittdmista. Sumkin ja Tuomi kuvaavat, etta
strategia on toimintamalli, jonka avulla visio voidaan toteuttaa. Strategia myts ohjaa
osaamisen kehittamista. (Sumkin & Tuomi 2012, 14.) Viitala puolestaan painottaa, etta
osaamisen johtamisessa tarkeinta on yrityksen henkildston osaamisen tason nostami-

nen ja yllapitaminen, seka osaamisen hyddyntaminen (Viitala 2013, 170).

Nykypaivana tydntekijoilta edellytetddn tydeldamassa monenlaisia taitoja, ja teoriassa
perehdytaan siihen, mistd ammattitaito koostuu. Tydssa tarvittavasta osaamisesta kay-
tetdan kasitetta tydelamakvalifikaatiot, jotka tarkoittavat erilaisia tyéssé ja organisaa-
tioissa tarvittavia valmiuksia. Tydntekijat voivat kehittdd omia valmiuksiaan esimerkiksi
tydssa oppimisen kautta. (Viitala 2013, 179.) Tydssaoppimisella (yhteenkirjoitettuna)

tarkoitetaan usein ammatillisiin opintoihin kuuluvaa kaytannon harjoittelua tyossa, mut-



ta tydssa oppimisella tarkoitetaan myo6s tyopaikoilla tapahtuvaa tavoitteellista ja ohjat-

tua oppimista, johon oppisopimuskoulutuskin perustuu. (Otala 2008, 223—-224.)

Teoriassa tuodaan esille ammatillista koulutusta ja oppisopimuskoulutuksen keskeisia
periaatteita. Oppisopimuskoulutuksella tarkoitetaan paaosin tyopaikalla annettavaa
koulutusta, jota taydennetdan tietopuolisilla opinnoilla ammatillisessa oppilaitoksessa
tai aikuiskoulutuskeskuksessa. Oppisopimuskoulutus on ammatillisen koulutuksen jar-
jestamismuoto, jolla voidaan suorittaa nayttétutkintona tai opetussuunnitelmaperustei-
sena lahes kaikkia ammatillisia perustutkintoja, ja nayttétutkintona ammatti- ja erikois-
ammattitutkintoja. Yritysten tarpeiden mukaan jarjestetdén myos tutkintoon johtamaton-
ta lisékoulutusta. (Opetushallitus. Oppisopimuskoulutus.) Viitekehyksessa tuodaan

esille kdytannotn kokemuksia oppisopimuskoulutuksen jarjestamisesta yrityksissa.

2 Organisaation oppiminen ja osaaminen

2.1 Organisaation osaamispdaaoma

Osaamista voi syntya vain oppimalla, ja mitd nopeammin osaaminen vanhenee, sen
tarkeampaa on uuden oppiminen. (Otala 2008, 65.) Oppiminen itsessaan voidaan maa-
ritella monella eri tavalla. Oppiminen voi olla muuttumista, kehittymista, kasvua ja kyp-
symista. Oppiminen on tavoitteellista ja suunniteltua toimintaa, mutta osa oppimisesta
on sattumanvaraista eli ei-suunniteltua toimintaa. Oppimista tapahtuu kuitenkin koko
ajan. (Sydanmaanlakka 2012, 32.) Koska tytn tekeminen on nykyisin yha enenevassa
maarin tiimien, ryhmien ja koko organisaation yhteinen saavutus, voidaan sanoa, etta
osaaminenkin on organisaation osaamista eli sen osaamispddomaa. Organisaation
osaamispdaaoman muodostavat henkilopadaoma, rakennepddoma ja suhdepddoma.
(Otala 2008, 47.)

Henkilopaaomalla tarkoitetaan ihmisia ja heiddan osaamistaan, seka heidan haluaan
kayttad omaa osaamistaan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Organisaation raken-
nepaaoma muodostuu sen fyysisista ja henkisista rakenteista sekd teknologiasta, jar-
jestelmista ja toimintatavoista seka kulttuurista. Ne mahdollistavat yksilon osaamisen
kehittamisen, ja muuttamisen organisaation yhteiseksi osaamiseksi ja toiminnaksi.

Suhdepddomaa ovat osaamiskumppanit, jotka voivat tdydent&dé yrityksen omaa osaa-



mista, tai joiden kanssa yritys voi kehittdd osaamistaan tehokkaammin ja paremmin.
(Otala 2008, 47.)

Jatkossa Kkilpailu kohdistuu entistd enemman osaamiseen, oppimisen nopeuteen ja
tiedon hyddyntamiseen, seka tietotekniikan mahdollisuuksien oivaltamiseen ja innova-
tiivisuuteen. Kilpailutekijoitd ovat my6s suhteet asiakkaisiin ja yhteistydkumppaneihin,

joiden avulla organisaatio voi oppia nhopeammin. (Otala 2008, 24.)

2.2 Oppiva organisaatio ja alykas organisaatio

Organisaatiotutkijoiden tavoitteena on ollut selvittdd, miten organisaatiot voivat oppia
yksiléiden oppimisen kautta, ja millainen on organisaation oppimisprosessi, seka miten
organisaatio lopulta kasittelee tietoa. Oppivan organisaation aiheen toivat ensimmaisi-
na esille organisaatiotutkijat Chris Argyris ja Donald Schon 1970-luvun lopulla. (Kauha-
nen 2010, 158.) Organisaation oppimisen teorian kehittajana pidetaan Peter Sengea,
jonka teoriassa keskeisena ajatuksena on, ettd organisaation oppimiseen ei riitd vain
yhden jasenen oppiminen, mutta toisaalta organisaatio voi oppia vain, kun sen jasenet
oppivat. (Sumkin & Tuomi 2012, 13.) Oppivan organisaation kasitteelle on olemassa
useita erilaisia maaritelmid, mutta Kauhasen mukaan kaikissa naissd maéaaritelmissa
painottuu

- oppimisen yhteys muutokseen, muuttumiseen ja innovaatioon

- toiminta- ja tydskentelytapojen muuttaminen

- paatdksentekoon osallistuminen ja naitd asioita edistava johtamistapa

(Kauhanen 2010, 158-159).

Sydanmaanlakan mielestd termi oppiva organisaatio ei ole kovin onnistunut, koska
kaikki organisaatiot oppivat. Sydanmaanlakka kayttaakin termia alykds organisaatio,
johon han liitda kolme tarkeaa kyvykkyytta sen uusiutumisen suhteen. Alykas organi-
saatio osaa nahda muutostarpeen hyvin varhaisessa vaiheessa, sen oppiminen on
nopeampaa kuin kilpailijoilla, ja se vie uudet asiat kaytantéén nopeammin kuin Kilpaili-
jansa. (Sydanmaanlakka 2012, 55-56.) Oppimista organisaatioissa tapahtuu seka yksi-
I6-, tiimi- etté& organisaatiotasolla (Sydanmaanlakka 2012, 48). Organisaation oppimi-
nen ei kuitenkaan ole sama asia kuin yksilon oppiminen. Vaikka yksildiden oppiminen
olisi kuinka hyvalla tasolla, ei organisaatio valttamatta uusiudu, ellei sen yksil6illa ole
kykya oppia toimimaan yhdessé ja yhdistam&&n osaamistaan. Organisaation oppimista

on organisaation kyky liittdd yhteen sen yksildiden oppiminen yhteisten tavoitteiden



saavuttamiseksi. Tassa valittavand mekanismina on useinkin tiimien oppiminen. (Kau-
hanen 2010, 159.)

TIETOA ORGAMISAATION
ULKOPUCLELTA \‘-\‘

Kuvio 1. Organisaation oppiminen (Otala 2008, 75).

Otala kuvaa kuviossa 1 organisaation oppimista prosessina, joka kaynnistyy tarpeesta,
ongelmasta tai haasteesta. Prosessiin tarvitaan ulkopuolelta tietoa, joka saadaan orga-
nisaatioon ihmisten oppimisen kautta. Yksildiden hankkima uusi tieto on jaettava, ja
siitd on muodostettava yhteinen nakemys. Kokemuksia uudesta tekemisesta taytyy
my0s jakaa, verrata aiempaan tekemiseen ja lopulta on tehtava johtopaatokset siita,
onko oppimista tapahtunut. Prosessin tuloksena syntyy uutta osaamista organisaa-
tioon. (Otala 2008, 74.) Otalan mukaan organisaation oppimisessa on kysymys juuri
siitd, ettd organisaatio luo uudesta tiedosta ja osaamisesta mahdollisimman nopeasti
yhteisen ndkemyksen, ja soveltaa sita kaytanndssa yhteiseen tekemiseen. On tarkeaa,
ettd yhteisen nakemyksen synnyttdmisprosessissa on usean henkilén kokemus muka-
na, jotta myds uutta osaamista ja toimintaa pystytddn luomaan nopeasti. Nykyisten

toimintaymparistdjen monimutkaisuus aiheuttaa sen, etta yksittédisen ihmisen ajattelu



tai ndkokulma on vaistamatta liian kapea. Organisaation oppiminen on yh& enemman

ennakoivaa mukautumista muuttuvaan toimintaymparistoon. (Otala 2008, 71-72.)

Myds Sydanmaanlakka kuvaa organisaation oppimista organisaation kykyna uusiutua,
muuttamalla sen arvoja, toimintatapoja ja prosesseja (Sydéanmaanlakka 2012, 18).
Kaytannossa organisaatiolla tulisi olla jatkuvasti valmiuksia hankkia uutta osaamista, ja
myos hyddyntaé sita valitttmasti. Uusi osaaminen voi olla yrityksen ydinosaamista tai
jotakin muuta osaamista, joka sidotaan organisaation toimintatapoihin, prosesseihin ja
ohjeisiin. (Syddnmaanlakka 2012, 54.)

Sydanmaanlakka kuvaa organisaation oppimista kuviossa 2 oppimiskehalld, jossa lah-
tokohtana on organisaation toiminta. Organisaation toiminnasta palautejarjestelmien
avulla keratdan systemaattisesti monipuolista palautetta, josta saatu tieto tulkitaan yh-
dessd. Tama tieto ja tulkinta antavat aineksia esimerkiksi organisaation vision, strate-
gian ja tavoitteiden selventamiseen. Taman pohjalta organisaatio kehittdd ajatus- ja
toimintamallejaan sekd& osaamistaan. Sydanmaanlakka korostaa, ettd organisaation
oppimisessa palautekulttuuri ja palautejarjestelmat ovat avainasemassa. (Sydanmaan-
lakka 2012, 54.) Toimivaan palautekulttuuriin kuuluu avoimuus, luottamus, yksilon kun-
nioittaminen, runsas kommunikointi, virheiden salliminen, hyva yhteishenki, toisten tu-

keminen ja jatkuva oppimisen korostaminen (Sydanmaanlakka 2012, 67).

Organisaation
toiminta

toimintamallien seka
osaamisen kehittaminen

Palautejarjestelmat

Organisaation ajatus- ja I

strategia, tavoitteet)

rganisaation yhteisen
tiedon tulkinta (visio,

Kuvio 2. Organisaation oppimiskeha (Sydanmaanlakka 2012, 54).

Oppivaksi organisaatioksi Sydanmaanlakka méaarittelee organisaation, joka pystyy jat-

kuvasti sopeutumaan, muuttumaan ja uudistumaan ympariston vaatimusten mukaises-



ti, eli joka oppii kokemuksistaan ja pystyy nopeasti muuttamaan toimintatapojaan. Sy-
danmaanlakka tarkentaa, ettéd olennaista maaritelmasséa on se, ettd vaikka kaikki orga-
nisaatiot ovatkin oppivia organisaatioita, ja kaikki haluaisivat my6s olla nopeimmin op-
pivia, toiset kuitenkin oppivat nopeammin kuin toiset. Vaikka oppivassa organisaatiossa
saa tehda virheita, jotkut organisaatiot toistavat yha uudelleen samoja virheitad, vaikka
virheista tulisi ottaa opikseen. (Sydanmaanlakka 2012, 55.) Tulevaisuuden oppivat or-
ganisaatiot ovat organisaatioita, joissa perinteiset organisaation rajat ovat osittain ha-
vinneet, ja ne ovat enemmankin verkosto- ja virtuaaliorganisaatioita, joille ominaista on

nopeus uudistua. (Sydanmaanlakka 2012, 53.)

2.3 Yksilon tiedon ja osaamisen siirtiminen yhteiseksi osaamiseksi

Henkildston osaamisen kehittdminen aloitetaan yksittdisen tydntekijan osaamisen ke-
hittdmisesta. Yksilon oppimat asiat ja osaaminen viedaan kaytantéon ja jaetaan tiimin
kanssa. Jotta koko organisaatio voi hyddyntéa yksilon osaamista, on se dokumentoita-
va jollakin tavalla, esimerkiksi laatimalla toimintaohje. Talla tavoin luodaan virallinen
toimintatapa, joten kyseessa on tiedon johtamisen prosessi, jossa yksilo- ja timitasolla
olevaa tietoa jalostetaan siten, ettda koko organisaatio voi havaita taman tiedon. Jos
tallainen osaaminen tuottaa organisaatiolle kilpailuetua, on organisaatio luonut uutta

ydinosaamista. (Sydanmaanlakka 2012, 154.)

Osaamisen jakamista tapahtuu arjessa tekemisen yhteydessa koko ajan, mutta yksil6i-
den hankkima uusi osaaminen on prosessoitava yhteen, ja siitd on muodostettava yh-
teinen ndkemys. Tietoa ja osaamista voidaan jakaa, ja yhteistd nakemysta voidaan
luoda eri tavoin. (Otala 2008, 239.) Tiedon jakamisen tapoja ovat myds esimerkiksi
erilaiset kokoukset, jotka voivat olla juuri tiedon jakamista varten jarjestettyja. Kokouk-
sissa jokainen voi vuorollaan kertoa oppimansa tiedot ja taidot, joiden perusteella voi-
daan kayda keskustelua siitd, miten tieto vaikuttaa yksilon omaan tekemiseen, ja miten
sitd voitaisiin soveltaa koko organisaatiossa. Muita tapoja voivat olla esimerkiksi keski-
naiset esitelmat, projektit, projektitiimit, sosiaalinen media, henkildkohtaiset verkostot
tai yhteisolliset tiedonluomisprosessit. (Otala, 2008, 239-240.) Myds yhteisolliset oppi-
mismenetelmat kuten benchmarking, laatutyd, oppimisryhmét ja opinto- ja lukupiirit

ovat menetelmia tiedon ja osaamisen jakamiseen (Otala 2008, 243).

Jotta tieto saadaan muuttumaan yhteiseksi osaamiseksi, taytyy yhteinen nakemys uu-

desta opitusta asiasta soveltaa viela kaytantoon. Myos tiedon soveltamiseen on mo-
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nenlaisia tapoja esimerkiksi kehittamishankkeet, projektit, kokeilut, tydssa oppiminen ja
tyokierto. Tarkeinta on luonnollisesti oman tydn muuttaminen uuden tiedon avulla. Toi-
minnan muutosta ja samalla osaamisen vaikutuksia on viela arvioitava, kun uusi tieto ja
osaaminen on sovellettu toimintaan. Jaetaan kokemuksia siitd miten toiminta koetaan,
miltd se tuntuu uudella tavalla toteutettuna, ja tarvitaanko lisdoppia. Kokemuksia voi-
daan koota ja jakaa esimerkiksi kokouksissa tai intran vélityksell&, samoin kuin tietoa ja
osaamistakin. Kokemus jalostaa tietoa, kokemukset ovat tiedon jalostumia, joissa on
mukana soveltamisen ja kayttamisen mukana tuoma lisétieto ja -osaaminen. Tallainen

kokemustieto sisaltaa myos hiljaista tietoa. (Otala 2008, 246—-248.)

Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan aaneensanomatonta tietoa, joka pohjautuu esimerkiksi
ihmisen arvoihin, uskomuksiin, kasityksiin, tunteisiin, tietotaitoon ja kokemukseen. Hil-
jaisen tiedon katoaminen on ongelma, joka on syntynyt ikaantyvan ja elakdityvan tyo-
vaeston myota. (Otala 2008, 26.) Mikali hiljaista tai mita tahansa muuta tietoa tai tas-
maosaamista halutaan jakaa, on organisaation rakenteiden tuettava ihmisten vélista

vuorovaikutusta ja osaamisen siirtoa (Otala 2008, 248).

Otala tuo esille, etta pelkka osaamisen kehittdminen ei riit4, vaan on luotava myos sel-
laiset olosuhteet, joissa yksildiden oppiminen voi muuttua organisaation osaamiseksi.
Otalan mielesta erityisen tarkeda on kehittaéa yrityskulttuurista oppimiskulttuuri, jolle
tyypillistd on esimerkiksi avoin ilmapiiri ja luottamuksen kulttuuri. Myods rakentava kri-
tiilkki on sallittua ja toivottua, ja virheet nahd&dén oppimismahdollisuutena. Kulttuuri ar-
vostaa jokaisen nakemystda, ideoita, uusia ratkaisuja ja parannusehdotuksia, mikéa tu-
kee innovatiivisuutta ja hiljaisen tiedon siirtymista. (Otala 2008, 278—-279.) Oppimiskult-
tuurille on ominaista myts omaehtoisen oppimisen ja kouluttautumisen tukeminen.
Oman paaoman eli oman osaamisen sailyttaminen ja lisaaminen siten, etta siitd on
mahdollisuus saada myds muodollinen todistus, mik& on tyontekijan kannalta tarkeaa.
Organisaation opiskelumyodnteisyys tuleekin jatkossa olemaan yha tarkeampi valintakri-

teeri, kun tyopaikkoja valitaan. (Otala 2008, 286.)

2.4 Organisaation osaaminen

Organisaation osaaminen tarkoittaa organisaation yhteistd nakemysta tai kasitysta jos-
takin sen toiminnan kannalta tarkeasta asiasta, seka yhteisesti omaksuttua ja sovittua
toimintatapaa. Organisaation osaamiseksi yksiléiden osaaminen saadaan muutettua,

kun sitd jaetaan, yhdistetdan ja kehitetddn yhdessa, ja kun siita tulee organisaation



11

yhteinen ndkemys ja se siirtyy yhteiseen toimintaan. (Otala, 2008, 53.) Organisaation
osaaminen koostuu tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista ja kontakteista seké
prosesseista, toimintamalleista ja kulttuurista. (Sydénmaanlakka 2012, 16.) Kuviossa 3
Sumkin ja Tuomi kuvaavat organisaation osaamista yksilén, tiimien ja organisaation

osaamisten yhdistelmana. (Sumkin & Tuomi 2012, 51.)

Organisaatio

Ryhma/Tiimi

Organisaation
osaaminen

Kuvio 3. Organisaation osaamisen kokonaisuus (Sumkin & Tuomi 2012, 51).

Organisaation osaamisesta puhuttaessa termit vaihtelevat. Vaihtelevasti kaytetaan
termeja strateginen osaaminen, avainosaaminen, tukiosaaminen ja ydinosaaminen.
Otalan mielesta ei kuitenkaan ole niin tarkeda, mita termié kaytetédén. Oleellisempaa on
se, etta organisaatio maarittelee, mitd osaamista sen toiminnassa tarvitaan nyt ja tule-
vaisuudessa, ja mika osaaminen on tarkeinta sen strategian ja tavoitteiden kannalta.
Otala kutsuu tata tarkeintd osaamista strategiseksi osaamiseksi. Kriittisia osaamisen
kehittamisen tarpeita ovat ne strategisesta osaamisesta kumpuavat tarpeet, joissa tar-

vitaan eniten ja nopeimmin kehittamistoimia. (Otala 2008, 53.)

Organisaation osaaminen edellyttda, ettd organisaatiolla on oltava sellaiset rakenteet,
jotka mahdollistavat osaamisen yhdistamisen, kehittdmisen, jakamisen ja kayttdmisen.
Koska yksilot voivat olla hajallaan eri puolilla yritysté tai organisaatiota, on myds osaa-
minen hajautunut, eli kyseessa on hajautunut asiantuntijuus, joka taytyy rakenteilla
saada yhteen. (Otala 2008, 53.) Rakennep&domalla tarkoitetaan niité jarjestelmia, joilla
esimerkiksi osaamista hankintaan, hallitaan ja kehitetddn, seka tuetaan osaamisen
hyddyntamista. Organisaatioissa tarvitaan tekniikkaa, tietoverkkoja, prosesseja, toimin-

tatapoja ja menettelyja, jotta jarjestelméan toimivuus voidaan taata. (Otala 2008, 60.)



12

Jollei yksittaisten tyontekijoiden tai tyontekijaryhmien osaamista pystytd kytkem&an
yrityksen p&amaariin ja tavoitteisiin, ei ole taetta siitd, etté yrityksessa rakennettaisiin
sellaista osaamispohjaa, joka tukee yrityksen menestystd muuttuvilla markkinoilla. (Vii-
tala 2013, 170.)

Koska muutos on jatkuvaa, vaaditaan yksilGilta ja organisaatioilta jatkuvaa sopeutumis-
ta ja uusiutumiskykya. Nykypaivana osaaminen myds vanhenee nopeasti, ja siksi yksi-
I6n kannalta ainoa keino sailyttaa tydmarkkinakelpoisuutensa, on kyeta oppimaan no-
peasti uutta, ja omaksua nopeasti uusien tyétehtavien vaatimia tietoja ja taitoja. Jotta
organisaatiot pystyvat sailyttamaéan Kilpailukykynsa, on niidenkin pystyttdva uusiutu-
maan. Organisaatioilta uusiutuminen edellyttda kekselidisyytta ja jatkuvaa uuden opis-
kelua. Osaamisen kehittdminen onkin yha useammalla organisaatiolla osa strategiaa ja
sen toteuttamista. (Kauhanen 2010, 144.) Oppimiskyky, osaaminen ja luovuus ovat
sellaisia aineettomia resursseja, jotka vaikuttavat merkittavasti myos yrityksen arvoon.
Muutokset tydeldmassa ja osaavien tyontekijdiden saatavuudessa nostavat oppimisen

ja osaamisen myds johtamisen keskioon. (Otala 2008, 16.)

3 Osaamisen johtaminen ja kehittdminen

3.1 Strategian mukainen osaamisen johtaminen

Organisaation kehittamisen perustan muodostaa strategia, joka maarittelee organisaa-
tion vision eli suunnan, jota kohti organisaatio on menossa, ja 0saamisen jota tarvitaan,
ettd visio voi toteutua. (Sumkin & Tuomi 2012, 11.) Osaamisen johtamisella tarkoite-
taan sitd osaamisen vahvistamista organisaatiossa ja sen henkildstén keskuudessa,
jota tarvitaan strategian toteutumiseen (Sumkin & Tuomi 2012, 23). Organisaatiossa
tarvittavaa osaamista ja sen kehittdmista on johdettava aktiivisesti ja maaratietoisesti.
Organisaation osaamisen kehittdminen ei ole sattumanvaraista eikd se tapahdu vahin-
gossa. (Sumkin & Tuomi 2012, 13-14.)

Osaamisen johtamisessa ajatellaan hyvin usein yksilén osaamista, mutta jos organi-
saation osaamista halutaan kehittda strategiaperusteisesti, on ajateltava, miten koko
organisaation osaamista voidaan kehittaa, ja kuinka kaiken uuden oppiminen voidaan

kytked osaksi ty6ta ja tyon kehittdmista. (Sumkin & Tuomi 2012, 30.) Yksittaisen tyon-
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tekijan osaaminen ei muutu itsekseen yrityksessad paremmaksi toiminnaksi eikd hajal-
laan oleva osaaminen hyodyta yritystd. Osaamista on hallittava ja hyddynnettava niin,
etta oikeaa osaamista on aina siella missa sita tarvitaan. (Otala 2008, 81.)

Osaamisen johtaminen ei tarkoita pelkastaan yksittaista osaamisen lisdamistéa tai os-
tamista. Se on strategian mukaista arkitoiminnan ja tyon johtamista, jota tulisi tehd&
yhdessa henkiloston kehittdjien kanssa. (Sumkin & Tuomi 2012, 14.) Osaamisen joh-
tamista ei tulisi eriyttaa erilliseksi toimenpiteeksi, tai ulkoistaa sitd esimerkiksi henkilts-
toyksikon tehtavaksi (Sumkin & Tuomi 2012, 33). Osaamisen ja tydn johtamisen tulisi
sulautua toisiinsa. Sumkin ja Tuomi ndkevat, ettd osaamisen johtaminen on tyén teke-
misen ja osaamisen kehittamisen valista jatkuvaa vuorovaikutusta (Sumkin & Tuomi
2012, 28).

Sumkin ja Tuomi tuovat esille koko organisaatiota koskevan kokonaismallin, jossa
osaamisen johtaminen koskettaa kaikkia organisaation jasenia, myos ylinta johtoa ja
johtoryhmaa, joiden ei pidd unohtaa mydskaan itsensa kehittdmista. (Sumkin & Tuomi
2012, 23.) Esimiesten tulee osata tunnistaa ja selvittda tulevaisuuden osaamistarpeita,
hankkia osaamista, kehittd& oppivaa organisaatiota ja luoda oppimista tukevaa kulttuu-
ria. Johtamisessa korostuvat entistd enemman ihminen ja ihmisten johtamisen taidot.
Otala kayttddkin esimiesten roolista nimitystd oppijohtaja, jonka roolina on vahvasti
tukea ja ohjata oppimista. Oppijohtajalta edellytetdén vahvaa tunnealya. (Otala 2008,
287.) Sumkin ja Tuomi toteavat vastaavasti, ettd "organisaation tarkein osaamisen ke-
hittdmisen muoto on aito kiinnostus ihmisiin, ja uuden osaamisen kehittdmiseen”
(Sumkin & Tuomi 2012, 37).

Otalan mielesta osaamista pitaa johtaa, kuten johdetaan yrityksen rahallisia resursseja.
On tiedettava mitd osaamista organisaatiossa on ja missa sitd on, millaista osaamista
tarvitaan tulevaisuudessa, ja kuinka tdma osaaminen aiotaan hankkia. Osaamisresurs-
sin johtaminen on tavoitteellista toimintaa, jolle asetetaan vaatimuksia, kuten sijoitetulle
paaomalle. Osaamisen johtamiseen on luotava selkeat prosessit, menettelytavat ja
tydkalut. (Otala 2008, 81-82.) Organisaation oppimisprosessin eri vaiheisiin on kaytet-
tavissa erilaisia keinoja ja tapoja. Osaamisen johtamisen tehtaviin kuuluu organisaatiol-
le sopivien tapojen valinta, ja tukea niiden toteutumista. (Otala 2008, 213.) Sydan-
maanlakka toteaa, ettd nykypaivana johdon tarkein tehtava on yllapitaad ja hankkia or-

ganisaation osaamista, ja kehittaa sita (Sydanmaanlakka 2012, 144).
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Osaamisen johtamisen perusta voidaan luoda, kun organisaatio ensin maarittelee, mita
osaaminen kyseenomaisessa organisaatiossa tarkoittaa. Maarittelyn avulla osaaminen
saadaan nakyvaksi ja konkreettiseksi. (Otala 2008, 50.) Organisaation tulee kysya it-
seltaan, mika on sen toiminnan tarkoitus, ja millaista osaamista se tarvitsee. Tallgin
organisaatio maarittelee, mikd on sen ydinosaamista eli sellaista syvallistd osaamista,
jota kilpailijat eivat pysty helposti kopioimaan, ja joka luo organisaatiolle kilpailuetua.
(Sydanmaanlakka 2012, 132.) Organisaation muu osaaminen voi myds olla valttama-
tonta, mutta se ei anna erityista kilpailukykya. Organisaation kilpailukyvyn ydin muo-
dostuu ydinosaamisesta, jota organisaatio pystyy hyddyntdaméaan nykyisessa tai tule-
vassa liiketoiminnassaan, ja joka tuottaa asiakkaille selvasti lisdarvoa. (Sydanmaanlak-
ka 2012, 144-145.)

3.2 Osaamistarpeiden tunnistaminen ja osaamisstrategia

Osaamisen kehittamisen edellytyksen& on tunnistaa organisaation nykytila, ja strategi-
asta nousevat tarpeet. Usein organisaation nykyinen osaaminen tunnistetaankin, mutta
vision edellyttdman osaamisen tunnistaminen vaatii oman prosessin. Organisaation
osaamisen perustan muodostavat nykyisen henkilostoresurssin hyédyntadminen, ja sen
kehittaminen. (Sumkin & Tuomi 2012, 57.) Sydanmaanlakan mielesta todellista uutta
osaamisen johtamisessa onkin juuri se, ettd osaamistarpeet maaritelladn selkeasti stra-
tegiasta lahtien (Sydanmaanlakka 2012, 131). Organisaation osaamistarpeet osoitta-
vat, mitd osaamista organisaatio tarvitsee, jotta se voi parjata. Osaamistarpeet liittyvat
siten koko organisaatioon tai yritykseen, yksikkdon, osastoon ja tiimiin seka yksildiden
tehtaviin tai ty6rooliin. (Otala, 2008, 106.)

Osaamistarpeiden laajempi selvittaminen olisi syyta tehda muutaman vuoden vélein, ja
tarkistuksia voidaan tehda aina, kun tehdaan strategiankin tarkistuksia. Kun osaamis-
tarpeita selvitetdan, lahtokohtana ovat menestystekijat, asiakkaiden tarpeet ja odotuk-
set, toimintaympariston muutokset seka lyhyella ettd pidemmalla aikavalilla. Lahtokoh-
tana ovat myos tyon ja toimintatapojen muutokset lyhyelld ja pidemmalla aikavalilla
seka strategiset tavoitteet. Organisaation ei kuitenkaan tarvitse kayttaa kaikkia edella
mainittuja tapoja, vaan se voi valita oman toimintansa aikajénteen, ja tarpeen mukaan
sille sopivan yhdistelman. Osaamistarpeita on kuitenkin hyddyllista tarkastella eri n&ko-

kulmista, jotta kaikki tarpeet voidaan huomioida. (Otala 2008, 108.)
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Osaamiskartoituksia tarvitaan yrityksen ndkodkulmasta katsottuna eri syistd. Ne ovat
olennaisia esimerkiksi henkildstén osaamisen kehittamiseksi, rekrytoinnin, tyokierron,
kasvupolkujen sek& sijaisuuksien suunnittelemiseksi ja tyokuormituksen jakamiseksi.
Niita tarvitaan myods palkitsemisen perustaksi. Osaamiskartoituksissa tulisi listata tyo-
tehtavat ja osaamisalueet, siten etté niisséd huomioidaan tyon kannalta oleelliset asiat.
Liséksi maaritellaan arviointikriteerit eri osaamistasoille, skaala voi esimerkiksi olla 1-5.
On kuitenkin huomioitava, ettd numeeriset ja objektiiviset mittarit eivat sovellu kaikille
osaamisalueille, mutta ne soveltuvat esimerkiksi kielitaidon ja tietotekniikan osaamisen
mittaamiseen. Laadullisia mittareita voidaan kayttaa, ja osaamisen arviointia voidaan
tehda esimerkiksi itsearvioinnilla ja esimiehen, tyttovereiden, sisdisten tai ulkoisten
asiakkaiden arvioinnilla. (Kauhanen 2010, 149-150.)

Osaamiskartoituksessa koko organisaation ja eri tehtdvien osaamistarpeet kootaan
yhteen. Kartoituksen avulla tunnistetaan siten organisaation osaamisvahvuudet ja
osaamispuutteet. Osaamistarpeiden ja osaamiskartoituksen valinen erotus kertoo
osaamisen kehittdmisen tarpeet. (Otala 2008, 106, 123.) Organisaation osaamistarpeet
ovat perustana myds yksildiden henkilokohtaisille kehityssuunnitelmille (Kauhanen
2010, 153).

Osaamisstrategia kuvaa miten osaamistarpeet priorisoidaan, millaisilla rakenteilla ja
yhteisty0suhteilla puuttuva osaaminen hankitaan, sek& kuinka olemassa olevaa osaa-
mista kaytetaén. Osaamisstrategiassa tehd&an valinnat siita, mitk& ovat kehittdmisen
painopistealueet, ja millaisia keinoja valitaan osaamisen kehittamiseksi, tai esimerkiksi
millaisissa yhteisoissa ollaan mukana oman organisaation osaamisen kehittamiseksi.
Osaamisstrategia voidaan suunnitella samoin periaattein seka yksikkd-, osasto- tai
tiimitasolla. Strategian perusteella laaditaan varsinainen kehittamissuunnitelma, jossa
varsinaiset kehittamistoimenpiteet kuvataan tarkemmin. (Otala 2008, 90-91.) Sydan-
maanlakka toteaa, ettd tulevaisuuden organisaatiossa itse osaaminen ei ole enaa riit-
tava menestystekija. Kriittiseksi menestystekijaksi nousee osaamisen kehittamispro-

sessin hallinta (Sydanmaanlakka 2012, 16).

3.3 Kehittamismenetelmat

Osaaminen, jota organisaatio tarvitsee, voidaan hankkia rekrytoimalla tai kehittamalla

nykyisen henkiloston osaamista (Kauhanen 2010, 153). Vaihtoehtoina osaamisen ke-
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hittamiselle voivat olla myds sen ostaminen ulkopuolelta tai koko- tai osatoiminnan ul-
koistaminen (Sumkin & Tuomi 2012, 21).

Henkiloston osaamisen kehittdmisen keinoksi mielletddn usein pelkastdan opiskelu
oppilaitoksessa, mutta menetelmi& on kuitenkin muitakin, ja ne voidaan jakaa kahteen

paaryhmaan: tyopaikalla tapahtuvaan ja tydpaikan ulkopuolella tapahtuvaan oppimi-

seen, kuten kuviosta 4 voidaan nahda. (Kauhanen 2010, 155.)

TYOPAIKALLA TOTEUTETTAVAT TYOPAIKAN ULKOPUOLELLA
TOTEUTETTAVAT
e sijaisuudet e opintokaynnit
e tyokierto o ammattilehtien lukeminen
e projektitydskentely o ammattikirjallisuuden lukeminen
e tydn rikastaminen ¢ jtseopiskeluohjelmat
e tydn laajentaminen e opiskelu oppilaitoksissa
¢ vastuulliset erityistehtavat e opiskelu koulutusorganisaation jarjesta-
e toimiminen kouluttajana milla lyhyilla kursseilla
e perehdyttdminen e monimuoto-opiskeluohjelmat
e mentorointi (mm. verkko-opiskelut)
e jokapaivainen johtaminen
(ml. kehityskeskustelut)

Kuvio 4. Henkiloston kehittamismenetelmat (Kauhanen 2010, 155).

Suomessa muodollista kouluttautumista on arvostettu yleensd enemman, ja tydssa
oppimista on vaheksytty. Kuitenkin myds tydpaikalla voidaan luoda sellaisia tilanteita,
joissa osallistujilla on mahdollisuus oppia uusia asioita. (Kauhanen 2010, 155.) Kuvi-
ossa 4 on mainittu esimerkiksi organisaation sisalla toteutettava tyokierto, joka mahdol-
listaa kokemuksen kautta hankitun osaamisen siirtdmisen organisaation sisalla. Tyo-
kierrossa luodaan muun muassa uutta tietoa ja jaetaan hiljaista tietoa. Samankaltaisia
menetelmia ovat esimerkiksi ty6tehtavien laajentaminen ja projektirynmat, joihin jase-
net on keratty organisaation eri osastoilta tai yksikdista. (Otala 2008, 224.) Niin sanot-
tuja henkilokohtaisen valmennuksen menetelmid ovat esimerkiksi perehdyttdminen ja
mentorointi, jolloin tydssé oppiminen perustuu inhimilliseen vuorovaikutukseen oppijan
ja tukihenkilon valilla. (Otala 2008, 230.)
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Myds ty6paikan ulkopuolella oppimiseen on erilaisia mahdollisuuksia, kuten kuviosta 4
voidaan nahda. Oppilaitoksessa opiskelun lisdksi uusia asioita voidaan oppia ammatti-
lehti& ja -kirjallisuutta lukemalla. Osaamista tana paivana on mahdollista hankkia myos
erilaisten itseopiskeluohjelmien tai lyhytkurssien ja verkko-opiskelun avulla. (Kauhanen
2010, 156.) Uusi tieto, joka on hankittu koulutuksen avulla esimerkiksi oppilaitoksessa,
on tarkead, silla ihminen tarvitsee oppimisprosessiinsa uutta tietoa itsensa ulkopuolel-
ta. Osaamiseksi uusi tieto muuttuu kuitenkin vasta sitten, kun se on sisdistetty ja ym-
marretty. Tama tapahtuu erilaisissa vuorovaikutustilanteissa toisten kanssa, ja kun uut-

ta tietoa sovelletaan tydhon ja tekemiseen. (Otala 2008, 68.)

3.4 Oppilaitosyhteisty0 ja kumppanuus

Yritykset eivat voi eika niiden ole kannattavaakaan hoitaa itse kaikkea osaamistaan, ja
siksi suhdepdadomaan liittyvat oikeanlaiset yhteistybkumppanit ovat yrityksen osaami-
sen kehittamisen ja yllapitamisen kannalta tarkeita. (Otala 2008, 140.) Yrityksen suh-
depéddomaan kuuluvat kaikki sen kumppanit ja sidosryhmat. Suhdepddomaa ovat siten
myOs osaamisen kehittdmisen kumppanit esimerkiksi oppilaitokset, konsultit ja oppi-
misverkostot. (Otala 2008, 63.) Verkostokumppaneiden lisdksi tulevaisuudessa tarvit-
tavan osaamisen kehittdmiseksi myds keskeiset asiakkaat sitoutetaan osaamisen ke-
hittamiseen (Sumkin & Tuomi 2012, 30). Vaativat asiakkaat muun muassa Kirittavat
oppimista ja auttavat kehittdman uusia tuotteita ja palveluita. Runsas suhteiden maara
ei yksistaan kuitenkaan ole riittavaa, vaan kumppaneiden kanssa tulisi olla laadullisesti
niin hyvat ja luottamukselliset suhteet, ettd oppimista tapahtuu yhdessa kumppanin

kanssa, ja osaamista myds kehitetddn yhdessa. (Otala 2008, 63.)

Haasteita organisaatioille tuottaa uusien osaajien rekrytointi, ja toisaalta oikeiden osaa-
jien pitaminen, vaikkakin samaan aikaan ty6ttomien lukuméarassa ei ole tapahtunut
merkittdvaa muutosta, se on pysynyt suhteellisen korkealla. Tyomarkkinoilla liikkuu
ihmisid, mutta heilla ei ole tarvittavaa osaamista. Kansalliset koulutus- ja osaamisen
kehittamisjarjestelmat ovat voimattomia naiden nopeasti muuttuvien osaamisvaatimus-
ten edesséa. TyOnantajien onkin tulevaisuudessa pohdittava yha tarkemmin, miten tar-
vittava osaaminen hankitaan, ja varmistetaan, etta osaaminen kehittyy tarpeen muuttu-

essa. Yhteisty0 oppilaitosten kanssa onkin lisd&ntynyt jatkuvasti. (Otala 2008, 25.)

Yritysten omien tavoitteiden ja toiminnan kannalta on tarkeda luoda sellaiset suhteet

tarkeimpiin oppilaitoksiin ja muihin opinahjoihin, ettd ne pystyvat vaikuttamaan opetuk-
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sen sisdltoon ja opetuksen kehittAmiseen, ja saavat myds mahdollisuuden rekrytoida
yritykseen sopivia osaajia mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Tyomarkkinoilla kay-
daan yha enemman Kkilpailua osaajista, ja koska myds osaamistarpeet muuttuvat no-
peammin, on tarkeda, etta yhteistyt oppilaitosten kanssa on aitoa ja perustuu kumppa-
nuuteen, talldin yhteistysta saadaan paras hyoty. (Otala, 2008, 160.)

Yritysten tulisi valita sellaisia oppilaitoksia yhteistyokumppaneikseen, jotka pystyvat
tarjoamaan sellaista koulutusta, jota yrityksen nykyiset ja tulevat tyontekijat tarvitsevat,
ja jotka pystyvat auttamaan yritysta rekrytointiongelmissa. Mikali esimerkiksi rekrytoin-
tiongelman painopiste on tuotantohenkilostésséd, kannattaa yhteisty6td rakentaa am-
mattioppilaitosten kanssa. Yritysten on kannattavaa valita sellaiset oppilaitokset ja
muut opinahjot yhteistydkumppaneikseen, joiden kanssa sen on tarkoituksenmukaista
toimia yhdessa, ja jotka ovat sille merkityksellisia esimerkiksi opetusohjelmiensa tai
sijaintinsa vuoksi. Yrityksen on tarkeada tiedostaa, milla aloilla ja alueilla yhteistyota
tehdaan, mita yhteistydltd odotetaan, miksi yhteistyéta tehdéaén ja mihin silla oikeas-
taan pyritaan. (Otala 2008, 167-168.) Yliopisto- ja muu oppilaitosyhteistyd on osa yri-
tyksen osaamisen kehittdmisen strategiaa (Otala 2008, 160).

Yhteisty6téa voi olla osaamisen kehittdminen ja henkiloston koulutus. Yrityksen henki-
I6std voi esimerkiksi osallistua erikseen sovittaville oppilaitoksen kursseille ja sopia,
ettd harjoitusty6t kasittelevat asianomaista yritysta. Yliopistojen tai muiden oppilaitos-
ten ja opinahjojen opettajat voivat myds rakentaa yrityksille ja niiden henkilostélle raa-
taloityja oppimis- ja koulutusohjelmia. Yhteistyén muotoja ovat myds yhdessa toteutetut
ohjelmat, seké yritysten osallistuminen oppilaitoksen johtoelimiin ja neuvottelukuntiin,
yritysten jarjestamat luennot ja yritysten tarjoamat tutkimus- ja opinnaytetytkohteet ja
harjoittelupaikat. (Otala 2008, 161-162, 164.) Osaamiskumppanuus ei voi mydskaan
olla yksipuolista, vaikka yleensa yritys on yhteistydssa aloitteentekija. Yliopistojen ja
muiden oppilaitosten ja opinahjojen on mietittdva, mita ne hyodtyvat yhteistydsta kay-
tanndssa. Molemminpuolinen hyoty pitdd yhteistydn tuottavana ja aktiivisena. (Otala
2008, 165.)

3.5 Kehittamisen tulosten mittaaminen

Osaamista tarvitaan ja sitd kehitetdan siksi, ettd organisaation varsinaisessa toimin-
nassa saataisiin aikaiseksi mahdollisimman hyvia tuloksia. Osaamispdaoman johtami-

sen tulokset voidaan n&hd& kahdenlaisina: toisaalta osaamispddoman kehittdmisen
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tehokkuuteen liittyving, ja toisaalta osaamispddoman johtamisen tuloksellisuuteen ja
vaikuttavuuteen liittyvina (Otala 2008, 91-92).

Kehittamisen tehokkuudella eli laadukkuudella seurataan kehittdmistoimenpiteiden
toimivuutta ja toteutumista niille asetettujen tavoitteiden mukaisesti (Otala 2008, 297).
Osaamispaaoman johtamisen tuloksellisuudella ja vaikuttavuudella tarkastellaan en-
sinnakin sitd, onko valittu osaamisstrategia ollut organisaation osaamistarpeisiin nah-
den oikea, ja toiseksi ovatko valitut toimenpiteet tukeneet organisaation liiketoiminnan
tavoitteiden tai strategisten tavoitteiden toteutumista. Tuloksellisuudesta kertoo se,
kuinka hyvin organisaation varsinaisen toiminnan tavoitteet ovat toteutuneet. Osaamis-
paaoman johtamisen hyva tuloksellisuus tarkoittaa, etta on tunnistettu oikeat osaamis-
haasteet, valittu oikea strategia ja toteutettu strategian mukaiset kehittdmistoimenpiteet
tehokkaasti. On kuitenkin muistettava, etta tuloksiin vaikuttaa moni muukin asia. (Otala
2008, 297.)

Kehittamistoimenpiteille voidaan asettaa tavoitteita, joiden onnistumisia voidaan seura-
ta mittareilla tai indikaattoreilla. Mittarin tai indikaattorin asettaminen ennakkoon on
tarkeda, etta tiedetdan, kuinka esimerkiksi tietoa seurantaa varten tulee keraté. Mittarit
ovat numeerisia kuvauksia mittauskohteesta, esimerkiksi 50 % asiakkaista on tyytyvai-
sid. Indikaattorit vastaavasti ovat suuntaa antavia, ja ne ovat arvioivia kuvauksia mit-
tauskohteestaan, ja niiden kaytto rajoittuu kyseiseen tilanteeseen, esimerkiksi koettu
osaaminen. (Otala 2008, 299.)

Kauhasen mukaan kehittdmistoiminnan tuloksia on mahdollista mitata reaktioiden, op-
pimisen, soveltamisen, operatiivisten tulosten ja vaikutusten eli organisaation menes-
tymisen tasolla. Reaktioiden tasolla voidaan esimerkiksi tarkastella asenteita, mielipitei-
ta ja vaikutelmia. Niita voidaan mitata kyselyilla, haastatteluilla ja keskusteluiden avulla.
Oppimisen tasolla voidaan arvioida opiskeltujen asioiden omaksumista, tietojen ja taito-
jen hallintaa ja ymmartamista. Naita voidaan mitata tenteilld, harjoitustoilla, kyselyilla ja
haastatteluilla. Soveltamisen tasolla voidaan mitata kykya toimia opiskelluissa tilanteis-
sa, ja mittaamiseen voidaan kayttaa tyoskentelyn seuraamista tai henkilon itsensa tai

tyotovereiden ja esimiesten haastatteluita. (Kauhanen 2010, 160-161.)

Operatiivisten tulosten mittauskohteena voi olla esimerkiksi tuottavuus, vaihtuvuus,
asiakastyytyvaisyys, tuotot ja kustannukset tai innovaatiot. Naiden mittaamisessa kay-

tetdan tunnuslukuja, asiakaskyselyitd ja haastatteluita. Organisaation menestymista
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voidaan arvioida mittaamalla henkiléston hyvinvointia, imagoa tydnantajana, omistaja-
tyytyvaisyytta tai myos asiakastyytyvaisyytta. Mittaamiseen voidaan kayttaa esimerkiksi
asiakas-, henkilosto- tai omistajakyselyita, sijoitetun padoman tuottoa tai yrityksen ar-
vonnousua. (Kauhanen 2010, 161.)

Kauhasen mielesta nykyisin mittauskohteena ovat aivan lilan usein vain reaktioiden ja
oppimisen tasot, vaikka painopisteen tulisi olla operatiivisten tulosten ja organisaation
menestyksen tasolla. Tama tuo henkiléston kehittamistoimintaan haasteita, koska pi-
taisi pystya osoittamaan yrityksen johdolle, millaisia tuloksia operatiivisella tasolla saa-
daan aikaan, ja millaisia vaikutuksia kehittdmistoiminnalla on organisaation menesty-
miselle. Toisaalta taytyy myods perustella erilaisten kehittamishankkeiden tarpeellisuutta
liketoiminnan kannalta. Kauhanen korostaa, etta vaikka kaikkia asioita ei pystyta mit-
taamaan tarkasti, kaikki heikotkin arvaukset ja suuntaa antavat seurannan kohteet ovat

enemman kuin se, ettd mittaamista sanotaan mahdottomaksi. (Kauhanen 2010, 161.)

4 Ammatillinen osaaminen ja oppisopimuskoulutus

4.1 Ammattitaito

Nykypaivan tydtehtdvissa tyontekijalta edellytetddn monenlaisia taitoja. Oman sub-
stanssialueen hallinnan liséksi tarvitaan my6s muita niin sanottuja yleisia tyéelaman
taitoja, kuten kommunikointitaitoa, innovointitaitoa, elamanhallinnan taitoa ja johtami-
sen osaamista. Tybelaman vaatimusten ja koulutuksen tarjoamien mahdollisuuksien
yhteensovittamisesta onkin tullut tarkedd. (Pohjonen 2005, 73.) Tybssa tarvittavasta
osaamisesta on kaytetty myods kasitetta tydelamakvalifikaatiot, jotka voidaan ryhmitella
esimerkiksi yleisiin kvalifikaatioihin, ammattikohtaisiin kvalifikaatioihin ja tehtavakohtai-
siin kvalifikaatioihin. Kvalifikaatioilla tarkoitetaan niitd valmiuksia, joita tyéntekijat tarvit-
sevat seka tydssa ettd tyoorganisaatiossa. Ammattitaito koostuu siten erilaisista kvalifi-
kaatioista. (Viitala 2013, 179-180.)

Yleiset kvalifikaatiot ovat sellaisia valmiuksia, joita tarvitaan yleisesti tydelaméssa esi-
merkiksi ongelmanratkaisutaidot tai sosiaaliset taidot. Nama valmiudet eivat ole tehta-
vaan sidoksissa. Ammattikohtaiset kvalifikaatiot ovat valmiuksia, joita tarvitaan tietylla

ammattialalla, ja niistd kaytetddn myods nimitystd substanssiosaaminen, esimerkiksi
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hitsaajan substanssiosaamista on hitsaustaito. Tehtédvakohtaiset kvalifikaatiot liittyvat

aina johonkin tehtavankuvaan. (Viitala 2013, 180.)

Tyontekijan valmiudet voivat kehittyd koulutuksessa, tydssd tai muissa sosiaalisissa
ymparistoissa. Kaikkia valmiuksia ei voida kuitenkaan hankkia koulutuksen eik& ty6-
elaman kautta, vaan ne ovat henkilokohtaisia kykyja. Ammattitaitoa voidaan kuvata
sellaisten valmiuksien kokoelmaksi, jonka hallitessaan tyontekija menestyy tehtavas-
saan. Kvalifikaatioihin katsotaan kuuluvan tietojen ja taitojen liséksi myds asenteet ja
motivaatio. (Viitala 2013, 179-181.)

Elinikéisen oppimisen ajattelun mukaisesti ihminen oppii koko ajan, ajasta ja paikasta
rippumatta, ja ajattelussa korostetaan erilaisissa oppimisymparistdissa tapahtuvaa
oppimista ja sen tunnustamista. Tahan perustuu myoés nykyisen suomalaisen koulutuk-
sen lainsaadanto, jonka ideologia lahtee liikkeelle tutkinnoista ja osaamisen tukemises-
ta ja kehittamisesta. Vuoden 1999 alusta voimaan astunut lainsaadantékokoelma ko-
rostaa tydssa oppimista, jolla tarkoitetaan seka tydpaikoilla tapahtuvan oppimisen sisal-
lyttamistd osaksi ammatillisia perustutkintoja etta tydssa opitun tunnustamista. (Pohjo-
nen 2005, 15, 24.)

Tybssa oppiminen, ammatillinen koulutus ja tydeldman tarpeet muodostavatkin elin-
ikdisen oppimisen kannalta tiiviin yhteistyon kokonaisuuden (Pohjonen 2005, 24).
Tybssa oppimisen uskotaan olevan keino, joka voi parantaa koko ammatillisen koulu-
tuksen ja tyéelaman valistd yhteisty6td, ja antaa mahdollisuuksia myds yksilon amma-
tillisen osaamisen yllapitamiseen ja kehittdmiseen. (Pohjonen 2005, 9.) Toisille uuden
tiedon omaksuminen ja sisdistdminen on helpompaa, kun he voivat heti soveltaa sita
tydhdn, jolloin tydssa oppimisen keinot ovat yksilén oppimisen kannalta oleellisia (Otala
2008, 223).

4.2 Tybssa oppiminen

Tybssa oppiminen on oppimisen kehittdmisen muoto, joka on Suomessa nousemassa
vahvasti osaksi ammatillista koulutusta. Tydssa oppimiselle on Pohjosen mukaan vai-
keaa antaa yhta ainoaa oikeaa maaritelmaa, jopa mahdotonta. Vanha sananlasku "ty6
tekijaansa opettaa” kuvaa kuitenkin hyvin tydn ja oppimisen suhdetta. (Pohjonen 2005,
80.) Sydanmaanlakka toteaa, ettd suurin osa oppimisesta tapahtuu tyota tehdessa, ja

useilla ihmisilla tyd on jatkuvaa opiskelua. (Sydanmaanlakka 2012, 74.) Tyotehtavat
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tulisikin ndhda mahdollisuuksina oppia uutta. Samalla on mahdollisuus jatkuvasti pa-

rantaa suorituksia (Sydadnmaanlakka 202, 76).

Tydssa oleville aikuisille tydssé oppiminen tarkoittaa kaikkia niité tapoja, joissa opitaan
uutta tekemisen kautta ja tekemisen ohessa. Naihin tapoihin liittyy olennaisesti myds
hiljaisen tiedon siirtyminen. Yrityksista ja tyopaikoista on tullut paikkoja, joissa opitaan,
koska enaa ei ole aikaa vuorotella opin hankkimisen ja tekemisen kesken, vaan oppi-
misen tulee voida tapahtua samalla, kun tehdaan tyéta. Oppimismahdollisuuksia tar-
joamalla yritykset samalla kilpailevat osaavista tyontekijoista. TyOpaikoilla tapoja oppia
uutta ovat esimerkiksi tyoohjeet, toisen tydn seuraaminen, tyokierto ja mestari-
kisdlliasetelma. Oppisopimuskoulutus on virallinen kouluttautumistapa, jossa opiskeli-
jan tytssa oppiminen tydpaikalla on tavoitteellista, ohjattua ja arvioitavaa oppimista, ja
jossa opiskelija oppii osan tutkintoon kuuluvasta ammattitaidosta tydpaikalla. (Otala
2008, 224.)

Tybssdoppiminen on aiemmin ollut hyvin suosittua, ja esimerkiksi kasitybammatteihin
liittyi aiemmin vahvasti oppipoika-kisalli-mestari—-malli. (Pohjonen 2005, 80.) Tassa mal-
lissa oppipojat auttoivat mestaria, viettivat taman kanssa paljon aikaa, keskustelivat, ja
samalla seurasivat mestarin tydskentelyd. Pikkuhiljaa oppipojasta kehittyi asiantuntija,
joka oli valmis asettumaan mestarin paikalle, kun tama jai elékkeelle. Mallissa oleellista
on, etta toisen tyota seuraamalla ja kysymyksia esittdmalla, pikkuhiljaa omaksutaan
asioita. Yhdessa tydskennellessa ja samalla havainnoimalla siirtyy myos paljon hiljaista
tietoa eteenpdin. (Otala 2008, 225.) Hiljaisen tiedon siirtymisesta tydssa oppimisen
aikana loytyy Otalan mukaan selityksid aivotutkimuksestakin. Niin sanotut peilisolut
rekisterdivat havaintojen kautta toisen henkilon liikkeita ja tekemista, ja harjoittavat ha-
vaintoja tekevan henkilén aivoja tekemaan samoja asioita, ilman ettd nama vaihtavat

keskenaan tasmallista tietoa. (Otala, 2008, 223.)

Sumkin ja Tuomi kuvaavat, etta arkityd toimii organisaation yhteisena oppimisymparis-
tbna, jossa osaaminen voi kehittya haastavia ja tulevaisuuteen tahtaavia tyoétehtavia
tehden. Arkitydssa pyritaan myos jatkuvasti oppimaan pois sellaisista kaytannoista,
jotka eivat endd tue strategiaa. (Sumkin & Tuomi 2012, 19.) Tyopaivat ovat tdynna te-
kemista, ja valilla saattaa olla vaikeaakin tunnistaa asioita, joista olisi hyva oppia pois.
Ongelmaksi arkitydssa saattaa muodostua se, ettei pohdita sita, miten ty6 olisi parasta
tai tehokkainta tehda, vaan tyoé tehdddn samoin kuin se on aiemminkin tehty ja opittu.

Poisoppimisen alueita ovat esimerkiksi aiemmin opitut tiedot, jotka ovat muuttuneet tai
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vakiintuneet rutiinit tai asioiminen aina samojen tyoparien tai ryhmien kanssa. (Sumkin
& Tuomi 2012, 47-48.)

Poisoppimisen avulla tehd&an tilaa uudelle, saadaan tilaa osaamisen kehittamiselle ja
tydssa tarvittavan uuden osaamisen hyodyntamiselle. Kokeilevan toiminnan avulla uu-
den osaamisen kehittdminen ja kayttdonotto on mahdollista arkitydssa. (Sumkin &
Tuomi 2012, 48.) Arjessa oppiminen tarkoittaa oman tyon tekemista, ja sen kehittamis-
ta strategian kautta (Sumkin & Tuomi 2012, 38). Jokaisen tydntekijan on ymmarrettava
strategian merkitys tyohon. liman tata ymmarrysta ei voida olettaa, etta tyontekija pys-
tyy tekemaan arkitydssaan valintoja tyotehtaviensa suhteen esimerkiksi tydn laadusta,
asiakaspalvelusta tai priorisoinneista kiireellisissa tilanteissa. Jotta tyontekija pystyy
hallitsemaan osaamisensa ja tydnsa dynamiikkaa, edellytetaan tyontekijalta substans-
siosaamista etta strategiaosaamista eli metaosaamista, joka tarkoittaa kykya ymmartaa

yrityksen strategia tyontekijdn omassa tydssa. (Sumkin & Tuomi 2012, 53.)

Kaytannon tyotehtéavien yhteydessa tydpaikalla jarjestettdva koulutus on osa myds op-
pilaitosmuotoista ammatillista peruskoulutusta. Sen merkitys on kasvanut viime vuosi-
na. (Opetushallitus, Osaamisen hankkiminen tyopaikalla ammatillisessa peruskoulu-
tuksessa 2015, 4.) Tassa yhteydessa tyossaoppimisella (yhteen kirjoitettuna) tarkoite-
taan opintoihin liittyvad kaytannon tyttehtévien yhteydessa tydpaikalla toteutettavaa
tavoitteellista ja ohjattua koulutusta, jonka osuus ammatillisen perustutkinnon 180
osaamispisteen laajuudesta on oltava vahintdan 30 osaamispistettd. (Opetushallitus,

Osaamisen hankkiminen tydpaikalla ammatillisessa peruskoulutuksessa 2015, 7.)

4.3 Ammatillinen koulutus

Opetus- ja kulttuuriministerion ammatillisen koulutuksen osasto vastaa ammatillisesta
koulutuksesta, ja se muun muassa myontaa ammatillisen koulutuksen jarjestamisluvan
ja siihen siséltyvan koulutustehtavan. Ammatillista koulutusta jarjestetaan oppilaitoksis-
sa seka oppisopimuskoulutuksena. Suomalaisessa koulutusjarjestelméssa ammatillista
koulutusta ovat ammatilliset perustutkinnot seka ammatillinen liséakoulutus, joka on
yleensa peruskoulutuksen jalkeistd koulutusta. Ammatillinen koulutus on tarkoitettu
seka nuorille etta aikuisille, ja aikuiset voivat suorittaa samoja perustutkintoja kuin nuo-

ret. (Opetus- ja kulttuuriministerio. Ammatillinen koulutus.)
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Ammatillinen perustutkinto voidaan suorittaa ammatillisten perustutkintojen perusteiden
mukaisesti eli opetussuunnitelmaperusteisesti tutkintoon johtavana koulutuksena am-
matillisessa oppilaitoksessa, tai nayttétutkinnon perusteiden mukaisesti nayttotutkinto-
na. Tutkinnot vastaavat toisiaan, rippumatta siitd kummalla tavalla tutkinto on suoritet-
tu. Perustutkintoon johtava koulutus antaa opiskelijoille ne tiedot ja taidot, joita tarvitaan
ammattitaidon saavuttamiseksi ja alalle tyollistymista varten. Jokaiseen tutkintoon on
laadittu valtakunnalliset tutkintojen perusteet, joissa maaritelladn miten tutkinto muo-
dostuu eli mitka ovat tutkinnon pakolliset ja valinnaiset osat. Tutkintojen perusteet maa-
raavat tutkinnon osittain vaadittavan ammattitaidon, arvioinnin kohteet ja kriteerit ja

kuinka ammattitaito osoitetaan. (Opetushallitus. Tutkinnot.)

Ammatillisena lisdkoulutuksena voidaan suorittaa ammatti- ja erikoisammattitutkintoja,
jotka suoritetaan nayttétutkintoina. Lisakoulutusta on myés tybnantajan tarpeiden mu-
kainen koulutus, joka ei johda tutkintoon. (Opetushallitus. Oppisopimuskoulutus.) Nayt-
totutkinnot suoritetaan osoittamalla ammattitaito tutkintotilaisuuksissa, jotka jarjeste-
tdan ensisijaisesti tydelamassa, aidoissa tuotanto- ja palvelutilanteissa. Ne soveltuvat-
kin erityisesti aikuisten tutkinnon suorittamistavaksi ja periaatteena on asiakaslahtoi-
syys. Ennen tutkintotilaisuuksia nayttétutkinnon suorittaja osallistuu tarvittaessa valmis-
tavaan koulutukseen, jonka avulla tutkinnon suorittaja hankkii tarvittavan ammattitai-
don. Mikéli henkilolla on jo riittdva kyseenomaisen tutkinnon perusteissa edellytetty
ammattitaito, han voi suorittaa nayttdtutkinnon tai sen osan osallistumatta valmistavaan

koulutukseen. (Opetushallitus. Nayttotutkinnot.)

Oppisopimuskoulutuksella voidaan suorittaa ammatillisia perustutkintoja joko opetus-
suunnitelman perusteiden mukaisesti tai nayttétutkintona, sekd ammatti- ja erikoisam-
mattitutkintoja. My6s niin sanottua ei tutkintoon johtavaa lisdkoulutusta voidaan suorit-
taa oppisopimuksella. (Opetushallitus. Oppisopimuskoulutus.) Kauhanen tuo esille, etta
muualla lantisessd Euroopassa oppisopimuskoulutus on pitkdan ollut arvostettu koulu-
tusmuoto, mutta Suomessa se on yleistynyt vasta viimeisen kymmenen vuoden aikana.
Kauhanen tuo myos esille, ettd oppisopimuskoulutus on edullista tydnantajille, koska

yhteiskunta rahoittaa suuren osan siitéa. (Kauhanen 2010, 155-156.)

4.4  Oppisopimuskoulutuksen periaatteet

Oppisopimuskoulutus perustuu tytnantajan ja vahintaan 15-vuotiaan oppisopimusopis-

kelijan maaraaikaiseen tydosopimukseen, johon perustuen opiskelija tekee tydta saavut-
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taakseen ammattitaidon tavoitellussa ammatissa. Tyonantajalta edellytetdén, etta yri-
tyksesta Ioytyy riittavan paljon ja laajasti sellaisia tyttehtavia, joita tekemalla oppisopi-
musopiskelija voi saavuttaa suoritettavaan tutkintoon liittyvat ammattitaitovaatimukset,
jotka on maaritelty jokaiselle tutkinnolle Opetushallituksen paattamissa tutkinnon perus-
teissa. Tyonantaja maksaa opiskelijalle alan tydehtosopimuksen mukaista palkkaa.
Yrittajat voivat kouluttautua oppisopimuksella omassa yrityksessaan. (Opetushallitus.

Oppisopimuskoulutus.)

Oppisopimuskoulutuksen jarjestaminen edellyttaa, etta jokaiselle opiskelijalle laaditaan
aina henkilokohtainen opiskeluohjelma. Oppisopimuskoulutuksessa oppimisesta noin
70-80 % tapahtuu tyopaikalla, jossa opiskelijan tydssa oppimista suunnittelee ja seu-
raa vastuullinen tydpaikkakouluttaja. Tydnantajalle maksetaan koulutuskorvausta tyo-
paikalla annettavasta ohjauksesta aiheutuneisiin kustannuksiin. Tydpaikalla tapahtuvaa
oppimista taydennetaan tietopuolisilla opinnoilla, jotka oppisopimuskoulutuksen jarjes-
taja hankkii ammatillisista oppilaitoksista tai aikuiskoulutuskeskuksista. Tietopuolinen
koulutus on maksutonta oppisopimusopiskelijalle ja tyénantajalle. (Opetushallitus. Op-
pisopimuskoulutus).

Osana koulutusta jarjestetaan opiskelijalle mahdollisuus suorittaa laissa sdadetty nayt-
tétutkinto. Opiskelija ja tydnantaja solmivat oppisopimuksen, josta kay ilmi muun muas-
sa sopimuksen voimassaoloaika, koeajan pituus, suoritettava tutkinto, palkkauksen
perusteet seka keskeiset tydtehtavat. Oppisopimuksen hyvaksyy koulutuksen jarjesta-
ja, jolla voidaan tarkoittaa esimerkiksi oppisopimustoimistoa tai oppisopimuskoulutusta

jarjestavaa oppilaitosta. (Opetushallitus. Oppisopimus.)

4.5 Oppisopimuskoulutuksen toteuttaminen yrityksissa

Oppisopimuskoulutus perustuu yrityksen tarpeeseen kouluttaa jo yrityksessa tydsuh-
teessa olevaa tydntekijaa, tai paatdkseen rekrytoida uutta henkildkuntaa (Viinisalo
2010, 21). Norontauksen tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta yritykset, joissa oppiso-
pimuskoulutus on tuttu toimintatapa, osaavat hyddyntaa sita erilaisissa yrityksen muu-
tostilanteissa (Norontaus 2016, 135). Naissa yrityksissa sita toteutetaan seka tutkinto-
tavoitteisena henkildstokoulutuksena, ettd uuden tydsuhteen perustamisen yhteydessa
(Norontaus 2016, 169).
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Norontauksen mukaan useat tekijat vaikuttavat siihen, miksi yritykset valitsevat oppiso-
pimuskoulutuksen (Norontaus 2016, 133). Nama oppisopimuskoulutuksen valintaan
vaikuttavat tekijat kuvaavat samalla yritysten odotuksia ja tavoitteita, joita yrityksen
toimintaan liittyy. Valintaperusteet ja samalla tavoitteet painottuvat inhimillisen paa-
oman kasvattamiseen ja sailyttamiseen, joilla pyritd&n varmistamaa riittavasti koulutettu
henkilosto yrityksissa. (Norontaus 2016, 170.) Valintaan vaikuttavat myos taloudelliset
kysymykset, seka viestintaan ja markkinointiin liittyvat asiat (Norontaus 2016, 133).
Koulutustarjontaa ja niista tiedottamista pidetdaén keskeisina tekijoina oppisopimuspro-
sessin etenemisessa ja aloittamisessa. (Norontaus 2016, 135.) Tarjonta luo kysyntaa,
erityisesti, kun kysymyksesséa on opiskelijaryhman kokoaminen jonkin tietyn tutkinnon
ymparille (Norontaus 2016,140).

Tutkinnon suorittaminen oppisopimuskoulutuksen aikana on yritysten mielesta tarkeaa,
silla tutkinnon suorittaminen merkitsee sitoutumista ja tavoitteellisuutta. (Norontaus
2016, 169.) Lisdksi yritysten edustajat nakevat, etta onnistunut oppisopimuskoulutus
lisdd myds kiinnostusta yritykseen, jolloin se on myds imagokysymys. Oppisopimus-
koulutus halutaan toteuttaa hyvin, ja se toimii myds referenssina yrityksen toiminnasta.
(Norontaus 2016, 178.) Yritykset pitavat oppisopimuskoulutusta myos taloudellisena ja
kustannustehokkaana koulutusmuotona (Norontaus 2016, 172). Kustannustehokkaaksi
koulutusvaihtoehdoksi oppisopimuskoulutus koetaan siihen kuuluvan taloudellisen tuen
seka tuottavan tyon tekemisen vuoksi (Norontaus 2016, 145). Myds lainsaadantd ohjaa
joillakin toimialoilla millainen osaamistaso, koulutus ja tutkinto tulee missakin tehtavas-
séa olla (Norontaus 2016, 137).

Oppisopimuskoulutus on tarkea rekrytointimenetelma sellaisille aloille, jotka eivat ole
kiinnostavia hakeutujien nékdkulmasta katsottuna. Naille aloille uusia resursseja on
helpompi saada, kun yritys voi samalla tarjota koulutusmahdollisuuden. (Norontaus
2016, 136.) Norontauksen mukaan nuorten oppisopimuskoulutusta ei yrityksissa tuote-
ta. Nuorten ammatillinen koulutus ndhdaan yrityksissa kylla tarkeéna, eika nuoria halu-
ta syrjid, mutta nuorten koulutuksen esteena nahdaan tydsuhteeseen liittyvat kysymyk-
set. Esteend nahtiin myods pedagogiset ja nuorten kasvuun liittyvat haasteet ja etenkin
eettiset ndkemykset, jolla viitattin esimerkiksi siihen, etta riittaako tyota yrityksessa
kaikille. (Norontaus 2016, 171.) Viinisalo puolestaan tuo esille, ettd oppisopimuskoulu-
tuksella on todettu olevan mydnteisia vaikutuksia erityisesti nuorten tyollisyyteen (Viini-
salo 2010, 21).
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4.6 Oppisopimuskoulutuksen vaikutukset ja vaikuttavuus yrityksissa

Norontaus toteaa oppisopimuskoulutuksella olevan yrityksen kannalta myoénteisia
osaamispaaomaan liittyvia vaikutuksia, jotka liittyvéat seka yksil6ihin ettd koko yhteis66n
(Norontaus, Annukka 2016, 172). Oppisopimuskoulutuksen vaikutuksilla Norontaus
tarkoittaa niita vaikutuksia, jotka syntyvat yrityksessd, kun oppisopimuskoulutusta tuo-
tetaan yrityksessa (Norontaus 2016, 35). Tydyhteisd muodostuu yksildista ja siksi yksi-
[6ihin kohdistuvat vaikutukset heijastuvat myos koko yhteis6on ja yritykseen (Noron-
taus 2016, 141). Oppisopimuskoulutuksen vaikuttavuudella Norontaus tarkoittaa tutki-
muksessaan niiden tavoitteiden toteutumista, joita kouluttava yritys on asettanut tyo-
paikalla tapahtuvalle koulutukselle sek& tavoitteiden ja vaikutusten valistd suhdetta
(Norontaus 2016, 38).

Yritykset, jotka asettavat tavoitteet oppisopimuskoulutukselle, kokeva saavansa mo-
nenlaista lisdarvoa liiketoimintansa toteuttamiseen (Norontaus 2016, 141). Oppisopi-
muskoulutuksen tavoitteiden toteutuminen esimerkiksi ammattimaisten tydmenetelmien
ja tyotapojen hallinta seka teorian tuntemus, ovat laatutekijoita koulutuksen alusta al-
kaen. Tarkeina tavoitteina ja samalla myo6s vaikutuksina pidetaan uuden tiedon saamis-

ta ja vuorovaikutus- ja tydyhteisétaitojen edistéamista. (Norontaus 2016, 143.)

Oppisopimuskoulutus on prosessi, joka lisaa koko tydyhteisdssa oppimisen ja innos-
tuksen ilmapiiria, ja se vaikuttaa tyOturvallisuuteen, tydmenetelmien tarkasteluun ja
huomioimiseen yrityksessa muidenkin tyontekijoiden osalta. Oppiminen ei siis koske
vain oppisopimusopiskelijaa, vaan koko tydyhteista. Oppisopimuskoulutuksella saavu-
tettua osaamista sovelletaan yrityksissa esimerkiksi siten, etta vastuuta ja uusia tyteh-
taviad voidaan antaa lisda. My0ds ohjausosaaminen yrityksessa kasvaa, silla valmistu-
neet opiskelijat voivat toimia myéhemmin uusien opiskelijoiden ohjaajina. (Norontaus
2016, 143-144.)

Oppisopimuskoulutuksen avulla voidaan toteuttaa muutoksia liiketoiminnassa, tydome-
netelmissa ja -tavoissa, joilla on vaikutusta yrityksen kilpailukykyyn. Oppisopimuskoulu-
tus mahdollistaa myos urakehityksen yrityksen sisélla, ja se tuottaa hyvaa esimiesai-
nesta (Norontaus 2016, 172-173). Oppisopimuskoulutuksiin liittyvien kehittamisprojek-
tien avulla voidaan yrityksissa toteuttaa sellaisia asioita, jotka muutoin jaisivat toteutu-

matta, ainakin kyseessa olevassa vaiheessa. Ammattitaito ja osaaminen lisaavat itse-
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tuntoa, ja onnistumisen tunnetta seka opiskelijalla ettd tydnantajalla. ( Norontaus 2016,
144-145.)

Oppisopimuskoulutuksessa yrityksiin syntyy oppilaitosten ja kouluttajien kautta erilaisia
kehittamisideoita ja ainutlaatuisia ammatillisia verkostoja, joihin muutoin ei ehka voisi
paasta mukaan (Norontaus 2016, 178). Verkostojen syntymistd pidetddn myos ima-
goon liittyvina, silla oppilaitoksia pidetdan organisaatioina, jotka elavat ajassa ja tule-
vaisuudessa, ja yritykset haluavat olla mukana siind. Verkostoista syntyy uutta tietoa,

uusia tydmenetelmia ja uutta ammatillista keskustelua. (Norontaus 2016, 146.)

5 Tutkimus oppisopimuskoulutuksesta yritysten osaamisen kehittami-
sen keinona

5.1 Toimeksiantaja

Tutkimuksen toimeksiantajana on Stadin Aikuisopiston oppisopimus- ja tydelaméapalve-
lut, joka toimii Stadin ammattiopiston yhteydessa. Stadin ammattiopisto on Helsingin
kaupungin omistama ammatillinen oppilaitos, joka jarjestda toisen asteen ammatillista
koulutusta nuorille, ja Stadin Aikuisopiston puolella koulutusta aikuisille. Yhdessa ne
muodostavat Suomen suurimman toisen asteen ammatillisen oppilaitoksen, jossa opis-

kelee noin 16 000 opiskelijaa. (Stadin ammattiopisto. Tietoa meista.)

Stadin Aikuisopiston tydelama- ja oppisopimuspalvelut on edella mainittuun viitaten
kunnallinen, ja siten voittoa tavoittelematon toimija. Se toimii Stadin aikuisopistossa
omana Yyksikkdnaan, ja tarjoaa kokonaisvaltaisia ja moniammatillisia palveluita organi-
saatioiden ja yksityishenkildiden osaamistarpeisiin. Monipuolinen koulutustarjonta sisal-
taa muun muassa oppisopimuskoulutuksen, ja yksikon tehtaviin kuuluu oppisopimus-
koulutuksen jarjestdminen. (Stadin ammattiopisto. Tydelaméa- ja oppisopimuspalvelut.)
Oppisopimuskoulutuksen jarjestajan velvollisuuksiin kuuluu vastata oppisopimuskoulu-
tuksessa muun muassa

- opiskelijan henkilokohtaisen opiskeluohjelman laatimisesta

- koulutusedellytysten arvioinnista

- oppisopimuksen hyvaksymisesta

- tyOpaikalla tapahtuvan opiskelun seurannasta
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- tietopuolisen koulutuksen hankkimisesta ja nayttotutkintotilaisuuksien jarjes-
tamisesta

- opintososiaalisia etuuksia koskevista paatoksista

- koulutuskorvausten maksatuksesta tyonantajille.

(Opetushallitus. Oppisopimuskoulutus.)

Stadin Aikuisopiston tybelama- ja oppisopimuspalvelut palvelee ensisijaisesti Helsingin
alueella toimivia yrityksia ja niiden henkildst6d, mutta tilanteen mukaan oppisopimus-
koulutusta voidaan jarjestaa my6s muille padkaupunkiseudulla toimiville yrityksille.
Asiakasyritykset ovat eri toimialoilla toimivia, sek& suuria ettd pk-sektorin (pienet ja
keskisuuret) yrityksid. Oppisopimusopiskelijoiden virtauma on ollut vuosien 2013 —
2015 aikana noin 4000 opiskelijaa vuosittain. Virtaumalla tarkoitetaan kaikkia vuoden
aikana voimassa olleita oppisopimuksia, joita Stadin aikuisopiston tyéelama- ja oppiso-
pimuspalvelut on hallinnoinut. Oppisopimusasioiden parissa tyoskentelee muun muas-
sa oppisopimusjohtaja, 12 koulutustarkastajaa, 7 oppisopimusneuvojaa, 1 osa-aikainen
sihteeri ja 1 liiketalouden oppisopimusopiskelija. Yksikossa tyoskentelee myos hanke-
ja projektitydntekijoitd sekd muita tydelamapalveluiden tyontekijoita. (Leinonen 2016.)

Toimeksiantajalla on mahdollisuus jarjestdd oppisopimuskoulutusta l&hes kaikkiin toi-
sen asteen ammatillisin tutkintoihin eli ammatillisiin perustutkintoihin, ammattitutkintoi-
hin ja erikoisammattitutkintoihin. Oppisopimuskoulutusta voidaan jarjestaa myos osa-
tutkintoihin (ammatillisten tutkintojen osat) tai tutkintoon johtamattomaan ammatilliseen
lisdkoulutukseen. Tietopuolista koulutusta hankitaan omasta oppilaitoksesta, tai julki-
sen kilpailuttamisen kautta muista ammatillisista oppilaitoksista, tai aikuiskoulutuskes-
kuksista. (Leinonen 2016.)

Oppisopimusopiskelijoiden tyOpaikkakouluttajille jarjestetaan koulutusta, joka antaa
valmiuksia toimia oppisopimusopiskelijan tyopaikkakouluttajana. Koulutusta jarjeste-
taan tarvittaessa myds yrityskohtaisesti asiakasyritysten tydpaikkakouluttajille, jolloin
koulutus suunnitellaan ja toteutetaan raataldidysti. Talléin voidaan huomioida kyseessa
olevan yrityksen erityistarpeet. Palveluihin kuuluvat myds oppisopimuskoulutuksesta
kertovat infot, jotka on tarkoitettu kaikille oppisopimuskoulutuksesta kiinnostuneille.
Liséksi palveluihin kuuluvat erilaiset oppisopimukseen valmentavat ennakkojaksot.
Stadin aikuisopiston tydelama- ja oppisopimuspalvelut on mukana my6s erilaisissa

hankkeissa, joissa kehitetddn muun muassa oppisopimuskoulutusta. (Leinonen 2016.)
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5.2 Tutkimusmenetelméa

Taman opinnaytetyon tutkimusotteeksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus,
koska opinnaytetydssa pyrittiin sekd ymmartamaan etta kuvaamaan niita tekijoita, jotka
vaikuttavat siihen, miksi oppisopimuskoulutusta kaytetaan yrityksissa osaamisen kehit-
tamisen ja yllapitamisen keinona. Kananen tuo esille, etta kvalitatiivinen tutkimus sopii
hyvin esimerkiksi tilanteisiin, joissa halutaan saada jostakin ilmiosta syvallisempi ym-
marrys, tai halutaan ilmiosta hyva kuvaus (Kananen 2010, 41). Tutkimuksella haluttiin
samalla syventdad ymmarrysta siitd, millaisena osaamisen kehittamisen keinona oppi-
sopimuskoulutus nayttaytyy nykypaivana yritysten nakokulmasta katsottuna, ja miten
oppisopimuskoulutuksen jarjestdmista tulisi kehittdd, ettd se olisi houkuttelevampi
osaamisen kehittamisen keino yrityksille.

Laadullisen tutkimuksen tarkeimpid tiedonkeruumenetelmia ovat havainnointi, teema-
haastattelu ja erilaiset dokumentit. Haastatteluissa tiedonkeruumenetelména kaytetaan
kysymyksia. (Kananen 2010, 48—-49.) Tassa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmana
kaytettiin teemahaastattelua, jota varten laadittiin kyselylomake, jossa kysymykset oli
jaettu teemoihin eli aihealueisiin. Teemat ja niihin liittyvat kysymykset nousivat esille

teoreettisesta viitekehyksesta. Teemahaastattelulomake nékyy liitteessa 1.

5.2.1 Aineiston kerays

Oppisopimuskoulutuksen kayttdon liittyvia tekijoita tarkasteltiin kolmen eri teeman kaut-
ta. Teemoina olivat oppisopimuskoulutuksen valintaan vaikuttavat tekijat, vaikutukset
yrityksessa ja vaikuttavuus. Lisdksi neljantena teemana kasiteltiin oppisopimuskoulu-
tuksen jarjestamiseen liittyvid kehittdamiskohteita. Jokainen teema sisélsi yhden laajan
kysymyksen, johon haastateltavat saivat vastata vapaasti. Jokaista laajaa kysymysta
tarkennettiin keskustelun edetessa erilaisilla vapaamuotoisilla lisdkysymyksilla. Ennen
varsinaisia haastatteluja lomake testattin kohderyhm&an kuulumattoman henkilon
kanssa, joka tytskentelee toimeksiantajayrityksen palveluksessa, mutta hdn on aiem-
min tyohistoriansa aikana toiminut toisessa organisaatiossa, jossa hanen tydtehtaviinsa

on kuulunut henkildstdn osaamisen kehittaminen.

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, ettd ne henkil6t, joilta tietoa kerataan, tietavat
tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon, tai ainakin heilla tulisi olla kokemusta asi-

asta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85). Kohderyhmana haastatteluissa olivat Stadin aikuis-
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opiston tydelamé- ja oppisopimuspalveluiden asiakasyritykset. Haastattelut kohdistet-
tiin harkinnanvaraisesti niihin asiakasyrityksiin, joiden asiakassuhde oli kestanyt vahin-
td&n kuusi vuotta, ja joissa oppisopimuskoulutuksen volyymit olivat viimeisen kuuden

vuoden aikana olleet asiakaskunnan suurimpia.

Nailla valinnoilla katsottiin 16ydettavan parhaiten niité yrityksia, joilla on eniten koke-
musta, ja siten myos eniten sanottavaa oppisopimuskoulutuksen kaytosta organisaati-
on osaamisen kehittdmisen keinona. Nailla yrityksilla on samalla myds kokemusta toi-
meksiantajan palveluista. Tutkimus rajattiin koskemaan niita yrityksia, joissa oppisopi-
muksella koulutetaan joko kokonaan tai lahes kokonaan nykyista henkilostda, kun ky-
seessa on asiakkuus toimeksiantajan kanssa. Talla haluttiin kohdistaa tutkimus kos-
kemaan oppisopimuskoulutuksen kayttoa tietyn kohderyhman koulutuksessa, ja toi-
saalta tietynlaisessa osaamistarpeessa. Toimialarajausta ei katsottu tarpeelliseksi, jo-

ten yritykset olivat eri toimialoilta.

Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina kuudelle eri henkilélle, jotka tydskentelevat
kohderyhmaan kuuluvissa yrityksissd, ja joiden tehtdvankuvaan kuuluu henkiléston
osaamisen kehittdminen. Haastateltaviin henkiléihin otettiin yhteytta puhelimitse haas-
tatteluajan sopimiseksi. Puhelun jalkeen jokaiselle [dhetettiin litteen 2 mukainen sah-
kopostiviesti, jossa vielda kerrattiin haastattelun tarkoitus, teemat ja aika. Jokainen
haastattelu oli kestoltaan noin tunnin mittainen, ja haastattelut tehtiin kasvotusten haas-
tateltavien tyopisteissa. Haastateltavista henkildista kaytetddn tassa tutkimuksessa
nimitystéd Henkilo, yhdessa aakkoskirjaimen kanssa, joka on valiltd A-F, esimerkiksi
"Henkild A”.

Kaikki haastattelut sujuivat erittdin hyvassa hengessa ja ongelmitta. Kaikki haastatelta-
vat vaikuttivat suhtautuvan haastatteluun positiivisesti ja yhteistydhaluisesti. lImapiiri
kaikissa haastatteluissa oli avoin ja luottamuksellinen. Tasta kertoo myos se, etta lahes
kaikki haastateltavat kommentoivat haastattelua keskustelun jalkeen siten, etta he ko-
kivat haastattelutilanteen jollakin tavalla "herattelevan” heidan ajatuksiaan, ja kiireen
keskella pysahtyminen ja asioiden pohtiminen koettiin positiiviseksi asiaksi. Eras haas-
tateltavista henkildista totesikin haastattelun lopuksi "olipa mainio juttelutuokio tassa”.
Kaikki haastateltavat antoivat luvan nauhoittaa keskustelun digitaalisella &&nitallenti-

mella.
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5.2.2 Aineiston analysointi

Kaikki haastattelut kuunneltiin, ja ne litteroitiin eli muutettiin tekstimuotoon. Ne kirjoitet-
tiin lahes sanatarkasti Word-tekstinkasittelyohjelmalla, ja tallennettiin Word-tiedostoksi.
Kanasen mukaan nauhoitusten kuuntelu auttaa myds ymmartamaan aineistoa tutkitta-
van ilmion kannalta (Kananen 2015, 162). Tutkimusaineisto luettiin useampaan ker-

taan, ja se jaoteltiin litteroinnin jalkeen Word-tiedostossa taulukoksi.

Tutkimuksen sisallonanalyysi voidaan tehda teorial&htdisesti eli deduktiivisesti. Taméa
tarkoittaa, ettd aineiston luokittelu perustuu johonkin aikaisempaan teoriaan tai kasite-
jarjestelmdan. Teorialdhtdisessa analyysissd muodostetaan ensin analyysirunko, jonka
sisélle muodostetaan aineistosta erilaisia luokituksia tai kategorioita. (Tuomi & Sarajar-
vi 2012, 113.) Kananen toteaa, etté laadullisen tutkimuksen aineistoa voidaan tulkita eri
tavoin, mutta tulkintaa tulee ohjata tutkimuskysymykset, joihin tutkimuksella etsitdéan
vastauksia. (Kananen 2015, 176.)

Aineistosta haettiin selitysta tutkimuskysymykseen, miksi yritykset kayttavat oppisopi-
muskoulutusta, ja tietoa siita, miten oppisopimuskoulutus voisi palvella asiakkaan tar-
peita paremmin. Tutkimuksen aineistoa tulkittiin teoriasta kasin, ja asiasisallén luokitte-
lu tapahtui teoriaan pohjautuen. Analyysirunkona kaytettiin aiemmin teoriasta kasin
muodostettuja teemoja, joiden mukaan aineistoa jasenneltiin. Aineistosta esille tulleista
nakemyksistd haettiin samankaltaisia tekijoita eli asiakokonaisuuksia, joista muodostet-
tiin teemojen sisélle alaluokat, jotka maéariteltiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta.
Luokat kuvaavat niita tekijoita, jotka vaikuttavat oppisopimuskoulutuksen kayttéon yri-

tyksissa seka kehittamisehdotuksia.

5.2.3 Tutkimuksen teemat ja aineiston luokitus

Tutkimuksen tulokset kasitelladn teemojen ja niiden sisélle luotujen luokkien mukaises-
ti. Teemat ja luokat ndkyvat taulukossa 5. Oppisopimuskoulutuksen kayttoon liittyvia
tekijoitd eli kayton syita kasitelladn tuloksissa kolmen ensimmadisen teeman kautta.
Ensimmaisessé teemassa kasitellaan niitd tekijoitd, jotka liittyvat oppisopimuskoulutuk-
sen valintavaiheeseen. Toisena teemana ovat vaikutukset yrityksessé, joilla kuvataan
oppisopimuskoulutuksen mydnteisid vaikutuksia, seka yrityksen toiminnassa etta ty6-
yhteisossa. Kolmannessa teemassa tarkastellaan oppisopimuskoulutuksen kaytté6n

littyvia tekijoitéa vaikuttavuuden kautta. Vaikuttavuudella tdsséa tutkimuksessa tarkoite-
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taan niiden tavoitteiden toteutumista, joita oppisopimuskoulutukselle ja osaamisen ke-
hittdmiselle on mahdollisesti asetettu. Viimeisena eli neljantend teemana tarkastellaan
oppisopimuskoulutuksen kehittamiseen liittyvia asioita. T&man teeman kautta kuvataan
haastateltavien esille tuomia kehittdmiskohteita, joita parantamalla pyritddn saamaan

oppisopimuskoulutus paremmin palvelemaan tyéelaman tarpeita.

3. Vaikuttavuus 4. Kehittamisehdotukset

2. Vaikutukset yrityksessa

1. Valintaan vaikuttavat
tekijat

*Tiedon ja parhaiden
kdytanteiden tehokas
jakaminen

sTavoitteet ja niiden
saavuttaminen

*Toiminnan

*Byrokratian
vdhentaminen

*Yhteistyokumppanin

*0Osaamisen kehittdmisen
tarpeet
sKoulutusten raatalointi

*Tyopaikalla tapahtuva
oppiminen
*Kustannustehokkuus
*Yhteistydkumppanin
merkitys
*Markkinoinnin merkitys

*Tyotapojen ja
kdytanteiden
muuttuminen

*Verkostoituminen

*Viestinta ja
kommunikaatiotaitojen
kehittyminen

tehostuminen ja rooli

parantuminen
sTutkintojen
suorittaminen ja
sitouttaminen
*Tyotyytyvaisyys ja
tyohyvinvointi

*Rahoitus- ja
jarjestamisprosessin
kehittaminen

sImagolliset syyt sUrakehitys

Taulukko 5. Tutkimuksen teemat ja aineiston luokitus

Jotkin kayton syita selittavat tekijat ovat sellaisia, etta ne liittyvat useampaan kuin yh-
teen teemaan, mutta talla ei tulosten tulkinnan kannalta ole merkitysta, koska kaikki
tekijat kuvaat niita syitd, joiden johdosta yritykset kayttavat oppisopimuskoulutusta.
Teemat auttavat hahmottamaan tekijoiden kokonaisuutta, joten tekijoita ei ole valttama-
tonta kategorisoida teemoihin liian tarkasti. Tuloksissa on mainittu tekijan liittyminen eri

teemoihin, mikali se on katsottu tarpeelliseksi.

6 Tutkimustulokset

6.1 Valintaan vaikuttavat tekijat

6.1.1 Osaamisen kehittamisen tarpeet
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Haastatteluista kavi ilmi, ettd osaamisen kehittAmisen tarpeet nousevat yrityksissa
yleensa esille liiketoiminnassa ja kaytadnnossa ilmenevista tarpeista. Naihin tarpeisiin
oppisopimuskoulutuksella pystytddn hyvin vastaamaan. Kaikki haastateltavat kokivat,
ettd myds strategisista painotuksista lahtevat tarpeet voidaan liittd& oppisopimuskoulu-
tukseen. Eras haastateltava kertoi, etta tutkintojen suorittaminen oli yrityksen liiketoi-
minnan kannalta merkityksellista siksi, etté yrityksen omat asiakkaat edellyttivat, etta
tyontekijoilla oli oltava tietynlaisia ammatillisia tutkintoja. Vastauksista kay hyvin ilmi,

ettd oleellista kouluttautumisessa on myos tyéntekijan oma halu kouluttautumiseen.

Tutkimuksen kohderyhmén valintakriteerin mukaisesti, haastatelluissa yrityksissa oppi-
sopimuskoulutusta kaytettiin joko kokonaan tai paaasiallisesti olemassa olevan henki-
l6ston kouluttamiseen, kun kyseessa oli yhteistyt taman tutkimuksen toimeksiantajan
kanssa. Osaamisen kehittaminen painottui talléin henkildston osaamisen paivittami-
seen ammatillisella lisdkoulutuksella. Vastauksista kay ilmi, ettd kaikissa yrityksissa ol
suoritettu paasaantoisesti tutkintotavoitteista koulutusta, jonka tavoitteena oli lisata
ammatillista osaamista. Tutkintoja oli suoritettu esimerkiksi myynti- ja finanssisektorin,
hoiva-alan, puhdistuspalvelualan ja ravitsemusalan tydntekijoiden ammatillisen osaa-
misen lisddmiseen. Suoritettuja tutkintoja olivat esimerkiksi olleet myynnin ammattitut-
kinto, laitoshuoltajan ammattitutkinto, siivoustydnohjaajan erikoisammattitutkinto, majoi-
tus- ja ravitsemisalan esimiehen erikoisammattitutkinto sek& vanhustyon erikoisammat-
titutkinto. Joissakin yrityksissa oli suoritettu jonkin verran myoés tutkintojen osia, mutta

tama oli vahaista.

Vastausten mukaan kaikissa haastatelluissa yrityksissa oppisopimuskoulutusta oli kay-
tetty myds silloin, kun haluttiin kehittaa tydntekijoiden yleisia tydelaméan kvalifikaatioita.
Taman tyyppinen osaamisen kehittaminen liittyi erityisesti esimiesvalmennukseen, joh-
tamisosaamisen tai kehittamistoimintaan liittyvan osaamisen lisddmiseen. Téllaisia
suoritettuja tutkintoja olivat olleet esimerkiksi johtamisen erikoisammattitutkinto, la-
hiesimiestydn ammattitutkinto ja tuotekehitystyon erikoisammattitutkinto. Eréaasséa hoi-
va-alan yrityksessa oli oppisopimuskoulutusta kaytetty myos suhteellisen monipuolises-
ti erilaisten tehtdvékohtaisten osaamistarpeiden kehittamiseen. Talloin kyseessa oli
yrityskohtaisesti raatéloity tutkintoon johtamaton lisékoulutus, joka oli suunniteltu tietyn-

laiseen osaamistarpeeseen.

Vastauksissa tuli esille, etta joillakin aloilla ja joissakin ammateissa tai tydtehtavissa voi

tehda ty6td ilman koulutusta. llman ammattiin kuuluvaa koulutusta, mutta pitkaan yri-
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tyksessa tydssa olleilla tydntekij6illa on usein kuitenkin paljon osaamista. Koska tutkin-
to puuttuu, nama tyontekijat eivat ole tydmarkkinoilla niin sanotusti "markkinakelpoisia”.
Naiden tyontekijoiden kouluttaminen, ja heille patevyyden ammattiin tai tyotehtaviin
hankkiminen, koettiin térkeaksi, seké yrityksen etta yksilon kannalta. Oppisopimus sopii
haastateltavien mielestd naiden henkildiden kouluttamiseen hyvin, koska tyontekijat
voivat hyddyntdd olemassa olevaa osaamistaan koulutuksen aikana, esimerkiksi néyt-

tamalld osaamisensa suoraan tutkintoon kuuluvissa tutkintotilaisuuksissa.

Vastausten mukaan ammatillisia perustutkintoja oli nykyinen henkilésto suorittanut nel-
jassa haastatellussa yrityksessa, tai perustutkintoja olivat suorittaneet uudet rekrytoin-
nin kautta tulleet tyontekijat. Perustutkinnoissa oppisopimuskoulutuksen jarjestaja saat-
toi myos olla jokin toinen yhteisty6taho, kuin tdman tutkimuksen toimeksiantaja. Eras
henkilosto- ja laitosruokapalvelualalla toimiva haastateltava kertoi, etta yritys koki yh-
deksi tehtavakseen ja roolikseen kasvattaa osaajia alalle. Yrityksissa, joissa oppisopi-
muskoulutusta ei kaytetty rekrytoinneissa, haastateltavat toivat esille, ettd sen kaytto
rekrytoinnissa oli haasteellista, koska silloin ei esimerkiksi ollut mahdollista saada yri-
tyskohtaista ryhmaa. Toisaalta yrityksen tarpeita tyydytti paremmin esimerkiksi ammat-
titutkinnot. Oppisopimuskoulutuksella oli joissakin yrityksissa koulutettu myds maa-

hanmuuttajia ja nuoria.

Oppisopimuskoulutuksella voidaan vastaajien mielesta kehittdd monipuolisesti amma-
tillista osaamista. Yhdellekdan haastatelluista henkildista ei tullut mieleen sellaista ko-
kemusta tai tilannetta henkiloston ammatillisen osaamisen kehittdmiseen liittyen, johon

oppisopimuskoulutus ei olisi lainkaan soveltunut.

6.1.2 Koulutusten raatalointi

Merkittavaksi tekijaksi vastauksissa nousi esille koulutusten yrityskohtainen raataldinti.
Yrityskohtaista raataldintia voidaan vastausten perusteella parhaiten tehda juuri silloin,
kun kyseessa on yrityskohtainen ryhma, jolloin kaikki oppisopimusopiskelijat tulevat
samasta yrityksesta. Koulutus voi olla joko tutkintotavoitteista tai tutkintoon johtamaton-
ta koulutusta. Henkild D totesi, ettd kun raatalointia tehdaan ”silloin se nimenomaan
kehittaa sita tyota taalla ja sita sisaltoa taalla”. Raataloinnilla voidaan vastausten perus-
teella vaikuttaa tutkinnon valinnaisten osien valintaan, l&hip&ivien sisaltoon yrityskoh-
taisin painotuksin ja l&hipaivien maaréan. Yritysten kanssa kaydaan lapi myods esimer-

kiksi koulutukseen liittyvat vali- ja projektitehtavat seka luennoitsijat.
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Vastauksissa tuli esille, ettd koulutuksista saatujen palautteiden perusteella seuraaviin
koulutuksiin tehdaan tarvittaessa muutoksia. Henkild F toi esille online-palautteen tar-
keyden, ja han korosti, ettd koulutuksen sujumisessa taytyy olla hereilla koko ajan, ja

kommunikointi arjessa on erittain tarke&a, ja myos proaktiivista informointia tarvitaan:

Sehan on se arjessa kommunikointi ja siita sitten se raportointi, etta miltd se
nayttdd se ryhman kehitys tai se yksilon kehitys ja ollaanko hyvilla fiiliksilla, ja
paastdan myds kiinni jos ei olla.... Kylla sen taytyy olla sen henkiln, tai se joka
siitd ryhmasta tai henkildsta pitaa huolen, sen pitdé olla kokoajan ajan tasalla, et-
t& mis menné&an ja myo6skin proaktiivisesti informoida siité...

Haastateltavien mielesta raataldinnin avulla koulutuksissa saadaan otettua hyvin huo-
mioon yrityksen omat toimintatavat, asiantuntijuus seka toimialan erityispiirteet. Raata-
[6innissa saadaan painotettua yritysten seka strategisia etta ryhmékohtaisia tarpeita,
esimerkiksi maahanmuuttajataustaisten kohdalla voidaan lis&td suomen kielen opetus-
ta. Vastauksista kay ilmi, etta raatalointia ei yleensa tarvita silloin, kun tutkinnon koko-
naisuus sellaisenaan vastaa yrityksen tarpeita.

6.1.3 Tyopaikalla tapahtuva oppiminen

Kaikkien haastateltavien mielestd oppisopimuskoulutus on kaytannoénlaheinen mene-
telma. Merkittavaa on, ettd osaamisen lisddntyminen voidaan ndhdaan suoraan tydpai-
kalla arjen ty6tehtavissa, kuten haastateltava Henkilé C toteaa vastauksessaan "se on
just parasta tassa, ja se myds motivoi oppimaan ja kehittamaan, kun vaikutukset nakyy
arjessa, se on ihan eri juttu, ku lukea jotain korkealentoista akateemista”. Kaikkien
haastateltavien mielesta tietopuolisiin opintoihin liittyvien [&hipaivien valilla tapahtuva
tydssa oppiminen antaa oppisopimusopiskelijalle hyvat mahdollisuudet oppia asioita
kaytanndssa, erilaisten harjoitustdiden ja valitehtavien kautta, jolloin asia jaa parhaiten
mieleen. Henkilosto- ja laitosruoka-alalla toimiva Henkild F kertoi, etta heidan alallaan
"kasitydbammattiin® hakeutuville henkildille kaytannodn harjoittelu on ammattiin oppimi-
sen kannalta oleellista, ja ettd mestari-kisélli malli sopi hyvin kddentaitoja vaativaan
tyéhon. Han mainitsi vield, ettd tydssa oppimiseen painottuva keino sopi hyvin tydvoi-

mavaltaiselle alalle,

Oppimisen soveltaminen kaytantdon tarkoittaa opiskelijan kannalta myos sitd, ettd asi-

oita ei opiskella vain tutkinnon takia. Haastateltava Henkild A kiteytti asian sanoen, etta



37

"lahipaivat ovat hyvat, mutta sen valissad tapahtuva oppiminen on se paapointti”. Han
mainitsi vield, ettd "se kokemus, ettd se ei ole mikaan turha hukka juttu, ettd vaan tut-
kinnon takia tehdaan joku asia”. Henkild B toi esille myos ty6tehtavien yhteydessa suo-
ritettavien tutkintotilaisuuksien merkityksen oppimisen ja kehittymisen kannalta todeten,
etta

... vaikka sa olisit tehnyt sita ty6ta vuosia, mut nyt kun sa joudut miettia ja sun pi-
taa arvioida itseasi tutkinnon aikana, niin tota, kylla se kehittaé sitd ihmisté valta-
vasti. Pistdd hantd miettimaén eri tavalla ja muuttamaan toimintatapojansa.

Eras haastateltava toi esille, ettd oppisopimuskoulutus mahdollistaa my6s tasapuolisen
kohtelun kouluttautumisessa, silla kaikilla on mahdollisuus osallistua koulutukseen tyo-
tehtavista riippumatta, koska oppiminen tapahtuu paasaantoisesti tyopaikalla. Kaikissa
vastauksissa tuotiin jollakin tavalla esille viela se, ettéd oppisopimuskoulutus koetaan
toisenlaiseksi tavaksi suorittaa tutkinto, silla kaytannonlaheisend mallina, se sopii erin-
omaisesti henkildille, jotka eivat valttamatta ole kiinnostuneita "perinteisesta koulun-
kaynnistd”. Teemahaastattelussa Henkild D:n kanssa pohdittiin sitd, ettd tyopaikalla
tapahtuva oppiminen saattaa myds lisatda muiden tyontekijoiden kiinnostusta itsenséa

kehittamiseen, ja Henkild D totesi seuraavasti:

Joo, vois ajatella, ettd kun meilld on ollu koulutusta useamman kerran, niin totta-
kai, kun nakee ettd millaista se koulutus on, ja millaiseksi se toisen tehtava
muokkautuu ja nakee, ettd ehkd mékin voisin tosta selvita ja kiinnostua siita, etté
ehk& makin voisin lahtea tahan.

6.1.4 Kustannustehokkuus

Kustannustehokkuus oli vastausten perusteella yksi valintaan vaikuttavista tekijoista.
Kaikkien haastateltavien mielestd oppisopimuskoulutus on kustannustehokasta, koska
opiskelijan tietopuolinen koulutus oppilaitoksessa ei maksa yritykselle mitdan. Kustan-
nustehokkuuteen vaikuttaa myods tydnantajalle maksettava kuukausittainen taloudelli-
nen tuki eli koulutuskorvaus, joka on tydnantajalle kuuluva korvaus tytpaikalla tapahtu-
vasta kouluttamisesta. Joissakin vastauksissa haastateltavat toivat myods esille sen,
ettd oppisopimuskoulutuksen painottuminen tyossd oppimiseen tarkoittaa sitd, etta
tyontekijan ei tarvitse olla poissa tydstaan, jolloin saastetddn esimerkiksi sijaisjarjeste-
lyissd. Eraéssa haastattelussa mainittiin, etta koulutuksen kustannustehokkaaksi ko-

kemiseen vaikuttaa se, saavatko oppisopimusopiskelijat tutkinnon suoritettua. Mikali
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l[Apaisyaste on hyva, on keino kustannustehokas, mutta jos oppisopimuskoulutus kes-

keytyy, on kaikkien osapuolten resursseja "heitetty hukkaan”.

Vastauksista kdy myos ilmi, ettd vaikka oppisopimuskoulutus koetaan kustannustehok-
kaaksi keinoksi, koska oppisopimuskoulutuksesta ei suoranaisesti koidu tyonantajalle
koulutuskustannuksia, sen ei kuitenkaan koeta olevan taysin ilmaista yritykselle. Tyon-
antaja kuitenkin maksaa oppisopimusopiskelijan eli tyontekijan palkan. Joissakin vas-
tauksissa todetaan, ettéa oppisopimusopiskelijan kouluttamiseen koetaan menevan pal-
jon aikaa, ja erityisesti tyopaikkakouluttajan resursseja kuluu opettamiseen. Vaikka
tydnantajalle maksetaan kouluttamisesta koulutuskorvausta, se ei kuitenkaan kaikkien
vastaajien mielestd kata kaikkia tydpaikalla tapahtuvan ohjauksen ja koulutuksen kus-
tannuksia. Eraassa vastauksessa todetaan, ettd se kuinka paljon tydpaikalla tapahtu-
vaan koulutukseen kaytetaan resursseja, riippuu myods koulutettavasta henkilésta, eli
siitd miten paljon juuri hdnen kouluttamisensa vie aikaa. Tassa vastauksessa oli mainit-

tu, etté kouluttaminen saattaa olla hyvinkin raskas prosessi toimipaikalle.

6.1.5 Yhteistybkumppanin merkitys

Yhteistyokumppanilla oli kaikkien haastateltavien mielesta erittdin suuri merkitys, joi-
denkin mielesté jopa aarettoman tarkea merkitys. Oppisopimuskoulutuksen yhteydessa
yhteistydkumppanilla tarkoitetaan seka oppisopimuskoulutuksen jarjestajaa kuten Sta-
din aikuisopiston tydeldméa- ja oppisopimuspalveluita, ettd oppilaitoskumppania, joka
toteuttaa tietopuolisen koulutuksen. Vastauksista kavi ilmi, etta yrityksilla voi olla sa-
manaikaisesti erilaisia osaamisen kehittamisen kumppaneita, ja erikseen viela oppiso-

pimuskoulutuksen jarjestajand voi samanaikaisesti olla eri kumppaneita.

Joidenkin haastateltavien mielesta oppisopimuskoulutuksen jarjestdmisessa koetaan
erityisen merkittavaksi se, ettd kumppanit tuntevat yrityksen toimialaa ja "sen maailman
ja sen arjen” jossa toimitaan. TAma vaikuttaa esimerkiksi oppilaitoskumppanin ymmar-
rykseen yritysten tydvuorosuunnittelusta ja muutoksista, joita joskus joudutaan teke-
maan tyopaikoilla pikaisestikin. Erds haastateltavista totesikin, ettéd kun oppilaitoksella
on ymmarrysta, niin silloin myds 16ytyy joustavuutta, ja lisaksi han toi esille, etta koulu-
tusten toteuttamisessa tulisi olla yrityksen nakékulma, eika koulutuksia tule toteuttaa
oppilaitosperusteisesti. Erddssa toisessa vastauksessa korostettiin erityisesti referens-
sejd omalta alalta, kun uutta kumppania valittiin. Kaikissa vastauksissa koettiin olen-

naiseksi se, ettd kumppanin jarjestamasta oppisopimuskoulutuksesta on hyvia koke-
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muksia. Myds koulutustarjonnan on oltava mahdollisimman monipuolinen, ja oppilai-
toskumppanin kohdalla merkittavaksi koettiin, etta silla on riittavan laaja repertuaari
puhujia eli kouluttajia.

Haastateltavien mielestd kumppanuudessa tarked& on kumppanin korkea ammattitaito,
jolla taataan asioiden sujuvuus. Kumppanuus tarkoittaa vastausten mukaan muun mu-
assa sitda, ettd tunnetaan kumppanin yhteistyokuviot, ja esimerkiksi oppilaitoksessa
tietopuolista koulutusta antavat opettajat ja luennoitsijat. Talldin voidaan luottaa siihen,
ettd asiat hoidetaan siten kuin on sovittu, ja tietopuolinen koulutus toteutetaan sovittu-
jen painotusten mukaisesti. Tarkeda on, etta yhteyshenkild, joka kommunikoi yrityksen

kanssa, huolehtii siita, etta asiat hoidetaan sovitusti.

Vastauksista kay yleisesti ottaen ilmi, ettd yrityksen on tiedettava millainen on kumppa-
nin toteutuskyky koulutuksissa ja koko prosessissa. Eraassa vastauksessa luonnehdit-
tiin, etta koulutuskumppanin toiminta tulisi olla niin hyvin hoidettua ja sujuvaa, ettei yri-
tykselle koituisi mitdan ylimaaraista vaivaa esimerkiksi opiskelijoiden tehtavien palau-
tuksista tai muista tekemattomista asioista. Han lisési vield, ettd kumppanin tulisi huo-
lehtia tallaisesta "trafiikista” siten, ettd yrityksen huolehdittavaksi jaa vain sille kuuluva
tyopaikkakoulutus. Resursointi tyopaikoilla on vastaajan mukaan niin tiukka, ettei muu-

hun ylimaaraiseen jaa aikaa.

Kaikkien haastateltavien mielesta kumppanuudessa korostuu avoin vuorovaikutus, ja
tutun kumppanin kanssa oppisopimuskoulutuksen jarjestaminen koetaankin helpoksi ja
turvalliseksi, kun asioista voidaan avoimesti keskustella. Kumppanuuteen kuuluu myds
palautteen antaminen. Haasteltava Henkilo A toi esille palautteen kasittelyn tarkeyden,

koska sen avulla kehitetaan toimintaa. Han kuvasi asiaa seuraavasti:

Ja toisaalta se mikéa on tarkeata kumppaneissa kans, niin se etta, jos ja kun tulee
palautteessa jotain, esimerkiksi rakentavaa palautetta, se asia silloin kasitellaan
ja siitd otetaan opiks ja parannetaan sitd. Et missaan nimessa ei saa olla niin, et-
ta ottaa siitd herneen nendén ja vaha kiukutellaan ja vahatellaan, tai etté jotenkin
ei vaan haluta ottaa vastaa sitd palautetta. Palautteen vastaanottaminen on tér-
keata, puolin ja toisin tietysti.

Kaikissa vastauksissa oppilaitoskumppanin rooli vaikutti korostuvan, mutta oppisopi-
muskoulutuksen jarjestajan rooli koettiin merkittavammaksi oppisopimusten aloitus- ja
solmimisvaiheessa. Oppilaitoskumppanin rooli painottui sen jalkeen, kun oppisopimus-

koulutus oli alkanut. Oppisopimuskoulutuksen jarjestajan, oppilaitoksen ja yrityksen
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yhteistydn sujuvuus koettiin kuitenkin erittdin tarkeaksi. Jokaisen osapuolen on tiedet-
tava mita tekee, ja eras haastateltava kuvasi, ettd naiden kolmen osapuolen yhteistyon
tulee olla saumatonta, vuorovaikutteista ja avointa. Toinen haasteltava toi esille, etta
mikali oppisopimuskoulutuksen jarjestamisessa tulee séhlaamista tai saatamisté, on se
ammattitaidotonta toimintaa, ja hanen mielestaan yhteisty6ta on myoés johdettava. Kol-
mannessa vastauksessa tuotiin esille, ettd on "ekologisempaa”, ettéd yksi vastuuihmi-
nen hoitaa kokonaisuutta, koska silloin kaikki on toimivampaa, ja silloin organisointi on
tehty yhteistyon nakodkulmasta. Mikali eri henkilot hoitavat eri asioita, tapahtuu organi-

sointi oppilaitoksen nakdkulmasta.

6.1.6 Markkinoinnin merkitys

Markkinoinnilla ei vastausten perusteella koettu olevan valinnassa varsinaista merkitys-
ta, koska oppisopimuskoulutus keinona oli haastateltaville jo tuttu. Markkinoinnilla koet-
tiin olevan merkitysta kuitenkin silloin, kun haluttiin nykyisen kumppanin tai mahdolli-
sesti muiden toimijoiden valittavan tietoa siitd, mitd "maailmalla tapahtuu”, eli mita kou-
lutusmaailmassa tapahtuu, tai yrityksen omalla toimialalla tapahtuu osaamisen kehit-
tamisen nakokulmasta katsottuna. Kumppanien markkinointi uusista palveluista tai
tuotteista katsottiin tarkeaksi, koska muutoin yritykset eivat voi olla tietoisia kumppanin

tarjonnasta. Uusia asioita halutaan kokeilla eik& "vanhaan haluta jamahtaa”.

Vastausten mukaan markkinoinnilla koettiin olevan merkitystd myos silloin, jos nykyi-
sen kumppanin toimintaan oltiin tyytymattémia, ja etsittiin mahdollista uutta kumppania
oppisopimuskoulutuksen jarjestamiseen. Yritykseen sisélle paaseminen ja erottuminen
markkinoilla nahtiin haasteelliseksi, ja esimerkiksi markkinointiviestintaa sahkodpostitse
ei koettu kovinkaan hyvaksi keinoksi. Kolmesta vastauksesta kay ilmi, ettd osaamisen
kehittamisen kumppanuus lahtee useinkin liikkeelle muusta kuin markkinoinnin vaiku-
tuksista johtuen. Talla haastateltavat tarkoittivat, ettd yhteisty6ta on tehty kumppanin
kanssa yleensé ensin jonkin muun asian yhteydessa, jolloin myds henkilot olivat tulleet
tutuiksi. Tallaisesta "muusta hyvasta yhteistyosta”, ja ehka jonkin muun ongelman rat-
kaisemisesta, on sitten lahtenyt liikkeelle osaamisen kehittdminen, ja oppisopimuskou-

lutuksen jarjestaminen.

6.1.7 Imagolliset syyt
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Haastateltavien mukaan yritykset haluavat yleisesti ottaen olla sellaisessa maineessa,
etta heilla koulutetaan, ja kehitetd&n henkiloston osaamista. Talla tavoin halutaan luoda
houkutteleva kuva tydnantajana tyontekijoiden ja -hakijoiden ndkokulmasta katsottuna.
Vetovoimaisuustekijana koulutusta kaytetaan yleisesti, ei pelkéastaan oppisopimuskou-
lutusta. Osa haastatelluista henkildista kuitenkin kertoi, ettd henkildston kouluttamises-

ta oppisopimuskoulutuksella mainitaan viestinnassa myads erikseen.

Koska haastatelluissa yrityksissa oli oppisopimuskoulutusta jarjestetty jo pitkaan, oli
oppisopimuskoulutuksen hyva maine levinnyt organisaatioiden sisalla, ja haastateltavat
kuvasivatkin, etta se on suosittu ja haluttu koulutus tyéntekijdiden keskuudessa. Koulu-
tukseen tulijoita olisi usein enemmankin. Vastausten mukaan oppisopimuskoulutus
nayttaytyi vetovoimaisuustekijand ehka enemmankin juuri organisaatioiden sisdisessa

viestinnassa.

6.2 Vaikutukset yrityksessa

6.2.1 Tiedon ja parhaiden kaytéanteiden tehokas jakaminen

Lahes kaikissa vastauksissa nousee esille, etta tietoa ja parhaita kdytéanteita voidaan
jakaa oppisopimuskoulutuksen aikana erilaisilla foorumeilla. Oppisopimusopiskelijat ja
tyopaikkakouluttajat jakavat tietoa omassa tyoyhteisdésséén, tiimeissa ja osastokokouk-
sissa ja -palavereissa. Tietoa jaetaan laajemminkin koko organisaatiossa esimerkiksi
silloin, kun ryhman opiskelijat tulevat organisaation eri toimipisteista. Tietoja jaetaan
my0Os opiskelijoiden keskuudessa koulutukseen liittyvien lahiopetuspéaivien aikana, ja
erilaisten ryhmatdiden yhteydessa. Vastaavasti tydpaikkakouluttajat kohtaavat toisiaan
heille erikseen suunnatuissa tilaisuuksissa, joissa kokemuksia vaihdetaan ja tietoa jae-
taan. Esiin nousivat tutkintotilaisuudet, jotka myds koettiin erinomaisina tiedon ja hy-
vien kaytanteiden jakamisfoorumeina. Henkil6 C kuvasi esimiesten tutkintotilaisuutta

seuraavin sanoin:

... just olin esimiehia kuuntelemassa, niin kylla se oli ihan alyttéman hienoa ty6ta,
miten tarkkaan oli paneuduttu asiaan ja mietitty laajemminkin. Niin kaikkihan
kaydaan lapi sillon, kun ne on sielld antamassa nayttoa, muut on kdymassa kim-
passa niita lapi, niin se hyéty jakaantuu heti niille kaikille...

Joissakin haastatteluissa tuotiin esille, ettd hiljaista tietoa koetaan siirtyvan, varsinkin

silloin, kun “konkarit toimivat tydpaikkakouluttajina untuvikoille”. Hiljaista tietoa siirtyy
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myds erilaisissa tilaisuuksissa ja kohtaamisissa, joissa esitellaédn projektitditd, ja joissa
paikalla ovat tyopaikkakouluttajat ja opiskelijat. Henkild E kuvasi tydssa oppimista hy-
vaksi vaylaksi hiljaisen tiedon siirtymiselle sanoen:

...Se on usein sellaista mité on varmasti muuten vaikea sanoittaakaan. Siiné ty6-
td yhdessa tehdessa loytaa sen vaylan, sité ei valttamattéd kukaan osaa kirjoittaa
tai paperilla antaa, tai ehka kertoakkaan...

6.2.2 Tyoétapojen ja kaytanteiden muuttuminen

Oppisopimuskoulutuksella hankittava osaaminen voidaan vastausten perusteella hyo-
dyntdd omassa organisaatiossa erittéain hyvin. Koska oppisopimuskoulutus painottuu
tydssa oppimiseen, voidaan koulutukseen liittyvat projektitydt ja muut tehtavat linkittaa
suoraan oppisopimusopiskelijan eli tyontekijan omaan tyéhon ja yksikkdon tai parhaas-
sa tapauksessa koko organisaatioon. Raataloityjen koulutusten avulla voidaan luoda
taysin uusia toimintamalleja yrityksessa, ja eraan vastauksen mukaan mahdollisesti

jopa innovaatioita.

Haastateltava Henkil® E toi esille, ettd esimerkiksi oppilaitosten kouluttajien kertomuk-
set opiskelijoiden oppimiskokemuksista ovat aivan “kasin kosketeltavia”. Han kertoi
myds, etta oppimisen ja toisilta oppimisen lisdantyminen luo yritykselle sen omaa yri-
tystasoista kulttuuria, jota muutoin olisi vaikea luoda. Vastaavasti haastateltava Henkil®
A kertoi, ettd raataloidysti rakennetulla oppisopimuskoulutuksella on vaikutusta jatku-

vaan parantamiseen ja oppimiseen, ja h&n kuvasi asiaa seuraavasti:

... nyt meilla alkoi vastikdan syksylla tdma tuotekehittdjan erikoisammattitutkinto,
ja tota se on raataloity meille sit tammoiseen kulttuurin ja prosessien rakentami-
seen, joka taas omalta osaltaan niin kuin luo sita, ettd meilla on tallaisia syva-
osaajia, ja se tuo taloon leanmaista eli sellaista jatkuvaa parantamista ja viela
ehkd enemman sitd, ettd opitaan koko ajan uutta ja ollaan siind oppimismoodis-
sa. Se mahdollistaa nyt meilla sita.

6.2.3 Verkostoituminen

Sosiaalisten suhteiden parantuminen oli yksi niista vaikutuksista, joka koettiin merkitta-
vaksi lahes kaikissa vastauksissa. Koulutuksen aikana luodaan vahvoja verkostoja,
joissa jaetaan kokemuksia. Vertaiskokemuksen jakaminen tarkoittaa, ettd verkostot
toimivat myos vertaistukena. Joissakin vastauksissa kerrottiin, ettd verkostot jaavat

elamaan vield koulutuksen paatyttyakin, ja myéhemmin on helppo ottaa yhteytta oppi-
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sopimuskoulutuksen aikana tutuksi tulleeseen kollegaan, ja pyytaa esimerkiksi neuvoa.
Haastateltava Henkilo C kertoi, ettd myos ystavyyssuhteita solmitaan, ja opiskelijoiden
palautteissa verkosto on yksi parhaita asioita mitd koulutuksesta saadaan. Han kuvaa

verkostoitumista seuraavalla tavalla:

...kun tapaa myyjia toisilta paikkakunnilta ja sitéd kautta t4a parhaiden kaytantei-
den levittdminen ja verkostoituminen, niin se on ollut tosi hyva ja antoisa juttu. Se
on yksi parhaita, kun kysytaan palautteessa taan opiskelun jalkeen, ettd mitka oli
isoimmat plussat ja isoimmat miinukset, niin aika usein sielta tulee n&a, etta ne
ihmiset ja se ryhma. Ja nyt, kun aikaisemmin kéaytettiin Facebookkia, niin nyt on
oma Yammer-ryhma kaikilla, niin se jatkuu pitkéaén viela sen jalkeen, kun opinnot
on ohi, ja ihmiset pitda yhteytta ja kyselee asioita, ja siitd on iso hyoty.

6.2.4 Viestinta ja kommunikaatiotaitojen kehittyminen

Viestinnallisten ja kommunikaatioon liittyvien taitojen kehittyminen nousi esiin vahvasti
vastauksissa. Tama koettiin merkitykselliseksi etenkin siksi, etta tyontekijat eli oppiso-
pimusopiskelijat ovat hyvinkin eri-ik&isia, jolloin vanhemmilla opiskelijoilla ei valttamatta
ole sdhkoisen viestinnan taitoja. Sahkdisen viestinnan taidot kehittyivat erityisesti eri
sahkoisten viestintdkanavien kayttoon liittyen esimerkiksi Skype ja Yammer, joiden
kayttaminen saattaa olla joillekin opiskelijoille aivan uutta. Palaveritaidot kehittyvét esi-

merkiksi esimieskoulutuksissa.

Haastateltava Henkilo A toi esille, ettd yhdessa ryhmassa toimiminen, toisiin tutustumi-
nen ja kommunikoiminen seka tiedon jakaminen, poistaa myos siiloutumista (siiloutu-
misella yleisesti ottaen voidaan tarkoittaa esimerkiksi eri toimipisteiden tai yksikéiden
valilla mahdollisesti olevia rajoja, tai yhteistytn tai kommunikoinnin puutetta). Henkilé A

kuvasi asian seuraavalla tavalla:

... kun se on niinku 1&hipéiva, kun tosiaan tehdaan asioita yhdessa siina ja tutus-
tutaan toisiin. Ja se mika siind on hyvaa, niin ku on ympari taloo, niin vahankin
jos meinaa olla jotain siiloja, yrityksessahan niita tuppaa joskus olemaan, niin to-
ta siella menevat mukavasti ristiin. Ne oppii tunteen sita naapurin tonttii ja ajatte-
leen et yhteistydllahdn tds asias paastaan eteenpdin eika silla, ettd mennaan
sielld omassa siilossa ...

6.2.5 Urakehitys

Vastauksista kay ilmi, ettd osaamisen kehittyminen mahdollistaa urakehityksen. Urake-

hitys vaihtelee yrityksissa, eiké kaikissa yrityksissa tutkinnon suorittaminen automaatti-
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sesti takaa uralla etenemistd alhaalta ylospéain, mutta mahdollistaa sen tai muunlaisen
tyOkierron. Erddssa vastauksessa mainittiin, ettd oppisopimuskoulutus mahdollistaa
henkildkohtaisen koulutuspolun.

Lahes kaikissa vastauksissa tuotiin esille, ettd urakehityksessa oleellista on henkilon
oma potentiaali, kuinka h&n suoriutuu nykyisista tyotehtavistaan, ja kuinka sitoutunut ja
kiinnostunut tydntekija on alasta. Haastateltava Henkild E toi esille, etta oppisopimus-
koulutus mahdollistaa erityisen hyvin oman osaamisen nayttamisen, ja parantaa siten

tydntekijan mahdollisuuksia uralla etenemiseen. Han ilmaisi asian seuraavasti:

Kylla oppisopimuskoulutuksessa ehka viela erityisesti korostuu, ettd sa naytat
sen osaamisen, etta sulla on mahdollisuus nayttdd se osaaminen ja opit tydssa.
Ja sitten s& naytat samalla kun sun paallikkd kattoo, sahan saatat vaikka edeta
tilausvastaavan toimenkuvaan tai vaikka kasvat niinkin paljon, ettéd sussa nah-
daan esimiesainesta muutaman vuoden paasta.

6.3 Vaikuttavuus

6.3.1 Tavoitteet ja niiden saavuttaminen

Haastateltavat kokivat, ettd liiketoiminnasta lahtevia osaamisen kehittamisen tarpeita,
ja niihin liittyvia tavoitteita on voitu oppisopimuskoulutuksella saavuttaa. Myos strategi-
asta lahtevia tavoitteita on voitu linkittdé oppisopimuskoulutukseen, ja niihin on pystytty
vastaamaan, huomioon ottaen mitka kulloisetkin strategiset painopistealueet ovat ol-
leet. Strategiasta lahtevia osaamisen kehittdmisen tarpeita voidaan oppisopimuskoulu-
tuksessa painottaa. Parhaimmillaan strategialahtoisesti rakennettu koulutus palvelee
juuri niitd osaamisen kehittdmisen tarpeita, joita yritys tavoitteidensa saavuttamiseksi

tarvitsee. Haastateltava Henkild A kuvaa strategialahtdisyytta toteamalla, etté

...nimenomaan, kun se rakennetaan, eikd ole vaan sitd, ettd opiskellaan jotain,
vaan se tulee sieltd meidan strategiasta ja tavoitteista, mihin me ollaan menossa
ja siihen matkan varrelle mitd osaamisia me tarvitaan, mitka on meille padasioita
taalla...

Parhaimmillaan strategiaperustaisuus oppisopimuskoulutuksessa on sitd, etta koulutta-
va yritys lahettaa strategian suoraan oppilaitokseen, kuten erds haastateltava kertoi.
Han kertoi, etté aina kun uusi strategia tulee, se lahetetaan suoraan oppilaitoskumppa-

nille.
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6.3.2 Toiminnan tehostuminen ja parantuminen

Vastausten mukaan henkildston osaamisen kehittdminen vaikuttaa yrityksissa tuloksel-
lisuuteen, parantaa yrityksen tuottavuutta ja kannattavuutta. Koska yrityksissa kayte-
taan erilaisia keinoja osaamisen kehittamiseen, ei aina voida yksiselitteisesti mitata
mik& osuus osaamisen kehittamisen vaikutuksista liittyy suoraan oppisopimuskoulutuk-

seen.

Vastauksista kay ilmi, ettd oppisopimuskoulutuksen aikaansaannoksina oli havaittu
esimerkiksi toiminnan tehostumista. Tallaista oli voitu todeta tapahtuvan esimerkiksi
logistisissa prosesseissa ja myynnissa, jolloin vaikutukset nékyivat suoraan myods kus-
tannustehokkuudessa. Tyontekijan osaamisen kehittymisella voidaan tavoitella myos
parempaa asiakastyytyvaisyytta ja asiakaskokemusta. Asiaa kuvaa haastateltava Hen-
kilo C vastauksessaan seuraavasti:

Jos ajatellaan tehokkuutta, miké on yksi naista tavoitteista, niin ilman muuta silla
on suuri vaikutus, naiden kayténteiden kautta. Ne voi koskea logistista puolta, tai
mallia, mik& on jarkevin kuormatiheys, miten voidaan tuolla jossain, johon tulee
kerran viikossa tavaraa, miten voidaan kuitenkin varmistaa asiakastyytyvaisyys
sielld, kun on kuitenkin pitkat ajat ennen kuin liséa tavaraa saadaan paikalle, eli
varastonkiertoon. lhan niinku kaikkiin tammadisiin koviin raha-asioihin ja minkalai-
sia tuotteita kannattaa pitaa ...

6.3.3 Tutkintojen suorittaminen ja sitouttaminen

Vastauksissa tuli selvasti esille, ettd oppisopimuskoulutuksella tavoitellaan ammatilli-
sen osaamisen kehittdmista suorittamalla tutkintotavoitteista koulutusta. Talla yritykset
pyrkivat varmistamaan, etta heilld on "osaavaa vakea talossa”. Tutkintojen lapaisyaste
koetaan tarkeéksi tavoitteeksi, ja tutkintojen suorittamisprosenttia seurataan. Tutkinnon
suorittaminen koetaan tarkeéksi myods yksilon eli tydntekijan kannalta, silla muodollinen
todistus osaamisesta on tarke&d, ja silla néhtiin olevan merkitysta erityisesti yksiloén
tydmarkkinakelpoisuuden parantumisena. Kaikissa vastauksissa tutkinnon suorittami-
sessa oleellisena asiana pidettiin oppilaitoskumppanin roolia, ja sen huolellista ja na-
pakkaa toimintaa opiskelijoiden ohjaamisessa, niin etta tutkinnot tulee suoritettua. Eras
haastateltava toteaa, ettd oppilaitoksessa tulee olla henkild, joka on ammattitaitoinen ja

kiinnostunut myos opiskelijan arjesta.
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Osaamisen lisdantyminen yrityksissé on jo sinallaan yksi tavoiteltava asia, ja se voi olla
tavoitteena toimipistekohtaisesti tai laajemmin. Kaupan alalla toimiva haastateltava toi
esille oppisopimuskoulutuksen merkityksen omalla alallaan, kun h&n kertoi sen olevan
tarkea keino, koska alalle ei suoraan saada mistaan valmiita vahittaiskaupan ammatti-
laisia. Talléin oppisopimuskoulutuksen tavoitteena on saada ammattitaitoista vakea
alalle.

Joissakin vastauksissa tuli esille, ettéd oppisopimuskoulutuksella pyritddn myds sitout-
tamaan tyontekija yritykseen. Tama on erityisen merkityksellista niilla toimialoilla, joissa
henkilokunnan vaihtuvuus on suhteellisen suuri esimerkiksi vahittaiskaupan alalla. Nail-
1& niin sanotuilla lapikulkualoilla sitouttamisella on merkitysta, koska opiskelija suorittaa
tutkintotavoitteista koulutusta, ja sitoutuu talldin lahtokohtaisesti tydskentelemaan yri-
tyksessa vahintaankin koulutukseen vaadittavan ajan. Sitouttaminen voidaan nahda

valintaan vaikuttavana tekijana, vaikutuksena yrityksen toiminnassa ja vaikuttavuutena.

6.3.4 Tyotyytyvaisyys ja tydhyvinvointi

Haastatteluissa tuli esille, ettd osaamisella ja koulutuksella on yleisesti ottaen vaikutus-
ta aina myos tyotyytyvaisyyteen, ja laajemminkin tyohyvinvointiin. My6s oppisopimus-
koulutuksella on vaikutuksia tydhyvinvointiin. Osaamisen kehittdmisen tulosten mit-
tauksissa oli oppisopimuskoulutuksen vaikuttavuus voinut tulla esille muun muassa
henkilostétutkimuksissa tai voimavaraindekseissd. Oppisopimuskoulutuksen suoria
vaikutuksia tyéhyvinvointiin on kuitenkin hieman vaikea todeta, koska yrityksissa kayte-

taan osaamisen kehittamiseen muitakin keinoja.

Joissakin vastauksissa todettiin, etta tyohyvinvoinnin mittauksissa oppisopimuskoulu-
tuksen osuus voidaan nahda esimerkiksi siina, etta tyontekijat ovat esimiesten toimin-
taan ja taitoihin tyytyvaisempid, kun esimiesten osaamisen kehittamiseen on panostet-
tu oppisopimuskoulutuksella pitkéalla aikavalilla. Haastateltavien mielesta, tyotyytyvai-
syys lisaantyy, kun tyontekija kokee osaavansa asiat, ja saa varmuutta tekemiseen,
jolloin ty6nhallinta lisaantyy. Yksittaisen tyontekijan tyytyvaisyys osaamisen kehittami-
seen vaikuttaa yksiléon itseensa, ja sita kautta koko tydyhteisdon, ja esimerkiksi asia-

kaspalveluun. Henkild E kuvasi asiaa vastauksessaan seuraavalla tavalla:

...ihmiset tekevat tydtaan jotenkin tyytyvaisemmin, et sekin on sitd vaikuttavuut-
ta, jos sa tavallaan oot elamaas tyytyvaisempi, ja teet tydtas sellaisesta inhimilli-
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sesta nakokulmasta kasin, ja niin teet sita tyotaskin paremmin. Vaikkei se suo-
raan olis sellainen liiketoiminnan luku, niin varmasti k&y niin, ettéa sieltd koulutuk-
sesta tuli tasapainoisempi yksil6 ulos. Koko yhteis66n vaikuttaa ja tydkavereihin,
kun on tyytyvaisempi, ja asiakaspalveluun. Kun on pienia yhteiséja paljon, niin
sillah&n on ihan tosi isot vaikutukset.

Henkild E mainitsi vastauksessaan viela erityisesti sen, kuinka ergonomisten tydtapo-
jen oppiminen kaytannossa vaikuttaa myods tyoturvallisuuteen. Tama taas tarkoittaa
muun muassa tyonantajan nakékulmasta vahemman kustannuksia, kun tyétapaturmilta

valtytaan, ja henkildstd on terveempaa.

6.4 Kehittamisehdotukset

6.4.1 Byrokratian vahentaminen

Kaikki haastateltavat kokivat oppisopimuskoulutuksen jarjestamiseen liittyvan byrokra-
tiaa. Nelja haastateltavaa koki oppisopimuskoulutuksen jarjestamisen selvasti byro-
kraattiseksi, seka oman tydnsa etta opiskelijoiden ja tytpaikkakouluttajien nékdkulmas-
ta katsottuna. Kaikilta nilta neljalta vastaajalta 16ytyi kuitenkin ymmarrysta siihen, etta

tietyt asiat vaaditaan, ennen kuin oppisopimus voidaan solmia.

Kaksi haastateltavista ei kokenut oppisopimuskoulutuksen jarjestamista oman tyonsa
kannalta byrokraattiseksi. Toinen heista ei kokenut niin, koska ymmarsi, etté tietynlai-
set "blanketit” on tehtava, eivatka ne ole ylitsepaasemattdmia. Han toi kuitenkin esille,
ettd opintojen aloitusvaiheessa opiskelijat ja tydpaikkakouluttajat todennékdisesti koke-
vat oppisopimuskoulutuksen byrokraattiseksi, koska heiltd vaadittiin erilaisten lomak-
keiden tayttdmista. Toinen haastatelluista ei kokenut oppisopimusten solmimisessa
byrokratiaa, koska yrityksessa toinen henkilé huolehti esimerkiksi oppisopimusten alle-
kirjoituksista. Haastateltava koki byrokraattisuuden riippuvan enemmankin kumppanin
toiminnasta. Han toi viela esille, etta byrokraattisuus tulee nimenomaan siita, etta eri
oppisopimustoimijoilla on erilainen tapa tehda paperit, ja kun yrityksessd on useita
ryhmié eri toimijoiden jarjestdamind, niin silloin tilanne on haasteellinen. Han kuvasi asi-

aa sanoen "niin sehan on ihan hirvee soppa”.

Vastausten mukaan byrokraattisuutta koettiin etenkin opintojen aloitusvaiheessa, jolloin
oli paljon paperin tayttamista ja allekirjoitettavaa, kun sopimukset taytyi tehda monena

kappaleena. Lisaksi opiskelijoilta ja ty6paikkakouluttajilta edellytetddn aloitusvaiheessa
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paljon kirjaamista opiskeluiden suunnittelemista varten. TAma voi olla ongelmallista, jos

tekstin tuottaminen kirjallisesti ei muutoinkaan ole kovin vahvaa.

Vaikka oppisopimuskoulutukseen liittyvia asioita tehdaan jo paljon sahkdisesti, ja sah-
koisiin palveluihin ollaan p&&osin tyytyvaisid, nousi vastauksissa kuitenkin esiin séh-
koisten palvelujen ja niihin liittyvan tuen kehittaminen. Vastaajat kokivat, ettd ndilla toi-
menpiteilla byrokratiaa voitaisiin vahentdad. Konkreettiseksi kehittdmisehdotukseksi
keskusteluissa nousi esille esimerkiksi oppisopimuksen ja siihen liittyvien dokumenttien
sahkoinen allekirjoittaminen. Erds haastateltava pohti haastattelussa, etté helpottaisiko

asiointia esimerkiksi oppisopimuskoulutukseen liittyva alypuhelinsovellus eli "appi”.

Eraastd vastauksesta kavi lisdksi ilmi, etta aloitustilaisuuksissa puhutaan sellaisilla
termeilld, joita opiskelijat eivat ymmarra, ja siksi toivottiinkin selkokielista ja tiivistettya
tietoa, jota tulisi kayttaa seka kirjallisissa ohjeissa etta eri tilaisuuksissa. Myds Noron-
tauksen mukaan termien ja sdadosten todettiin aiheuttavan haasteita tutkintotavoittei-
sessa henkilostokoulutuksessa (Norontaus 2016, 181). Haastateltava toi asian esille

vastauksessaan seuraavasti:

...monet sanoo, etta vasta toisen lahipdivan jalkeen tajuaa sen, ettd mita tasta
odotetaan. Ma luulen, ettd se varmaan johtuu siitd, etta kaytetdan niitéa termeja,
jotka on outoja, niin jos niitd ei auki selitetd tarpeeksi monta kertaa ja kdanneta
ymmarrettavalle kielelle, niin just tammaoset, jotka eivat ole pitkdan aikaan opis-
kelleet, niin voi olla sellainen tuntu, ettd apua, paassa vaan humisee, etta ihan lii-
kaa asiaa. Ihan semmoinen vuosittainen palaute, mutta kylla siind kehitysta on
tapahtunut, ettd on parannettu...

Vastauksissa nousi yleisesti esille tarve selkeAmmasta ja visuaalisemmasta ohjeistuk-
sesta, jota toivottiin erityisesti opintojen alkuun. Alkuvaiheessa on epaselvyytta siita,
kuka tekee, mita tekee ja missa vaiheessa. Oppisopimuskoulutuksen jarjestajan, oppi-
laitoksen ja tyBnantajan roolissa koettiin myos osittain epaselvyytta, kun oppisopimus-

koulutusta jarjestetaan.

Oppisopimuskoulutuksen aikana tehtavien arviointien ja tyénantajalle haettavan koulu-
tuskorvauksen hakeminen on haastateltavien mielesta tydpaikkakouluttajille osittain
ongelmallista, koska esimerkiksi séhkdpostiin meneva muistutus arvioinnin tekemisesta
hukkuu sédhkoposteihin, ja itse sahkopostiviesti ei valttdmatta ole riittdvan informatiivi-
nen. Arviointien ja korvauksen hakeminen tehdaan kuitenkin suhteellisen harvoin, joten

myds se, kuinka arviointi kaytdnndssa tehdaan, voi unohtua. Vastauksissa tuotiin esille,
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ettd oppisopimuskoulutuksen jarjestdjan sahkoisessa verkkopalvelussa tulisi olla sel-
kedmmat ohjeet arviointien tekemisesta, ja tietoa siita kuka tayttad, mita tayttaa ja mi-

hin mennessa.

6.4.2 Yhteistybkumppanin rooli

Teemahaastatteluissa oppisopimuskoulutuksen jarjestajan nykyista aktiivisempaan
rooliin asiakassuhteessa suhtauduttiin erittain positiivisesti. Erds haastateltava toi esil-
le, ettd aktiiviset yhteydenotot oppisopimuskoulutuksen jarjestdjan suunnasta viestivat
yritysasiakkaalle, etté asiakkaasta ollaan kiinnostuneita. Tapaamisten tulee olla etuka-
teen suunniteltuja ja aikataulutettuja. Haastateltavien mielesta tapaamisissa voitaisiin
keskustella esimerkiksi yrityksen toimialaan ja osaamisen kehittdmiseen liittyvistd "uu-
sista tuulista”, oppisopimuskoulutuksen tarjoamista mahdollisuuksista ja yrityksen
osaamisen kehittdmisen tarpeista, ei ainoastaan alkavien oppisopimusten solmimises-
ta. Osaamisen kehittdmisen kumppaneilta tuleviin erilaisiin "signaaleihin” suhtauduttiin
myonteisesti, ehdotuksia halutaan kuulla ja niista voidaan keskustella. Erdassé keskus-
telussa tuotiin vield esille se, ettd mahdollisesti oppisopimuskoulutus ja myds toimeksi-
antaja voisivat nakya enemman erilaisilla tydelaman foorumeilla, ja erilaisissa tapahtu-

missa.

Keskusteltaessa siita, tulisiko oppisopimuskoulutuksen jarjestgjan olla vahvemmin mu-
kana osaamisen kehittdmisessa jo yrityksen strategian suunnitteluvaiheessa, tai tulisi-
ko koulutusten suunnittelu olla nykyistda enemman strategialédhtbisempad, suurin osa
haastateltavista suhtautui tallaiseen osaamisen kehittdmisen suunnitteluun mydéntei-
sesti, eika sita pidetty "lainkaan huonona ideana”. Yksi haastateltavista koki, ettei sel-
laiseen ollut valttamatta tarvetta juuri nyt, koska yrityksen toimialaan liittyy talla hetkella
paljon epavarmuustekijoita. Eradssa toisessa keskustelussa haastateltava oli sita miel-
ta, etta oppilaitoksen ei ole tarvetta tulkita yrityksen strategiaa oppisopimuksen val-
mennuksen sisalloksi, mutta oppilaitoksella on oltava kyky toteuttaa se yhdessa yrityk-
sen kanssa, ja tulkita, mita strategia esimerkiksi tarkoittaa lahiopetuspaivien painotuk-

sissa.

Vastauksissa toivottiin oppisopimuskoulutuksen jarjestgjalta, ja oppilaitoskumppanilta,
vahvaa roolia koulutusten suunnittelussa tulevaisuuttakin ennakoiden. Eras haastatel-
tava toi esille, ettd koulutuksen suunnittelun tulisi olla enemman yrityksen tarpeista

lahtevaa, ei oppisopimuksesta lahtevaa, ja koulutusta tulisi lahte& rakentamaan osaa-
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misvajeeseen, ja vasta sen jalkeen katsoa, kuinka se sopii tutkintorakenteeseen tai
oppisopimukseen. Hanen mielestdan suunnittelussa tulisi laajemmin huomioida yrityk-
sen nykytilanne, osaamistilanne ja esimerkiksi alan tyollisyystilanne. Han kertoi, etta
yritysten velvollisuus huolehtia henkildsténsa erilaisista patevyysvaatimuksista on kas-
vamassa, ja yritykset tarvitsevat tukea ja malleja naiden velvotteiden hoitamiseen. Erés
toinen haastateltava toivoi oppisopimuskoulutuksen jarjestajalta neutraalia roolia ja
neutraalia suhtautumista siten, etta roolina olisi enemmankin auttaa yritysta lIoytamaan

sen koulutustarpeisiin jarkeva ratkaisu.

6.4.3 Rahoitus- ja jarjestamisprosessin kehittdminen

Osittain vastauksissa tuli esille oppisopimuskoulutuksen rahoituksen haasteellisuus.
Aikataulujen koettiin olevan toisinaan tiukat, eiké yrityksissad aina tiedetd, voidaanko
oppisopimuskoulutusta jarjestad, toisin sanoen saako yritys suunnittelemalleen koulu-
tukselle oppisopimuskoulutuksen jarjestdjalta tarvittavat oppisopimuskoulutuspaikat eli
rahoituksen. Rahoituksen jarjestyminen saattaa menna toisinaan hyvinkin tiukoille, jol-
loin koulutusten aloitus siirtyy. Joidenkin haastateltavien mielesta silla, mista organi-
saatiosta oppisopimuskoulutuksen rahoitus tulee, ei sinallaén ole niin suurta merkitys-
ta. Merkittdvampéad on se, kuinka hyvin oppisopimuskoulutuksen jarjestamisprosessi

sujuu, ja kuinka koulutuksen toteuttaminen hoidetaan.

Vastauksissa koulutusten jarjestdamisen suunnitelmallisuus korostui, ja erds haastatel-
tavista mainitsi, ettd iso yritys ei aina pysty taipumaan tiukkoihin aikatauluihin, koska
koulutuksen suunnitteluun taytyy varata aikaa, ja yritysten on otettava huomioon esi-
merkiksi tydvuorosuunnittelu. Henkilé A toi haastattelussa esille koulutusten suunnitte-
lun vaikutukset esimerkiksi yrityksen budjetteihin. Suunnitelmallisuus koettiin tassa
vastauksessa tarkeaksi myos siksi, ettd kun yrityksessa on kaynnissa eri koulutuksia,
olisi hyva voida linkittda niita toisiinsa, ja ehka koulutusten sisaltdjakin voitaisiin nivoa
jollakin tavalla yhteen, jolloin my6s yrityksen oppimisprosessia voitaisiin tukea parem-
min. Lisaksi yrityksen omat hallinnolliset prosessit helpottuisivat. Han kuvasi asiaa seu-

raavalla tavalla:

Ja sit miten ne sisallét niissa menee, ne tavallaan vois jopa tuke toisiaan siella, et
jos vaikka on mentoreita tai muita. Et ne koulutusohjelmat jollain tapaa nivoutus.
Ne punaiset langat talosta, mitd halutaan ihmisille jakeluun, niin ne menis sillain
synkassa, niin se olis silleen hyva, etté tietéis jo etukateen mita voi jarjestaa ja
mita ei voi.
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Erdassa keskustelussa tuotiin esille oppisopimuskoulutettavan henkilon nykyisen
osaamisen huomioiminen opintojen suunnitteluvaiheessa nykyista paremmin. TallGin
koulutusaikaa voitaisiin saada lynemmaksi. Samalla tuli esille se, etta nykyisin tarvitaan
erilaisia taitoja ammateissa, ja yh& enemman tarvitaan moniosaajia, jolloin tutkinnon
osien suorittaminen esimerkiksi eri tutkinnoista on hodydyllista. Vastauksissa tuli esille,
ettd osatutkintojen suorittaminen tarkoituksenmukaisesti koetaan tarpeelliseksi, ja Hen-

kild F kuvasi asiaa seuraavasti.

...miten tata oppisopimusta voisi nyt niinku oikeesti moduloida eri tavalla ja ker-
ryyttaa naitd. Mehan tehdaan sita kyllakin sitten ite, ettd me rakennetaan niita
moduuleja sitten ja niinku ostetaan eri paikoista, ja pistetaan sitten niita ihmisille.
Se on meidan sisaista tekemisté, kun se vois ihan hyvin olla ulkoistettuna oppilai-
tokselle. Mutta silloin pitéda olla resursseja tavallaan ymmartad se maailma, et mi-
ten niité niinku vois tehda..Et ne on aika , se on iso muutos oikeesti...

Teemahaastatteluissa keskusteltiin myos tietopuolisen koulutuksen kehittdmisesta, ja
vastaajat tiedostivat esimerkiksi sen, ettéd uusien sukupolvien oppimiseen liittyy uutta
teknologiaa, joka myos tietopuolisessa opetuksessa on otettava huomioon. Yksittaisina
kehittamisehdotuksina keskusteluissa tuli esille valmistumisen jalkeinen seuranta, jolla
tarkoitettiin tutkinnon jalkeista seurantaa yksilon kehittymisesta. Myds opiskelijan sitout-
tamiseen voisi oppisopimuskoulutuksen jarjestaja kehittdd keinoja yrityksen tueksi,
keskeytysten vahentamiseksi. Erityisen tarkeaksi koettiin se hetki, kun tietopuolinen
koulutus eli lahiopetus oppilaitoksessa on paattynyt, mutta opiskelijan odottaa viela
viimeisten tutkintotilaisuuksien suorittamista. Talldin opiskelija jaa haasteltavan mieles-
ta jollakin tavalla tyhjan péaalle, koska lahiopetusta ei enaa ole ja "opiskelukavereiden

tuki” puuttuu. Riski siita, etta tutkinto ei tule suoritetuksi loppuun saakka, kasvaa.

7 Johtopaatokset

7.1 Asiakaslahttinen ja vaikuttava osaamisen kehittémisen keino

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta yritykset kokevat oppisopimuskoulutuk-
sen asiakaslahtoisend ja vaikuttavana osaamisen kehittamisen keinona. Oppisopimus-
koulutuksen aikana opiskelijan uusi osaaminen voidaan kytkea suoraan tybelamaan,
osaksi opiskelijan tyotd. Erilaiset opiskeluun liittyvat kehittAmistehtavat linkittyvat kou-

luttavaan yritykseen, joko osaksi opiskelijan tyon kehittdmista, tai laajemmin koko yri-
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tystd koskevaan kehittamistarpeeseen. Oppisopimuskoulutuksen aikana oppisopi-
musopiskelijat, ty6paikkakouluttajat ja muut tydnantajan edustajat kohtaavat erilaisilla
foorumeilla, joten uutta tietoa, osaamista ja toimintatapoja voidaan jakaa useissa eri
yhteyksissa. Otala tuo esille juuri yksildiden tiedon ja osaamisen jakamisen tarkeyden,
jotta se saadaan siirtym&an organisaation yhteiseksi osaamiseksi (Otala 2008, 239).

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd oppisopimuskoulutus on kaytan-
non laheinen menetelma, jossa uutta osaamista ja toimintatapoja voidaan hyodyntaa
oppisopimusopiskelijan omissa ty6tehtavissa, tiimeissa, opiskelijan omassa toimipis-
teessa tai laajemmin koko organisaatiossa. Tydssa oppiminen ja tietopuolinen koulutus
oppilaitoksessa nayttaa tutkimuksen perusteella olevan menetelma, jossa koulutus ja
kaytantd kayvat jatkuvaa vuoropuhelua keskendan. Tydssa oppiminen on tyéntekijoille
samalla myds keino, joka mahdollistaa uuden tiedon omaksumisen helpommin kuin

oppilaitosmuotoinen opiskelu.

Asiakaslahtoisyyttd voidaan oppisopimuskoulutuksessa erityisesti vahvistaa koulutus-
ten raataldinnilld, jolla voidaan huomioida yritysten toimialakohtaisia ja toimintaan liitty-
vid tarpeita, seka strategisia painotuksia. Tietopuolisen koulutuksen sisaltdja painotta-
malla saadaan koulutukseen liitettya asiakokonaisuuksia, joissa osaamista erityisesti
tarvitaan. Koulutukset, jotka suunnitellaan suoraan yrityksen tarpeisiin, ovat jo lahto-
kohdiltaan sellaisia, etta niiden tarkoituksena on kehittda ja uudistaa yksikdn, toimipis-
teen tai koko organisaation kaytanteita. Oppisopimuskoulutuksessa erityisesti yritys-
kohtaisesti rakennetut koulutukset nayttaisivat mahdollistavan koko organisaation op-
pimisen ja osaamisen kehittdmisen. Tutkimuksen mukaan oppisopimuskoulutus koe-
taan myos joustavaksi keinoksi, jolla voidaan kehittdd monipuolisesti ammatillista
osaamista. Koulutusten raataldinti tarkoittaa yritykselle juuri oppisopimuskoulutuksen

joustavuutta.

Tutkimuksen mukaan oppisopimuskoulutuksella on ammatillisen osaamisen kehittymi-
sen lisdksi muitakin merkittdvia myonteisia vaikutuksia yrityksen toimintaan ja tyéyhtei-
s6on. Erilaisten viestintd- ja kommunikointitaitojen kehittyminen oppisopimuskoulutuk-
sen aikana lisda tyontekijoiden digitalisaatioon liittyvd& osaamista, jota tarvitaan yha
enenevassa maarin kaikissa ammateissa. Oppisopimuskoulutuksen aikana sosiaalisiin
medioihin muodostettavat ryhmat antavat mahdollisuuden oppia uusien sahkdisten

kanavien kayttoa. Tasta on hyotya opiskelijalle, seka opiskeluiden aikana etta myo-
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hemmin ty6elamassa. Uusien sosiaalisten medioiden kayttd antaa hyvat mahdollisuu-

det sek& ammatilliseen etté tydyhteisolliseen verkottumiseen.

Tutkimus osoittaa, ettd oppisopimuskoulutus koetaan erittdin kustannustehokkaaksi
osaamisen kehittamisen keinoksi, koska oppisopimuskoulutus ei aiheuta yritykselle
varsinaisia koulutuskustannuksia. Myds Norontaus tuo esille, etté vaikka oppisopimus-
koulutuksessa yritys huolehtii palkkakustannuksista ja ohjauksesta, siitd saatava hyoty
on suurempi, ja ettd se on lisdarvoa tuottava toimintatapa. (Norontaus 2016, 177.)
Kustannustehokkuus ei kuitenkaan sinallaén ole riittdva tekija selittdmaan oppisopi-
muskoulutuksen kayttéa yrityksissa. Oppisopimuskoulutus on myds jarjestettava ja

toteutettava laadukkaasti.

Laadulla tarkoitetaan taman tutkimuksen mukaan erityisesti sitd, etta tietopuolisen kou-
lutuksen sisaltd vastaa yrityksen tarpeita, ja se toteutetaan ammattitaitoisesti. Ammatti-
taitoisesta toteutuksesta kertoo suunnitelman mukaisesti toteutettu lahiopetus ja asian-
tuntevat luennoitsijat. Ammattitaidosta kertoo myos oppisopimuskoulutuksen jarjestajan
ja oppilaitoksen keskinainen saumaton ja avoin yhteistyd, johon liitetddn mukaan myés
kouluttava yritys. Kaikkien osapuolten selkeét roolit varmistavat yhteistyén onnistumi-
sen. Viinisalo luonnehtii oppisopimuskoulutuksen jarjestamistd verkostomaiseksi toi-
minnaksi, jossa oppisopimuskoulutuksen jarjestajalta edellytetdan verkoston johtamis-
osaamista. (Viinisalo 2010, 21.) Laadukkaasti toteutetusta oppisopimuskoulutuksesta
tuloksena ovat tutkintojen korkea lapdaisyaste, joka taas kertoo oppisopimuskoulutuk-

sen kustannustehokkuudesta.

Oppisopimuskoulutuksen laatuun nayttaisi siis liittyvan vahvasti yrityksen osaamisen
kehittamisen kumppanit ja niiden toiminta. Kumppanuuden merkitys oppisopimuskoulu-
tuksen jarjestamisessa nousi tutkimuksessa selvasti esille. Tutkimus osoitti, ettd kump-
panuudet ovat useinkin hyvin pitkid, parhaimmillaan useita vuosia kestavia. Luotetta-
vaa ja aktiivista kumppania, joka hoitaa asiat odotetulla tavalla, ja joka tuntee yrityksen
"bisneksen”, arvostetaan, eikd sellaista kumppania herkasti vaihdeta. Uuden kumppa-
nin perehdyttdminen yrityksen liiketoimintaan ja sen erityispiirteisiin seka toimialaan,
vie aikaa. Tutun kumppanin kanssa oppisopimuskoulutuksen jarjestaminen koetaan
turvalliseksi ja helpoksi. Otalan mukaan kehittamiskumppanuus edellyttd, ettd kump-
paneilla on yhteinen kiinnostus ja tavoite, kumppanien valilla on luottamusta ja selkeat

ja ennakolta laaditut yksiselitteiset sopimukset. Kumppanuus edellyttdd myds yrityskult-
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tuurien yhteensopivuutta, kumppanien kykyéa etsia ja kasitella ongelmia ja ristiriitoja
(Otala 2008, 153).

Osaamisen kehittamiselle asetettuja tavoitteita tulee voida arvioida ja mitata. Tutkimuk-
sen perusteella oppisopimuskoulutuksen vaikuttavuus voidaan n&hda yrityksen opera-
tiivisen toiminnan tehostumisena, asiakastyytyvaisyytena tai parempana asiakaskoke-
muksena. Se voidaan nahda myds tyontekijdiden sitoutumisena ja tyotyytyvaisyytena.
Osaamisen kehittdminen oppisopimuskoulutuksella, ja sen hyddyntaminen kaytannon-
laheisesti arjen tydssa, vaikuttaa omalta osaltaan yritysten kilpailukykyyn. Viitala tote-
aa, etta yritysten kilpailukyky on vahvasti kiinni siita, mita yrityksessa osataan, ja miten
osaamista yrityksessa osataan hyddyntaa, seka siita, kuinka nopeasti yrityksessa pys-

tytaan oppimaan uutta (Viitala 2013, 170).

7.2  Oppisopimuskoulutuksen houkuttelevuuden lisddminen

Tutkimuksesta kay ilmi, etta oppisopimuskoulutuksen jarjestamiseen liittyy byrokratiaa,
joka vaikuttaa etenkin oppisopimuskoulutuksen solmimisvaiheeseen. Byrokratiaa va-
hentamalla voidaan lisata oppisopimuskoulutuksen houkuttelevuutta. Tutkimuksen pe-
rusteella byrokratia nayttaisi liittyvan oppisopimuskoulutuksen jarjestgjan palvelupro-
sessin toimivuuteen. Byrokratian vahentamiseksi sadhkoisten palvelujen ja niihin liitty-
vien tukipalveluiden kehittaminen on oleellista. Mahdollisimman sujuvasti toimiva palve-
luprosessi tekee byrokratian "nakymattémaksi”, ja oppisopimuskoulutuksen jarjestami-
sen yrityksille helpommaksi. Sujuvan prosessin, ja sitd tukevien tukipalveluiden, seka
selkokielisten ohjeiden ansiosta, oppisopimuskoulutuksesta tulee myods opiskelijan ja
tydpaikkakouluttajan ndktkulmasta katsottuna mielekkaampi osaamisen kehittamisen
keino. Kaikkien osapuolten roolien selkiyttaminen lisaa entisestdén prosessin toimi-

vuutta ja tehokkuutta.

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta asiakkaiden referenssit luovat oppisopimuskoulu-
tuksen jarjestgjalle vahvaa imagoa. Markkinointiviestinnan sisalléssa on hyva tuoda
enemman esille asiakasyritysten kokemuksia, ja tarinoita oppisopimuskoulutuksen
hyddyntamisestad erilaisissa tilanteissa. Asiakaslahtdisyyden ja toimialakohtaisen
osaamisen esille tuominen markkinointiviestinnasséa on myos tarke&dd. Toimivan ja ny-
kyaikaisen palveluprosessin ansiosta Stadin aikuisopiston tydelama- ja oppisopimus-
palvelut voi vahvistaa omaa rooliaan aktiivisena ja uudistuvana oppisopimuskoulutuk-

sen jarjestajana.
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Tutkimus osoittaa, ettd houkuttelevuutta voidaan lisata tuomalla asiakkaiden tietoisuu-
teen oppisopimuskoulutuksen monipuoliset mahdollisuudet. Oppisopimuskoulutuksen
soveltuminen erilaisiin osaamisen kehittamisen tarpeisiin, on edelleen osittain tuntema-
tonta, jopa yrityksille, joissa oppisopimuskoulutusta on kaytetty jo pidempaan. Koulu-
tusten raataldinnin mahdollisuutta lisaamalla, seka lisaamalla mahdollisuuksia suorittaa
tutkintoja modulaarisesti eli tutkinnon osa kerrallaan, mahdollistetaan yritysten tyonteki-
j6ille joustavat opintopolut, ja samalla yritykset saavat juuri sitd osaamista, mita ne tar-
vitsevat. Asiakkaan tarpeista lahteva koulutusten suunnittelu ja toteuttaminen, on sel-
laista osaamisen kehittdmista, jota tydelama koulutuskumppaniltaan tana paivana odot-

taa, ja josta on todellista hy6tya yritysten menestymisen kannalta.

7.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tieteellisen tydn luotettavuutta tarkastellaan kahden paakéasitteen reliabiliteetin ja vali-
diteetin avulla, nama kasitteet ovat luonnontieteiden luotettavuuskasitteita. Reliabiliteet-
ti tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta, eli jos tutkimus tehtéisiin uudelleen, saataisiin
samat tulokset. Validiteetti taas tarkoittaa, ettd tutkimuksessa on tutkittu oikeita asioita.
Nama sopivat sellaisenaan kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimukseen, mutta naita
kasitteita ei voida sellaisenaan soveltaa laadulliseen eli kvalitatiiviseen tutkimukseen.
Koska luotettavuusmittarit ovat perdisin luonnontieteista, lahinna kemiasta ja fysiikasta,
ne eivat sovellu kovin hyvin yhteiskuntatieteisiin, joissa ihminen ja erilaiset ihmisryhmat
ovat tutkimuskohteena. Ihmisen toiminta, ajatukset ja kanta asioihin voi muuttua, ja
siksi sattuma voi vaikuttaa ilmidon. Luonnontieteissa tutkimuskohteena olevilla aineilla
ei ole ajattelukykyd, joten ne eivat voi toimia yhtakkia eri tavalla. Laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuuden arviointi onkin vaikeampaa kuin méaarallisen tutkimuksen. (Kananen
2010, 68-69.)

Kanasen mukaan laadullista tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, jos tutkimustulokset
ovat totuudenmukaisia eli vastaavat tutkittavaa ilmiéta. Luotettavuutta voidaan lahto-
kohtaisesti arvioida tutkimusaineiston, menetelmien ja analyysivaiheen riittavan tarkan
dokumentaation perusteella. Ulkopuolisten tulee voida tarvittaessa tarkistaa koodaus,
ryhmittely ja tulkinta. (Kananen 2015, 353.)

Taman tutkimuksen raportissa on tarkasti kuvattu tutkimuksen vaiheita ja tehtyja ratkai-

suja. Tutkimuksen tuloksia on kuvattu laajasti, ja tulosten kuvauksissa on kaytetty
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haastateltavien vastauksista suoria lainauksia, jotka osaltaan vahvistavat vastausten
aitoutta. Tutkimuksen luotettavuutta lisdsi myds se, etta tiedonkeruumenetelmana kay-
tettiin teemahaastattelua, jossa kysymykset olivat avoimia ja haastateltavat saivat siten
vastata kysymyksiin omin sanoin. Haastattelut tehtiin henkil6kohtaisesti ja ne tallennet-
tiin digitaalisesti ja litteroitiin Word-tiedostoon.

Haastatelluissa tuli esille, etté yrityksissa osaamisen kehittdmiseen kaytetddn usein
my0Os muita osaamisen kehittdmisen keinoja, kuten yritysten omaa koulutusta. Lisaksi
osaamisen kehittdmisen kumppaneita saattaa olla useita, jo pelkastaan oppisopimus-
koulutuksessa. Tasta syystad haasteltavien oli ymmarrettavasti vaikea joidenkin kysy-
mysten kohdalla kohdistaa vastauksensa koskemaan juuri oppisopimuskoulutusta.
Talla saattoi olla hieman vaikutusta joihinkin vastauksiin, mutta tama ei varsinaisesti
heikenna tutkimuksen luotettavuutta, silla haastattelutilanteessa vastaajia pyydettiin

tarkentamaan vastaustaan, mikali siind havaittiin epatarkkuutta asian suhteen.

Tein opinnaytetydon omalle tydnantajalleni, ja tein teemahaastattelut itse. Koska tyon
aihe kuitenkin liittyy l&aheisesti omaan tydhoni, oli minun tutkijana pidettava huoli siita,
ettd oma roolini on taysin puolueeton, ja ettd myos haastateltavat henkil6t kokevat mi-
nut sellaisena. Puolueettomuuden ja tutkimuksen luotettavuuden lisddmiseksi varmistin
ennen teemahaastatteluja, ettei valittuja henkil6ita voi suoranaisesti tai yksiselitteisesti
littd& minuun omien tyotehtavieni kautta. Talla tavoin varmistin, ettd haastateltavat
henkil6t eivat mydskaan olleet minulle entuudestaan tuttuja, ja siksi koin, etta henkilot
pystyivat luontevasti ja luotettavasti keskustelemaan haastattelutilanteessa. Koin, etta

omasta asiantuntemuksestani oli hydtya keskustelumuotoisissa teemahaastatteluissa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella my6s saturaation avulla.
Silla tarkoitetaan, etta uusia havaintoyksikditd otetaan tutkimukseen mukaan niin kau-
an, kuin ne nayttaisivéat tuovan tutkimukseen jotakin uutta. Kun nayttaa silta, etta vas-
taukset alkavat toistumaan samankaltaisina, on saavutettu kylladntymispiste. (Kananen
2015, 355.) Tutkimuksen kohderyhmén tarkka rajaus toi uskottavuutta tdman tutkimuk-
sen tuloksiin, ja tutkimuksen neljannen haastattelun kohdalla naytti silta, etta vastauk-
set toistuivat samanlaisina. Haastatteluja jatkettiin vield luotettavuuden vahvistamisek-
si, mutta kuudennen haastattelun yhteydessa ei esille tullut mitd&n merkittavaa uutta, ja

aineisto saavutti kyllaantymispisteen.
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Kriteerivaliditeetin avulla tutkija voi hakea vahvistusta omiin tulkintoihinsa, hyddynta-
malla muiden tutkijoiden tutkimusten tuloksia (Kananen 2015, 355). Tutkimuksen tulok-
set tukevat Annukka Norontauksen vaitdstutkimuksen tuloksia oppisopimuskoulutuksen
valintaan vaikuttavista syista ja vaikutuksista yrityksissa. Tassa tutkimuksessa oppiso-
pimuskoulutuksen solmiminen mielletaéan byrokraattiseksi, mutta tama ei varsinaisesti
tue Norontauksen tutkimusta. Norontauksen mukaan oppisopimuskoulutuksen solmi-
mista pidetdén kevyena, joustavana ja yrityksen kannalta helppona, ei byrokraattisena.
(Norontaus 2016, 140). Norontaus tuo kuitenkin esille, etta yrityksissa joissa oppisopi-
muskoulutusta ei kaytetda, oppisopimuskoulutuksella on naissa yrityksissa kankean ja
byrokraattisen jarjestelman maine (Norontaus 2016, 183). Norontauksen vaitdstutki-

muksen kohderyhmana olivat pk-yritykset.

7.4 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimukset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaiseksi osaamisen kehittdmisen keinoksi Sta-
din aikuisopiston tydelamé- ja oppisopimuspalveluiden asiakasyritykset oppisopimus-
koulutuksen kokevat, ja kuinka oppisopimuskoulutuksen houkuttelevuutta voidaan lisa-
ta. Tehty tutkimus antaa laajasti tietoa tutkimuksen ongelmakysymyksiin.

Tutkimuksen tuloksissa tulee esille niitd yritysten osaamisen kehittdmisen tarpeita, joi-
hin oppisopimuskoulutuksen keinoin on l6ydetty ratkaisu. Tuloksissa tulee myos esille
niité lilketoiminnan tavoitteita, jotka oppisopimuskoulutuksella on voitu saavuttaa. Na-
ma yritysten vahvasti myonteiset kokemukset oppisopimuskoulutuksesta keinona, seka
sen myonteisista vaikutuksista yritysten toiminnassa ja tyoyhteistissa kuvaavat samal-
la sitd, millaiseksi keinoksi se yrityksissa koetaan, ja miksi sitd kaytetddn. Nama myon-
teiset kokemukset ovat myos niita asioita, joilla oppisopimuskoulutuksen houkuttele-

vuutta voidaan lisata. Tutkimuksen tavoitteet siis saavutettiin.

Teemahaastattelu toi myos esille niita kehittdmiskohteita, joihin tulisi jatkossa kiinnittaa
huomiota oppisopimuskoulutuksen jarjestdmiseen liittyvan prosessin osalta. Naita asi-
oita kehittamalla voi toimeksiantaja edelleen vaikuttaa oppisopimuskoulutuksen houkut-
televuuteen. Viitekehyksen ja kyselytutkimuksen vastausten perusteella tutkimus antaa
lisdksi kuvan siitd, kuinka oppisopimuskoulutuksella voidaan tukea organisaation oppi-

mista ja osaamista.
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Teoreettiseen viitekehykseen liittyvd&n kirjallisuuteen perehtyminen aloitettiin kesalla
2016, ja se antoi hyvan pohjan lahtea suunnittelemaan opinnaytety6ta, ja siihen liitty-
vaa tutkimusta eteenpdin. Aineistonkeruumenetelméksi valittu teemahaastattelu toimi
tassa tutkimuksessa erittéain hyvin. Sen avulla saatiin kerattya laajasti ja syvallisesti
tietoa tutkimuksen ongelmakysymyksiin. Nakokulma tydssé ei muuttunut tyon aikana.
Aineiston analyysivaiheessa teemat selvasti auttoivat aineiston jasentamista, ja muu-
toin suhteellisen raskaassa analyysivaiheessa paastiin etenemaan. Vaikka tutkimus ei
suoranaisesti tuottanut uutta tietoa, se kuitenkin koostaa aiemmin pirstaleina” olleet

tekijat yhteen, ja antaa siten hyvan kokonaiskuvan aihealueesta.

Oman oppimisprosessin nakokulmasta katsottuna ty6 oli osittain haasteellinen, etenkin
ajankayton kannalta. Kirjallisuuteen perehtyminen ja aineiston analyysivaihe veivat
ennakoitua enemman aikaa. Tietamykseni aihealueesta kasvoi kuitenkin merkittavasti,
ja tieto on nyt paljon jasennellympdd. Opinnaytetydn tekemisessa auttoi oma mielen-
kiintoni aihealuetta kohtaan, ja se, etta ty6lla oli toimeksiantaja, joka voi hyédyntaa tut-

kimuksen tuottamaa tietoa kehittdessaan toimintaansa.

Taméa tutkimus ei kuitenkaan kerro toimeksiantajan koko yritysasiakaskunnan néke-
mysta siitd, millaiset tekijat vaikuttavat oppisopimuskoulutuksen kayttoon. Tutkimuksen
ulkopuolelle ja& PK-sektorin yritysten ndkokulma. Tutkimus ei mydskdan anna tietoa
siitd, millaiset tekijat vaikuttavat oppisopimuskoulutuksen kayttéén silloin, kun oppiso-
pimuskoulutusta kaytetdan rekrytoivana keinona. Jotta oppisopimuskoulutuksen kayt-
toon liittyvista tekijoista voitaisiin saada vield kattavampi kokonaiskuva, tulisi kyselytut-
kimusta talloin jatkaa koskemaan myds néaita edellda kuvattuja organisaatioita, ja oppi-
sopimuskoulutuksen muita kayttétilanteita. Mahdollisesti jatkotutkimuksena voisi my6s
olla tutkimus, joka koskee kehittdamistoimenpiteitd. Talla tavoin voitaisiin keskittya tar-
kemmalla otteella kehittamista vaativiin asioihin, ja joita voitaisiin lahtea systemaatti-

semmin kehittamaan yhdessa asiakasyritysten kanssa.



59

Lahteet

Grahn-Laasonen, Sanni. Osaaminen ja koulutus. Valtioneuvosto.
Http://valtioneuvosto.fi/hallitusohjelman-toteutus/osaaminen/karkihanke2#toimenpidel.
Luettu 5.6.2016.

Kananen, Jorma 2010. Opinnaytetyon kirjoittamisen kaytannon opas. Jyvaskylan am-
mattikorkeakoulun julkaisuja —sarja. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu, Jyvaskyla.

Kananen, Jorma 2015. Opinnaytetydn kirjoittajan opas. Nain kirjoitan opinnaytetyon tai
pro gradun alusta loppuun. Jyvaskylan ammattikorkeakoulun julkaisuja —sarja. Jyvas-
kylan ammattikorkeakoulu, Jyvaskyla.

Kauhanen, Juhani 2010. Henkilostdvoimavarojen johtaminen. 10. painos. WSOY pro,
Helsinki.

Leinonen, Anna-Mari 2016. Oppisopimusjohtaja. Stadin Aikuisopiston, tydelama- ja
oppisopimuspalvelut, Helsinki. Haastattelu 17.5.2016.

Norontaus, Annukka 2016. Oppisopimuskoulutus yritysten tuottamana koulutuspalve-
luna: tavoitteista vaikutuksiin. Vaitoskirja. Tuotantotalous. Lappeenrannan teknillinen
yliopisto.
Http://www.doria.fi/bitstream/handle/10024/123010/Annukka%20Norontaus%20A4.pdf
?sequence=2. Luettu 18.9.2016.

Opetushallitus. Ammatillinen koulutus.
Http://oph.fi/lkoulutus_ja_tutkinnot/ammattikoulutus/103/0/ajankohtaista_ammatillisen_k
oulutuksen_kehittamisessa. Luettu 10.4.2017.

Opetushallitus. Nayttétutkinnot.
Http://www.oph.fi/koulutus_ja_tutkinnot/ammattikoulutus/nayttotutkinnot. Luettu
10.4.2017.

Opetushallitus. Oppisopimus.
Http://www.oph.fi/koulutus_ja_tutkinnot/ammattikoulutus/oppisopimuskoulutus/oppisopi
mus. Luettu 5.6.2016.

Opetushallitus. Oppisopimuskoulutus.
Http://www.oph.fi/koulutus_ja_tutkinnot/ammattikoulutus/oppisopimuskoulutus. Luettu
5.6.2016.

Opetushallitus, 2015. Osaamisen hankkiminen tyOpaikalla ammatillisessa peruskoulu-
tuksessa. Oppaat ja kasikirjat 2015:6.

Http://www.oph.fi/download/167955 osaamisen_hankkiminen_tyopaikalla_ammatillises
sa_peruskoulutuksessa.pdf. Luettu 5.6.2016.

Opetushallitus. Tutkinnot.
Http://www.opetushallitus.fi/koulutus_ja_tutkinnot/ammattikoulutus/nayttotutkinnot/tutki
nnot. Luettu 10.4.2017.

Opetus- ja kulttuuriministerio. Ammatillinen koulutus. Http://minedu.fi/ammatillinen-
koulutus. Luettu 10.4.2017.



60

Opetus- ja kulttuuriministerio. Ammatillisen koulutuksen hallinto ja rahoitus.
Http://minedu.fi/ammatillisen-koulutuksen-hallinto-ja-rahoitus. Luettu 10.4.2017.

Otala, Leenamaija 2008. Osaamispddoman johtamisesta kilpailuetu. WSOYpro, Hel-
sinki.

Pohjonen, Petri 2005. Tydssaoppiminen. Ammatillisen osaamisen perusta. Opetus
2000 —sarja. PS-kustannus, Jyvaskyla.

Sumkin, Tuula & Tuomi, Lauri 2012. Osaamisen ja ty6n johtaminen—organisaation op-
pimisen oivalluksia. Sanoma Pro, Helsinki.

Sydanmaanlakka, Pentti 2012. Alykas organisaatio. 8. painos. Talentum Media, Hel-
sinki.

Stadin ammattiopisto. Tietoa meista. Http://www.hel.filwww/ammatillinen/fi/esittely/.
Luettu 10.4.2017.

Stadin ammattiopisto. Tydeldma- ja oppisopimuspalvelut.
Http://www. hel.filwww/ammatillinen/fi/esittely/tyoelama-ja-oppisopimuspalvelut/. Luettu
10.4.2017.

Tuomi, Jouni & Sarajarvi, Anneli 2009. Laadullinen tutkimus ja siséllénanalyysi. 9., uu-
distettu laitos. Tammi, Helsinki.

Viinisalo, Kari 2010. Oppisopimuskoulutus ja oppiminen. Ammattikasvatuksen aika-
kauskirja 3. 12. vuosikerta. Http://www.okka-
saatio.com/aikakauskirja/pdf/Aikak_3 2010 Viinisalo.pdf. Luettu 12.6.2016.

Viitala, Riitta 2013. Henkilostdjohtaminen. Strateginen kilpailutekija. 4., uudistettu pai-
nos. Edita Publishing, Helsinki.



Liite 1
1(2)

Teemahaastattelulomake

Teema 1: Oppisopimuskoulutuksen valinta osaamisen kehittdmisen keinoksi

Mitk& tekijat vaikuttavat oppisopimuskoulutuksen valintaan ts. milla perusteella valitset-
te oppisopimuskoulutuksen osaamisen kehittdamisen keinoksi, ja millainen merkitys
esimerkiksi seuraavilla tekijoilla on?

- koulutuksen kustannukset

- oppisopimuskoulutuksen jarjestaja, oppilaitos

- markkinoinnin merkitys

Teema 2: Vaikutukset yrityksen toiminnassa

Millaisia vaikutuksia oppisopimuskoulutuksella on yrityksessanne ts. mita konkreetti-
sesti on havaittu yrityksen toiminnassa, kun oppisopimuskoulutusta yrityksessa toteute-
taan, ja missd maarin olette havainneet esimerkiksi seuraavia muutoksia tai vaikutuksia
yrityksessanne?

- ty6tapojen muuttuminen

- innovaatioiden lisdantyminen

- tiedon siirtyminen

Teema 3: Vaikuttavuus

Koetteko, ettd pystytte saavuttamaan oppisopimuskoulutukselle asetetut tavoitteet,
mitka tavoitteet? Esimerkiksi seuraavat
- tutkintotavoite

- strategiset tavoitteet

Teema 4: Oppisopimuskoulutuksen kehittdminen

Miten oppisopimuskoulutuksen jarjestamista tulisi kehittda tai miten tarpeellisena naet-
te esimerkiksi?
- monipuolisemmat palvelut ja mité erityisesti kaipaatte

- kumppanuuden kehittdmisen ja milla tavoin
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Sahkopostiviesti

Hyva vastaanottaja,

viittaan kaymaamme puhelinkeskusteluun, joka liittyi opinndytetydhoni. Opiskelen Met-
ropolia ammattikorkeakoulussa liiketalouden koulutusohjelmassa, tradenomin tutkin-
toon tahtaavassa koulutuksessa. Teen opinnaytetydni tydnantajalleni Stadin aikuisopis-
ton tybelama- ja oppisopimuspalvelut -yksikolle. Opinnaytetydni koskee organisaation
osaamisen kehittamista oppisopimuskoulutuksen keinoin. Opinnaytetyon tarkoituksena
on tuottaa toimeksiantajaorganisaatiolle paatdksenteon tueksi tietoa, joka auttaa sita
kehittimaéan toimintaansa asiakasléahtoisesti.

Osa opinnaytety6tani ovat teemahaastattelut, joiden kohderyhméné ovat Stadin aikuis-
opiston tybelama- ja oppisopimuspalveluiden yritysasiakkaat. Stadin aikuisopiston tyo-
elamé- ja oppisopimuspalvelut arvostaa asiakkaidensa osallistumista haastatteluihin.
Kaikki vastaukset kasitelladn nimettdminé ja luottamuksellisesti. Vastaajien tai yritysten
nimet tai tiedot eivat tule esille millaan tavalla tuloksissa tai opinnaytetyén lopullisessa

raportoinnissa. Haastattelussa keskustelemme seuraavista teemoista:

Teema 1: Oppisopimuskoulutuksen valintaan vaikuttavat tekijat/asiat
Teema 2: Oppisopimuskoulutuksen vaikutukset yrityksessa
Teema 3: Oppisopimuskoulutuksen vaikuttavuus

Teema 4: Oppisopimuskoulutuksen kehittdminen

Haastattelut ovat opinnaytetyoni tekemisen kannalta oleellisia, joten Kiitos jo etukateen
haastatteluun kayttdmastanne ajasta. Tapaamme sovitusti haastattelun merkeissa
xx.xX. 2017 Kklo xx.xx. Haastattelu kestaa noin 1 tunnin.

Ystavallisin terveisin
Sari Viitakangas

Oppisopimusneuvoja



