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1. Johdanto

Tybelama muuttuu jatkuvasti. Tama tarkoittaa sita, ettd myds opettajien tulee
paivittdd omaa ammattitaitoaan ja osaamistaan saannollisesti. Ammatillinen
kehittyminen tarvitsee myds sisaista motivaatiota oppimiseen. Opetushallituk-
sen ammatillisen koulutuksen laadunhallintasuosituksessa (2011, 20) sano-
taan, etta koulutuksen jarjestajilta vaaditaan jatkuvaa ydinosaamisen seka
toimintaprosessien kehittamista. Tamankin nojalla koulutuksen jarjestajien on
huolehdittava tyontekijoidensa kouluttautumisesta. Laukkanen (2000) toteaa,
etta jos tydelaman muuttuessa tyontekija ei ole valmis tdydentdamaan omaa
peruskoulutustaan, syrjaytymisen riski on suuri. Tamakin tukee jatkuvan ja

elinikaisen oppimisen teemaa.

Leppisaari ja Tenhunen (2007) toteavat, etta osaava henkil6stdé muodostuu
monimutkaistuvassa maailmassa yrityksen kilpailuvaltiksi. Tietotekniikka, tek-
nologinen kehittyminen seka globalisaatio tuottavat koko ajan uusia kehitty-
mistarpeita. Jatkuvassa muutoksessa nopea oppiminen ja monipuolinen
osaaminen ovat keskeisessa asemassa yritysten parjadmisessa Suomessa ja
myos viennissa ulkomaille. Jatkuvan kehityksen my6ta on yha tarkeampaa
luoda tietoa yhdessa tydyhteison muiden jasenten kanssa tai laajemmassa
verkostossa. Samoihin tuloksiin paasi myos FinnSight 2015 (2006) tutkimuk-
sessa. Siina mainittiin myos kollegoiden valinen vuorovaikutus tarkeaksi uu-

den tiedon oppimisen keinoksi.

Pekka Ruohotie (2000, 3) kirjansa esipuheessa sanoo, ettd muuttuva tyoela-
ma tarvitsee ihmisia, joilla on kyky, halu ja tahto oppia jatkuvasti. Ruohotie
jatkaa, etta naiden ihmisten tulisi osata hyddyntaa kokemuksiaan, ottaa vas-
tuuta omasta oppimisestaan ja tarvittaessa kyeta uskomusten, asenteiden ja
arvojen muutokseen ja tietoisuuden avartumiseen. Ammatillinen kasvu tarkoit-

taa siis jatkuvaa oppimisprosessia.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda, millaisia ammatillisen kehittymi-
sen tarpeita Tampereen aikuiskoulutuskeskuksen (myohemmin TAKK) tekno-

logia-alan tyontekijoilla on ja miten ammatillista kasvua voidaan tukea tekno-



logia-alalla. Tutkimuksella selvitetdan myos sita, ovatko tydntekijat motivoitu-
neet kehittdmaan omaa oppimistaan. Teoriaosassa etsin vastausta myos sii-
hen, miten aikuinen oppii seka mika motivoi aikuista oppimaan uutta. Tutki-
mus toteutettiin kayttamalla sahkoista kyselya ja tama kysely tehtiin TAKK:n

teknologia-alan tyontekijoille.

Valitsin tdman tutkimusaiheen oman esimieheni Olli-Pekka Tuomen aloittees-
ta. Tyoskentelemme Tampereen aikuiskoulutuskeskuksessa teknologia-alalla.
Teknologia-alalla on talla hetkella tydssa 55 vakituista tyontekijaa ja 20 maa-
raaikaista tyontekijaa. Hanen intressinsa aiheeseen on tydyhteison kehitta-
misnakokulma, mitd osaamista tyontekijoilla on ja millaista lisdkouluttautumis-
ta he tahtovat. Mihin suuntaan siis resursseja on tulevaisuudessa ohjattava.
Oma intressini aiheeseen liittyy osaamisen kehittamiseen myos, mutta oma
nakokulmani liittyy johtamiseen. Miten voisin tulevaisuudessa huolehtia osaa-
misen kehittdmisesta ja motivaation yllapitamisesta. Yleisemmalla tasolla ta-
ma tyo tuo tietoutta oman osaamisen kehittamisesta. Tama tydé antaa myos
aiheen ajatella kuinka tarkeaa on oman osaamispaaoman yllapitaminen.
Osaava organisaatio on koko tydpaikan suurin voimavara ja se luo samalla
motivaatiota jaksaa tydssa. Tutkimuksen tulokset ovat yleistettavissa muihin-

kin teknologia-alan tyontekijoihin, ei vain ainoastaan TAKK:n tydntekijoihin.

Tama tutkimus tuo myods laajempaa nakokulmaa TAKK:n tyontekijoiden halus-
ta kouluttautua. TAKK on koulutusorganisaatio, jossa pitaisi olla osaavaa hen-
kilokuntaa kouluttamassa. Tutkimus osoitti, ettd halua kouluttautumiseen kylla
on. Oma lahtéhypoteesini oli, ettd TAKK:n tyontekijat ovat ikdantyvia, vastan-
neiden keski-ika yli 45vuotta. Aluksi tuli mieleen, olisiko syyta miettia ikdoh-
jelmaa tydssa pysymiseen, tydurien pidentymiseen ja elakkeelle siirtymisen
siirtdmiseen yli 65 vuoteen. Mutta tutkimus osoitti, etta iasta huolimatta kaikki
kouluttajat ovat motivoituneet yllapitamaan omaa osaamistaan kouluttautumal-

la.



2. Ammatillinen kasvu

2.1 Taustaa
Lahdin rakentamaan tata opinnaytetyéta Jyvaskylan ammattikorkeakoulun

(2010) pedagogian mukaan, joka selvida kuvasta 1.

Teoreettinen Kaytannollinen
tieto tieto

Itsesaately

Kuva 1. Jyvaskylan ammattikorkeakoulun asiantuntijatiedon kolme kompo-
nenttia. (2010).

Ajatukseni tassa tydssa lahti liikkeelle siita, ettd ammatillinen kasvu perustuu
oppimiseen. Siksi valitsin tdhan opinnaytetydhdn oppimisen nakokulman. Jy-
vaskylan ammattikorkeakoulun (JAMK) asiatuntija komponenteista yksi on
teoreettinen tieto ja se oli myOs yksi syy lahtea pohjustamaan ammatillista
kehittymista oppimisen nakdkulmasta. Oppimisen nakokulmista konstruktivis-
mi on vallalla eniten, joten sen valitsin vallitsevaksi nakokulmaksi. JAMKin
pedagogiikassa (2010) puhuttiin myos ammatillisesta toiminnasta, jossa ko-
rostettiin sosiaalisuutta ja vuorovaikutusta. Tasta syysta halusin ottaa mukaan
tahan tydhoén myds sosiaalisen oppimisen nakdkulman. Sosiaalisuus ja tiedon
jakaminen on myos osa kouluttajan ty6ta ja se on mielestani luonteva tapa

myos kouluttajasuhteissa tiedon jakamiseen.

Kaytanndllisen tiedon nakdkulmasta toiminnalliset taidot ovat tarkeita. Kaytan-
ndlliset taidot harjoittuvat tekemisen ja harjoittelun avulla. Kaytannallista tietoa
kutsutaan myds kokemukselliseksi tiedoksi. Yhdessa tekemisen avulla toimin-

taprosessiin osallistuvat saavat toisiltaa tietoa ja samalla omaksuvat hiljaista
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tietoa. Tassa tulee taas esiin tiedon sosiaalinen ulottuvuus seka hiljaisen tie-
don merkitys. Tasta syysta halusin lahtea selvittamaan myos hiljaisen tiedon
merkitysta ammatilliseen kehittymiseen. Hiljaisen tiedon parhaimpia siirtotapo-

ja on mentorointi ja senkin tahdoin mukaan tahan tyohon.

Itsesaatelyn taito tarkoittaa JAMKin (2010) mukaan sita, etta se ohjaa omaa
toimintaa. Itsesaatelyn avulla pystymme yhdistamaan teoreettista ja kaytan-
nollistad tietoa toisiinsa. Mina ajattelen motivaation liittyvan kiinteasti itsesaate-
lyyn ja sen takia olen valinnut yhdeksi teoreettiseksi lahtdkohdaksi motivaati-
on. Tyodurat ja ikajohtamisen olen valinnut nakdkulmaksi omien hypoteesieni
takia. Ajatukseni oli, etta ihmisen vanhetessa motivaatio uuden oppimiseen
vahenisi. Samalla jain miettimaan, ettd TAKK:ssa kouluttajien keski-ika on

ovat yli 45 vuotta, pitaisiko tata huomioida myds johtamisen nakokulmasta.

2.2 Ammatillinen kasvu

Ammatillisella kasvulla tarkoitetaan Ruohotien (2000, 3) mukaan parhaimmil-
laan jatkuvaa oppimisprosessia. Taman oppimisprosessin kautta ihminen
hankkii tietoja, taitoja ja kykyja, joita hyddyntamalla han voi vastata muuttuviin

ammattitaitovaatimuksiin.

Ammatillinen kasvu ja osaamisen johtaminen tarkoittavat eri asiaa. Ammatilli-
nen kasvu on tydntekijan henkildkohtainen prosessi kasvattaa omaa osaamis-
taan. Osaamisen johtaminen puolestaan Viitalan (2005, 14) mukaan liittyy yri-
tyksen strategiaan, miten tyontekijdiden osaamista vaalitaan ja siita huolehdi-
taan kilpailun kovetessa. Osaamisen johtaminen pitaisikin siis 10ytya jo tyopai-
kan strategiasta. TAKK:ssa henkil6ston kehittaminen ja koulutus 16ytyy henki-
I6stohallinnon prosessikartasta. Henkildston kehittamisen strategiaa selvasti ei
ole olemassa, on vain kaavio siita, miten ja milla perusteilla tyontekija voidaan

paastaa kouluttautumaan.

Ammattitaito maaritelldaan yksinkertaisimmillaan (Stenstrom 2005, 89) yksilon

kyvyksi jonkin tydn suorittamiseksi ja kehittdmiseksi. Ammattitaito on kykya
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saadella toimintaa kulloisenkin tyotehtavan vaatimalla tavalla seka kykya halli-
ta ja perustella nama erilaiset toiminnat ajattelun tasolla. Ammattitaito ei ole

paikallaan pysyva, vaan jatkuvasti muuttuva.

Ruohotien (2000, 9) mukaan ihmiset, jotka ovat sitoutuneet jatkuvaan oppimi-
seen, ovat koko ajan avoimia uudelle informaatiolle ja pyrkivat nain ollen
ajoissa valttamaan osaamisaukkoja. Nama ihmiset ovat halukkaita uhraamaan
paljon aikaa, energiaa ja rahaa saadakseen ajoissa koulutusta koulutusaukko-
jen taydentamiseen ja nain myos tydsuoritusten parantamiseen. Tata itsensa
kehittamista voi tapahtua itse kirjoja lukemalla, seuraamalla toisten tekemista
tai harjoittelemalla uutta taitoa tai toimintatapaa. Oppiminen voi olla myds sa-
tunnaisiin kokemuksiin perustuvaa. Ihmiset miettivat arkielaman tapahtumia ja

soveltavat tasta saatua tietoa myohemmin.

Ruohotie (2000, 10) sanoo, etta organisaation nakokulmasta jatkuva oppimi-
nen organisaatiossa tarkoittaa yleisesti tunnettua huolta uuden tiedon hankin-
nasta, tiedon hankinnan ja soveltamisen arvostamista seka yleista uskoa tie-
don luomisen tarpeellisuudesta. Oppimisen resursointi organisaatioissa on
hyvin monitahoista, toisissa yrityksissa se on esimiehen tukea opiskelussa, se
voi olla osaamisen kehittamista arvostavaa henkilostdpolitiikkaa, kehittdmisoh-
jelmia tai suoritusarviointeja. Itse kehittamiseksi voidaan laskea seminaarit tai
koulutusohjelmat, tietokoneohjelmat tai kokemuksellinen oppiminen vuorovai-

kutustilanteissa.

Yksi ammatillisen kasvun mahdollisuus on ammatillisten opettajien tydelama-
jaksot. Cort, Harkénen & Volmari (2003) tutkimuksessaan tulivat siihen tulok-
seen, etta tydelamajaksot stimuloivat seka antavat voimaa ja inspiraatiota
omaan tyéhon. Samaan tulokseen paasi myos Seppa-Jokela (2005) tekemas-
saan Pro gradu tutkimuksessaan. Seppa-Jokela teemahaastatteli kahdeksaa
ammatillista opettajaa tydelamajakson jalkeen. Han tutkimuksessaan toteaa,
etta opettajat olivat jakson jalkeen tyytyvaisia paivitettyyn tietoon. Useilla oli
ollut jo pitka aika edellisestd oman alan tydkokemuksesta ja tydelamajakso

antoi hyvan mahdollisuuden paivittaa tiedot taman hetken tyéelaman tietoihin.
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Korpelainen (2007) on tutkinut sita, miten ihmiset jaksavat tydssa innovatiivi-
sina. Han kuitenkin toteaa, etta myonteisetkin muutokset voivat kuormittaa
yksilda psyykkisesti. Nykypaivana on saneerattu ja vahennetty tydntekijoiden
maaraa, joten tyot hoidetaan pienemmalla tyontekijamaaralla. Samalla myos
uuden oppimisen vaatimus korostuu. Kaikkien tyontekijoiden osaaminen ei
vastaa lisdantyvia vaatimuksia ja he saattavat uupua tyo- ja aikapaineiden

alle.

Leppéanen (2011) vaitdskirjassaan on puolestaan tutkinut kiireen vaikutusta
tydhon ja oppimiseen. Han kertoo, etta tydpaikalla on yleensa liian Kiire, joka
my0s johtaa siihen, ettd uuden oppiminen on vaikeampaa. Sen lisdksi uuden
oppimiseen ei vain jaa aikaa. Oppijan huomio myos hajaantuu, mika osaltaan
my0s vaikeuttaa uuden oppimista. Leppanen (2011) tutkimuksessaan myds
puuttuu ajankayttoon. Kiireessa ensimmainen asia josta luovutaan on vuoro-
vaikutukseen kaytetty aika. Han tutkimuksessaan toteaa, etta usein tyossa
opitaan juuri tallaisissa ei sovituissa vuorovaikutustilanteissa. Nama keskuste-
lut luovat tydpaikalle luottamusta mika puolestaan kasvattaa ja tukee oppimis-
ta. Han toteaakin, etta tydpaikalla pitaisi antaa tilaa tallaisille spontaaneille

keskustelutuokioille.

2.3 Oppiminen

Aittola (1998, 59) sanoo, etta oppiminen on yksilossa tapahtuvaa muutosta.
Oppimisesta on tullut siis mydhaismodernissa ajassa koko elinian kestava
projekti, joka ulottuu ihmisten kaikille elamanalueille. Honka & Ruohotie (2003,
29) toteavat, ettd muuttuva maailma tarvitsee jatkuvasti ihmisia, joilla on kyky,

halu ja tahto oppia jatkuvasti.

Oppiminen liitetddn nykyaan erilaisiin tydpaikan ja arkipaivan informaalisiin
toimintatilanteisiin, joissa oppiminen saattaa tapahtua kaiken muun toiminnan

ohella. Tallaiselle arkipaivan oppimiselle on usein tyypillista tilannekohtaisuus,
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satunnaisuus ja omien virheiden kautta oppiminen, eivatka ihmiset aina edes

osaa kertoa, mitd he ovat eri tilanteissa oppineet. (Aittola 1998, 59.)

Oppiminen liittyy nykyaan myods yha kiintedmmin erilaisiin sosiaalisiin tilantei-
siin, ihmissuhdeverkostoihin ja vaihtuviin toimintaymparistéihin. Oppiminen on
siis laajentunut muodollisen koulutuksen parista tyopaikoille, vapaa-aikaan ja

arkielamaan.

Leppanen (2011, 191) toteaa, etta "oppimisella tavoitellaan usein toimintaym-
péristén parempaa hallintaa”. Leppanen tutki vaitdskirjassaan kiireen vaikutus-
ta oppimiseen. Han Kirjoittaa, ettd monet yrittdvat oppia tydssa liian paljon ker-
ralla ja kuluttavat siten itsensa loppuun. Ollaan siis liian tunnollisia. Tieto kui-
tenkin on harvoin pysyvaa ja muuttumatonta, joten muutoksista ja uusista ti-
lanteista olisi hyva oppia vain sen verran, mika silla hetkelld on mahdollista.
Han toteaa myos, ettd oppiminen tapahtuu omassa tahdissa ja ottaa aina ai-
kaa. Hanen mukaansa oppimisen tulokset myds muuntuvat ja kehittyvat seka
johtavat uusiin oppimista herattaviin kysymyksiin. "Oppiminen on kypsymista”.
Oppimista voidaan kylla tukea ja ohjata, sitd voidaan myds nopeuttaa, mutta

oppiminen ei ole hallittavissa oleva prosessi.

Elinikaisen oppimisen nakemys on ollut ihmisesta aktiivisena tiedon etsijana,
jossa yksilo siis etsi tietoa seka tekee itse ratkaisuja koskien oppimistaan seka
han ottaa vastuuta opiskelustaan. Kasitteellisesti tasta puhutaan myos nimella
“itseohjautuva oppiminen” (Honka ym. 2003, 36). Honka ym. (2003, 36—-37)
ajattelevat oppijan olevan nykyaan omatoiminen ja itseohjautuva. Oppija luo
itselleen myods omatoimisesti oppimisen tavoitteet seka suunnitelmat, joita
kohti han oppimisensa tahtaa. Rauste-von Wright ja von Wright (1994) ovat
tasta asiasta myods samaa mielta. Hekin korostavat oppimisen tavoitteellisuut-
ta. Autonomista oppimista ei tapahdu vastoin tahtoa. Yksilon identiteetti ja
kompetenssit ovat dialogisessa suhteessa toisiaan ja samalla myds ruokkivat

toisiaan.
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Suutama (2003, 178-179) on sita mielta, etta oppiminen voi hidastua ian myo-
ta. Voimakas kiinnostus ja motivaatio voivat kuitenkin kompensoida oppimaan
oppimista. Motivaatio ja elamankokemus voivatkin siis auttaa ja helpottaa uu-
den oppimisessa, koska uusi tieto on helpommin sidottavissa aiemmin opit-
tuun. Suutama sanoo myods, etta "aktiivinen eléméntapa, haasteisiin vastaa-
minen, uudet kokemukset ja terveet elaméntavat ovat muistille eduksi eri
ikdvaiheissa”. Ika vaikuttaa eniten pienten asioiden ulkoa oppimiseen, mutta
syvallisempien asiakokonaisuuksien ymmartamiseen tai hallintaan ika ei vai-

kuta, vaan ne sailyvat ja jopa kehittyvat ian myota.

2.3.1 Konstruktivismi

Konstruktivistisen oppimiskasityksen mukaan oppiminen on oppijan oman
toiminnan tulosta (Rauste-von Wright & von Wright 1994, 121-133). Konstruk-
tivistinen oppimiskasitys korostaa tietojen ja taitojen siirtymisen merkitysta.
Tieto kertyy aiemman tiedon paalle eli oppija kayttdd hyvakseen aikaisemmin
oppimaansa ja keraa sen paalle lisaa tietoa. Oppija oppii tdman mallin mu-
kaan tekemalla havaintoja ja lisaamalla tietoaan. Oppija on siis tiedon aktiivi-

nen muokkaaja. Ja tieto on ihmisen itsensa rakentamaa.

Rauste-von Wright ja von Wright (1994) ovat tutkineet paljon oppimista. He
painottavat tutkimuksensa konstruktivismiin. He lahtevat liikkeelle siita, etta
ihmisen havaitseminen, muistaminen ja ajatteleminen nivoutuvat yhteen ja
kun nama saavat aikaan ihmisen kaytdksen tai ajattelun muutosta, voidaan
sitd kutsua oppimiseksi. He toteavat myds, ettd opimme toiminnan valityksella
toimintaa varten. Inminen on tietoa vastaanottaessaan myds valikoiva ja tulkit-

seva.

Honka ym. (2003, 31-32) sanoo, etta sosiaalisen konstruktivismin mukaan
tieto rakentuu, kun yksilot osallistuvat yhteisiin ongelmiin ja tehtaviin seka he
keskustelevat naista asioista. Eli tama maarittely on dialogiin perustuva pro-
sessi. Koska tieto rakentuu sosiaalisesti, paasee yksilon ajatteluun ja oppimi-

seen myos muut vaikuttamaan. Nain syntyy siis yhteista tietovarantoa, jossa
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yksildn oppimiseen vaikuttavat monet ajatukset ja mielipiteet. Nain lopullinen
tulema on sosiaalisten suhteiden auttamana jotain suurempaa kuin mita yksild
olisi yksin saanut aikaan. Ruohotie (1998, 10) toteaa, etta tydpaikan yksildiden
ja ryhmien valiselld vuorovaikutuksella on paljon merkitysta toiminnan tehok-

kuuteen seka inmissuhteiden hoitoon.

Ruohotie (1998, 11) huomauttaa my0s, etta sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
ihmiset voivat mittauttaa omia mielipiteitdan ja ajatuksiaan seka paasta samal-
la perustelemaan omia nakemyksiaan. Tallainen sosiaalinen kanssa kayminen

lisda oppimista seka antaa uusia nakokulmia asioihin.

Konstruktivistinen oppimiskasitys siis on yhtenevainen itseohjautuvuuden
kanssa, koska se korostaa aktiivista kyselya, itsenadisyytta seka yksildllisyyden
osuutta oppimistehtavassa. Ruohotietd aikaisemminkin Rauste-von Wright ja
von Wright (1994) kirjoittavat, ettd tehokas oppiminen edellyttaa, etta opittava
asia esitellaan tavalla, joka vastaa oppijan tapaa tarkastella todellisuutta. Sa-
malla myos he korostavat sita, etta vuorovaikutus on parhaita tapoja oppia.

Tahan viittasi myos Leppanen (2011) vaitoskirjassaan.

2.3.2 Sosiaalinen oppiminen

Sosiaalisen oppimisen nakokulma voi perustua joko sosiaaliseen konstrukti-
vismiin tai sosiaaliseen konstruktionismiin. Puolimatkan (2002, 68) mukaan
sosiaalisessa konstruktionismissa tarkeaa on, etta tiedon avulla saavutamme
tarkeaksi kokemiamme tavoitteita. Tiedolla on siis valinearvo, ei itseisarvoa.
Totuuden kriteeri onkin se, ettd ne auttavat meitd saavuttamaan hyvan yhtei-
sollisen elaman. Puolimatka (2002, 68-69) sanoo sosiaalisen konstruktinismin
liittyvan sosiaalisiin suhteisimme. Kuulemme erilaisista asioista ja kuule-
mamme tiedon mukaan hahmotamme maailmaa. Eli ndiden sosiaalisten suh-
teiden kautta luomme kuvaa maailmasta. Kuitenkin on mahdollista, etta tama
on vain yhteisdn nakemys asiasta, ei valttamatta koko maailman oikeaksi kat-

soma tapa nahda asia.
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Puolimatka (2002, 72-73) puolestaan sanoo sosiaalisen konstruktivismin pu-
huvan yhteisdéllisten tiedon muotojen, kuten tieteellisen tiedon kehittymisen
ehdoista. Sosiaalisessa konstruktivismissa tieteellista tietoa ja sen sisaltoa
maarittelee yhteiskunnan tilanne, jossa tieto syntyy. Ei niinkdan luonnollisen

maailman asiantilat, kun tuo yhteiskunnallinen tilanne.

2.3.3 Hiljainen tieto

Honka ym. (2003, 38) selittaa hiljaisen tai sanattoman tiedon seuraavasti:
"Sanaton tai hiljainen tieto on tietoa, joka siséltyy kokemuksiin. Se
on henkilbkohtaista, on juurtunut syvéasti toimintaan ja on tiukasti

sidoksissa sitoutumisen asteeseen”.

Juusela, Niipola ja Rauramo (2010, 6) maarittelevat hiljaisen tiedon henkilo-
kohtaiseksi, tilanteeseen tai asiaan sidonnaiseksi. Sitda on myds vaikea pukea

sanoiksi. Sita saatetaan luonnehtia myo6s "nappituntumaksi”.

Suhonen (2009) on tehnyt vaitoskirjan hiljaisesta tiedosta liittyen kirkon tydn-
tekijoihin. Han toteaa hiljaisen tiedon nakyvan parhaiten vuorovaikutustilantei-
siin. Han toteaa hiljaisen tiedon olevan myds subjektiivista ja kokemuksellisuu-
teen liittyvaa. Hiljaisen tiedon siirtdmista on keskustelut tydkavereiden kanssa,
seka muu yleinen tiedottaminen ja viestinta. Han toteaa myds tutkimukses-
saan, etta tydpaikan tulee taloudellisesti myos varautua hiljaisen tiedon siirta-

miseen. Han mainitsee hyvan perehdyttamisen keinoksi siirtaa hiljaista tietoa.

Talib (2008) on tutkinut monikulttuurisuutta ja myds opettajien hiljaista tietoa
suhteessa monikulttuurillisuuteen. Han artikkelissaan kertoo, etta monikulttuu-
rillisuuteen liittyvat arvot ja ajatukset ovat pitkalti peraisin tyoyhteisosta. Tyo-
porukan ajatukset heijastuu kaikkiin ja pian niista tulee koko tydyhteison aja-
tuksia. Muiden ajatukset ohjaavat siis meidankin uskomusjarjestelmaa. Tata-

kin voidaan siis sanoa hiljaisen tiedon siirtymiseksi.
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Toom (2006) puolestaan on tutkinut vaitdskirjassaan hiljaista pedagogista tie-
tamista. Hanen mukaansa opettajan hiljainen pedagoginen tietdmys nakyy
tietamalla valittomasti, mitd missakin tilanteessa tulee tehda ja miksi seka te-
kemalla jotain oikeaa, jotta oppitunti jatkuu. Hanen mukaansa hiljainen tieto on
osittain sellaista, jota opettaja itse ei pysty tiedostamaan tai artikuloimaan.
Toom sanookin, etta hiljainen pedagoginen tietdminen on opettajan professio-
naalisuuden olennainen elementti, eika sita voi oppia pelkalla teoria opinnoilla
eikd mydskaan pelkalla opetusharjoittelulla. Siihen tarvitaan niitd molempia.
On olemassa myds osa-alueita, joita noviisi —opettajat voivat oppia kuuntele-
malla ja seuraamalla kokeneempia opettajia seka nain reflektoida omia aja-

tuksiaan.

Paloniemi (2008) artikkelissaan hiljaisen tiedon jakaminen tydyhteisdssa —
tydssa oppimisen rajapinnalla, kuvaa vuonna 2006 tehtya tutkimusta, jossa
mukana oli Jyvaskylan yliopisto seka kuntoutus Peurunka. Tutkimuksessa
haastateltiin kuntoutujia ja kyseltiin heidan tietamystaan hiljaisesta tiedosta,
ammatillisesta osaamisesta seka osaamisen jakamisesta. Tutkimuksen perus-
teella kuntoutujat olivat sita mielta, etta hiljainen tieto ja tietdminen on koke-
muksen kautta syntynyttd osaamista. Sita oppii autenttisissa tilanteissa toisten
kanssa toimimalla. Tutkimuksessa todetaan, etta tydssa oppiminen nayttaytyy
keskeisena asiana hiljaisen tiedon jakamisessa. Tutkimuksessa todetaankin,
etta vaikka kokemuksen karttuminen edesauttaa hiljaisen tiedon karttumista,
ei hiljainen tieto nay kokemuksen maarassa, vaan kaytannon tyosuorituksissa.

Tutkimuksessa sanotaankin, ettd myos hiljainen tieto paivittyy ja muuttuu.

Korthagen (2004) tutki opettajuutta miettien, miten tulla hyvaksi opettajaksi.
Hanen mukaansa tahan on vaikea vastata, koska mika on hyva opettaja? Hy-
vaa opettajaa kun ei ole normitettu. Hanen mukaansa opettajan kaytdkseen
voi vaikuttaa myos oppijat kaytoksellaan seka myds opettajan omat uskomuk-
set. Korthagen toteaa, etta ajan myo6ta opettajalle kasvaa persoonallinen am-

mattitieto eli praktinen tieto.

Lahtinen (2009) vaitoskirjassaan tuli siihen tulokseen, etta opettajat ovat huo-

lissaan hiljaisen tiedon valittymisesta nuoremmille. Lahtinen tulee paatelmis-
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saan siihen tulokseen, etta opettajien tulisi huolehtia tarpeeksi ajoissa hiljaisen

tiedon valittymisesta, tahan sopiva muoto voisi olla mentorointi.

Kiviranta (2010, 172-173) puhuu hiljaisen tiedon johtamisen mallista. Han

aloittaa siita, etta ensin hiljainen tieto tulisi tunnistaa ja tunnustaa. Kun tieto on

tunnistettu, vasta sitten voidaan sita siirtda. Han on koonnut ajatuksensa hil-

jaisen tiedon johtamisesta kuvaan 2.

———=> Hiljainen tieto

= Nakyva tieto —>

Tunnistaminen ja tunnustaminen
Mika tieto, tarpeellinen ja tarkea tieto,

kenella sita on, kenelle siirretaan?

Néakyvaksi tekeminen
Sanat, kasitteet, tarinat, mielikuvat, ku-

vaukset, mallit, jarjestelmat.

Sisdistaminen
Omaksuminen, harjoittelu ja vakiinnut-

taminen osaksi ajattelua ja toimintaa.

Jakaminen ja siirtaminen

Erilaiset jakamisen ja siirtdmisen keinot.

<

<

Kuva 2. Hiljaisen tiedon johtaminen. Mukaillen Kiviranta 2010.

2.3.4 Mentorointi

Yleisimmin mentorointi maaritellddn kahden yksilon valiseksi luottamukselli-

seksi, intensiiviseksi ja pitkakestoiseksi vuorovaikutussuhteeksi, jossa mentori

on kokeneempi. Tahan tulokseen ovat tulleet mm. Perren 2003; Stokes 2001.

Juusela, Niipola ja Rauramo Tyoturvallisuuskeskuksesta (2010, 5-6) ovat

my0s kirjoittaneet oppaan mentoroinnista tyoyhteiséssa. Heidan mukaansa

aloittelija on noviisi, joka kehittyy tydtehtavassaan ja han kehittyy tydonsa taita-

jaksi ja lopulta ammatin ekspertiksi. Tassa yksilon teoria- ja kdytanndntieto

yhdistyvat kokemustietoon, jota hiljainen tieto taydentaa.
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Juusela ym. (2010, 5-6) toteavat mentoroinnin olevan aina tavoitteellista, kah-
denkeskeista vuorovaikutusta. Mentoroinnissa keskeista on henkilékohtai-
suus, avoimuus, luottamus, sitoutuneisuus ja vapaaehtoisuus. Mentoroinnissa
mentorina toimii osaava, luotettava ja kokenut tyokaveri tai kollega. Mentorin
kanssa voi keskustella, vaitella, vertailla ja pohtia tydhon ja oppimiseen liitty-
vista asioista. Juusela ym. (2010, 5-6) toteaa mentoroinnin olevan muihin oh-
jausmuotoihin verrattuna enemman vuorovaikutuksellinen suhde. Mentoroin-
nissa kasitellaan tyota ja ihmisia kokonaisuutena, ei pelkkana tyontekijana,
vaan siihen aktori eli oppija otetaan mukaan kokonaisuutena. Metorointiin kuu-
luu myds keskustelut yrityskulttuurista, organisaation arvoista seka visioista.

Mentorointiin tehdaan myds tavoitteet.

Karjalainen (2010) on tehnyt vaitoskirjatutkimuksen ammattilaisten kasityksis-
ta mentoroinnista tydpaikoilla. Han kirjoittaa kuudesta kuvauskategoriasta.
Ensimmaisessa tulee esille tavoitteellisuus. Tavoitteet tekevat mentoroinnista
tietoista. Tavoitteet on hyva olla selvilla seka mentorille, etta aktorille. Toisena
oli vastavuoroisuus. Hyvasta mentorointi suhteesta oppii seka aktori, etta
mentori. Kolmantena tuli mentorin osaamisen kuvaus. Mentori oli yleensa in-
nostunut mentoroinnista seka hanella oli vahva substanssi osaaminen. Silla ei
ole valia onko han ollut pitkdan samassa tyopaikassa, silla mentorointi on osit-
tain vastavuoroista vuorovaikutusta. Neljantena kohtana on yhteiséllinen vai-
kutus. Yksilossa tapahtunut oppiminen nakyy hanen toimintaymparistdssa ja
sita kautta se heijastuu koko tydyhteisdon. Viidentena kohtana tulee tyoyhtei-
son tuki. Koko tydyhteisdn, johtoa myoden pitaa olla mukana mentoroinnissa,
jotta silla saavutetaan haluttu oppiminen. Kuudentena kohta on ihmissuhtei-
den ja verkostojen merkitys. Talla tarkoitettiin, etta pitaa I0ytaa hyvat ja toimi-

vat verkostot, silla tieto on jatkuvasti muuttuvaa.

Leskela (2005) on myds tehnyt vaitoskirjan mentoroinnista. Hanen nakokul-
manaan oli mentorointi aikuisopiskelijan oppimisen tukena. Leskelan tutki-
muksessa kaikki mukana olleet olivat sita mielta, ettd mentorointi oli positiivi-
nen kokemus. Mentoroinnin alussa aktori joutuu heittaytymaan melko vieraan
ihmisen kanssa kaytavaan dialogiin. Ne jotka uskaltautuivat heittaytya mu-

kaan, kokivat oppineensa hyvin, saivat lisaa tydmotivaatiota seka jaksamista.
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Aktorit saivat myos laajemman nakemyksen tulevasta tydstaan verrattuna il-
man mentorointia olleille. Monet kertoivat myds voimaantumisesta, jossa he

saivat itsevarmuutta, luottamusta omiin kykyihin seka tyon hallintaa.



21

3. Motivaatio oppimiseen

3.1 Mita on motivaatio

Ruohotie (1998, 36) kertoo motivaation tulevan sanasta movere, joka tarkoit-
taa liikkumista. Ruohotie kertoo, ettd mydhemmin termia on laajennettu tar-
koittamaan myds kayttaytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestel-
maa. Airo, Rantala ja Salmela (2008, 51) kertovat motivaation tulevan latinan-
kielisesta sanasta motivus, joka tarkoittaa liikkeelle panevaa ja siella pitavaa
voimaa. "Se on siis siséinen voima, joka pitéa meidét liikkeelld”. Gronfors
(2002, 37) puolestaan toteaa motivaation tarkoittavan yleisessa merkitykses-
saan "siséisté tilaa, joka saa aikaan toimintaa ja energisoi henkil6& toimi-

maan.”

Ruohotie (2000, 75) Puolestaan sanoo motivaation ja tahdon liittyvan oppimi-
sen itsesaatelyyn. Han sanoo myo0s, ettéd “motivationaaliset prosessit edistavét
toimintaan sitoutumista. Motivaatio on sidoksissa oppijan tavoiteorientaatioon,
arvoihin, uskomuksiin ja odotuksiin.” Airo ym. (2008, 52) ovat sita mielta, etta
jokaisen olisi hyva tunnistaa omat motivaatiotekijat, silla ne ovat keskeisia
uran itseohjautuvuuden kannalta. Heidan mielestaan raha ei ole ainut moti-
vaatiotekija tydssakaynnille. He perustelevat vaitettaan silla, ettd monet me-
nestyneet yritysjohtajat kayvat viela tdissa, vaikka rahaa olisi jo jaada kotiin.

Silloin motivaatio on suuri tehda t6ita ja siihen motivaatioon raha ei vaikuta.

Ruohotie (1998, 37) luonnehtii motivaatiota —ilmiota seuraavasti:
1. Vireys, joka viittaa energiavoimaan yksil6ssé ja joka "ajaa” hdnta kéyt-
tdytymaén tietylla tavalla.
2. Suunta, joka viittaa toiminnan pdédméérésuuntautuneisuuteen; yksilén
kayttdytyminen on suunnattu jotakin kohti.
3. Systeemiorientoituminen, joka viittaa yksil6ssé ja hdnen ympéristos-
s&én oleviin voimiin, jotka palauteprosessin kautta joko vahvistavat h&-

nen tarpeensa intensiteettia ja energiansa suuntaa tai saavat hénet
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luopumaan toimintansa suunnasta ja suuntaamaan ponnistuksensa toi-

saalle.

3.2 Mika motivoi kehittamaan osaamista

Pitkonen ja Rasila (2010, 5-6) maarittelevat motivoituneen tyontekijan tydnte-
kijaksi, jolla on tyoniloa seka intoa, han on tehokas ja tekee tydonsa laaduk-
kaasti. He kertovat tahdon ja ilon tulevan tydntekijaan itsestaan. He tarkoitta-
vat, etta tydntekijaa ei voi motivoida, mutta hanen motivoitumistaan voidaan
tydpaikalla kylla tukea. "Motivaatio tekee tyén suorittamisesta ilon ja suoritettu

tyo liséé téta iloa”.

Rauste-von Wright ja von Wright (1994, 35-36) toteavat motivaation kuvastu-
van toiminnan tavoitteissa. Tavoitteet saatelevat sita, mita yksild pyrkii teke-
maan, mutta oppimista saatelee se, mita yksilo tekee. Naihin liittyy kiinteasti
myos palaute. Tutkijat puhuvatkin motivaation kohdalla paljon tavoitteista. Op-
pijalla tulee olla selkeat tavoitteet oppimiselle, jotta toivottua oppimista tapah-
tuisi. Samalla tulisi miettia myds keinoja paasta tavoitteisiin. Kdytannéssa mo-
tivaatio nakyy usein siina, mihin valikoiva tarkkaavaisuus kohdistuu. Tama
teoria puhuu paljolti sen puolesta, etta tavoitteet siis motivoivat tydntekijaa ja
tuovat ilon tehda ty6ta. Ruohotie (1998 & 2000) puolestaan haluaa erottaa
toisistaan motivaation ja tahdon. Han puhuu kontrolliteoriasta, jossa paatosta
edeltava tila on motivaatio ja sen jalkeinen tila on tahto. Esimerkkind han pitaa
sita, etta voimakkaasti motivoituneen ihmisen saattaa olla vaikea asettaa itsel-
leen selkeita tavoitteita ja toteuttaa niitd. Naita voimakkaasti motivoituneita
ihmisia saattaa hairita esimerkiksi ajatusten harhailu ja toisten ihmisten aset-

tamat pakotteet.

Haagensen (2007) on omassa vaitdskirjassaan tutkinut motivaation roolia kiel-
tenopiskelussa. Han tutkimuksessaan tutki dialogipedagogiikan merkitysta
kielten oppimiseen ja saikin siitd hyvia tuloksia. Dialogioppimisen kautta opis-

kelijat olivat motivoituneempia ja heidan suullinen seka kirjallinen tuotanto pa-
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rani. Han toteaa tutkimuksessaan, etta ryhmassa vallitseva turvallisuuden
tunne seka yhteenkuuluvuuden tunne ovat hyvin tarkeassa roolissa oppimisen
ja motivaation kasvussa. Tasta voisi siis tehda johtopaatoksen, etta tydoryhman
tuki ja yhteenkuuluvuuden tunne motivoi tyontekijaa kehittamaan omaa osaa-
mistaan. Samalla tyontekijoiden keskeinen dialogi auttaa kehittamaan osaa-

mista.

Korpelainen (2005) on tehnyt tutkimusta siita, miten tydelamassa olevat ihmi-
set jaksavat olla innovatiivisia projektista toiseen. Korpelaisen tutkimuksessa
selvisi, ettd organisaation kasvuedellytykset ovat yhteydessa yksilon innovatii-
visuuteen tydssa. Samalla innovatiivisuuteen vaikuttaa myds yksilon sitoutu-
minen tyohon seka naiden molempien lisaksi myds tiimiprosessit vaikuttavat
jaksamiseen. Han toteaa tutkimuksessaan, etta liiallinen saneeraus tai virtavii-
vaistaminen voi muuttaa organisaatiota mekaanisempaan suuntaan ja samalla
vaarantaa innovaatiokyvyn seka oppimisen. Tutkimus toteaa kuitenkin, etta
paineesta ja kiireesta huolimatta oppiminen on tydntekijalle suuri motivaatiote-

Kija.

Airo ym. (2008, 57-58) puhuu sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta. Sisaiseksi
motivaatioksi kutsutaan itsestaan syntyvaa motivaatiota. Sellaista on esimer-
kiksi auttamisen halu ja kilpailuvietti. Silla tarkoitetaan siis ihmisesta itsestaan
lahtevaa spontaanisti syntyvaa motivaatiota. Ulkopuolisella motivaatiolla tar-
koitetaan ulkoisista lahtdkohdista syntyvaa motivaatiota. Tallaisia ulkopuolisia
motivaation lahteitd ovat esimerkiksi raha, palkkiot tai yleneminen. Tallaisia
ulkoisia motivaation lahteita on paljon tydelamassa. Yleensa motivaatio on
pitkakestoista ja sailyy koko aikuiselaman. Ulkoisessa motivaatiossa motivaa-

tio yleensa lyhytkestoista ja katoaa, kun tavoite on saavutettu.

Airo ym. (2008, 67-68) puhuvat motivaation muuttumisesta ian myo6ta. Vaikka
motivaatio perusluonne on aikuisialla melko pysyvaa, tapahtuu siina silti muu-
toksia. Airo ym. puhuu motivaation selektiivisyyden lisdantymisesta, milla tar-
koitetaan, etta ihmiset tulevat kriittisimmiksi sen suhteen, mista motivoituvat.
Uran alussa ollaan motivoituneita kaikesta uudesta, mutta ajan myoéta uutuu-

den viehatys katoaa ja vanhemmat tyontekijat tietavat millaisista asioista he
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motivoituvat. Toiseksi Airo ym. kertoo, ettd vanhemmiten halu maaralliseen
panokseen pienenee. Nuorille tydntekijoille pitkat tydpaivat ovat itseisarvoja,
joiden avulla yritetdan taata uralla etenemismahdollisuuksia. Mutta kun tyon-
tekijalle kertyy kokemusta ja ikaa, maarallinen panostus ei olekaan enaa kiin-
nostavaa. Ollaan nahty ja koettu jo monenlaista. Kolmantena listassa maini-
taan sitten kilpailuhalun vaheneminen. Tyypillisesti vanhemmat tydntekijat ei-
vat halua enaa kilpailla, vaan ovat tyytyvaisia lahinna yhteistydhdn. Samalla
iakkaat miettivat myds tyon sisalldllista arvoa ja tydon muille suomaa merkitys-

ta.
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4. Tyourat ja ikajohtaminen

4.1 Tyourat
Tyoministerio (2003) on pitkan aikavalin tutkimuksissaan tullut siihen tulok-
seen, ettd vuosien 2000 — 2015 valisena aikana tydelamasta poistuu miljoona
ihmista. Ennakointien mukaan tyontekijoiden maara tulee vahenemaan viela
kuitenkin 2030 vuoteen asti. Nain ollen siis tydvoiman tarjonta ja tydpanos siis
laskee, joten vaikeutena tulee olemaan hyvinvointiyhteiskunnan sailyminen
seka yllapitaminen. Tama tulee tydllisten osalta tarkoittamaan korkeaa tyo-

honosallistumisastetta.

Alasoinin (2011) kokoomateoksessa mietitaan myos tydurien pidentamista ja
sitd miten se on mahdollista. Suomessa jaa tyontekijoita seuraavina vuosina
paljon elakkeelle ja tyotatekevien maara vahenee. Tutkimuksessa mietitaankin
sita, miten ihmiset pysyvat pidempaan tydelamassa. Alasoini tulee siihen tu-
lokseen, etta tyouran alkupaata ei pystyta kiristamaan, koska opintoja ei tassa
tietoyhteiskunnassa voi lyhentaa. Joten ainoaksi keinoksi jaa pidentaa tyduraa
sitten loppupaasta. Samalla saadaan pidettya tarkea tietopadoma mahdolli-
simman pitkdan mukana ty6elamassa. Tyduriin voitaisiin vaikuttaa tydoloihin
vaikuttamalla. Naita keinoja voisi olla muun muassa tyoajat, tydilmapiiri, joh-
taminen, tydymparistd seka tyonsisaltd. Tydurien lopussa myos hiljaisen tie-

don siirtdmiseen pitaisi panostaa.

Alasoini (2011) kokoomateoksessaan miettii sitakin, etta nykypaivana ihmisten
kerrotaan voivan huonosti tydssa. Nain on tutkimuksessaan todennut myos
Siltala (2004). Han on haastatellut tyontekijoita ja kuvaa heidan kauhutarinoi-
taan tydelamasta. Alasoini ihmetteleekin omassa tutkimuksessaan, etta miksi
tama huonovointisuus tydssa ei nay selvasti muissa tutkimuksissa. Yhdeksi
syyksi han kuvaa sen, etta ihmisten kriittisyys tyotaan kohtaan on kasvanut
viime vuosina ja samalla ihmisten koulutustaso on noussut, joten tyoantajilta
osataan jo vaatia parempia oloja. Myds tydn sisallolta vaaditaan enemman.
Nyky tyd on enemman ja enemman tieto- ja ajattelutydta, jota on vaikea verra-

ta aikaisempaan teollisuustyohon.
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Mielenkiintoisen artikkelin on kirjoittanut tydurista myos Laitila (2010). Tassa
suora kopio hanen ajatuksistaan: "Tyéura on nykyaan muuttunut yhé enem-
mén muistuttamaan huippu-urheilua, jossa urahuippu on lyhyt ja loppuu 40
ikdvuoden tienoilla potkuihin, vammoihin, kulumiin ja kyllastymiseen loppu-
vuosien vaihtopenkilla istumiseen.” Han on sita mielta, etta nykyaan koroste-
taan nuoria tyontekijoita ja vanhat saavat jaada kortistoon. Han myds kritisoi
sita, etta tyduria pitaisi jatkaa loppupaasta. Miten sitten vanhat pysyvat nuor-
ten matkassa, han ihmettelee. Han on sita mielta, etta tydelamasta on kadon-

nut inhimillisyys.

Airo, Rantanen ja Salmela (2008) ovat selvittaneet myos tyduria. He kirjoitta-
vat, etta tyduran alussa uran valinta ei valttamatta viela ole kovin analyyttista,
vaan vaadittaisiin enemman ohjausta siihen, etta nuori osaisi valita sen oman
alansa ja uransa. Myds tydssakaynnin syy on nykypaivana muuttunut elannon
saamisesta itsensa toteuttamiseen seka elamyksia ja arvostusta hakevaksi
toiminnaksi. He kirjoittavat myos, etta ura ja tyo ovat ottaneet tydntekijan ela-
masta yha suurenevan osan. Nykypaivana tyontekijan pitaisi olla tydnantajan
saavutettavissa jatkuvasti, puhelimen tai netin valityksella. Tama on tydanta-

jan etu, mutta saattaa helposti nujertaa tyontekijan.

Airo ym. (2008) korostavat, ettd suomalaisessa yhteiskunnassa ollaan korotet-
tu nuoret tyontekijat jalustalle ja vanhemmat tyontekijat esiintyvat yleensa ne-
gatiivisessa valossa. Tatd samaa mielta oli siis Laitila (2010) omassa artikke-
lissaan. Airo ym. jatkaa, ettd nuorten kompetenssit tai elamankokemukset ei-
vat kuitenkaan aina ole riittdneet aitoon suoriutumiseen vaativissa tehtavissa,
johtuen nuoresta iasta. Nuorella tyontekijalla on nykymaailmassa kovat pa-
nokset luoda uraa, samalla hoitaa parisuhdetta ja perhetta, harrastaa ja mat-
kustaa. Monilla nuorilla vaatimukset ovatkin aivan lilan kovat ja he pettavat
kovan kuorman alla kriisiin. Tasta osoituksena nykypaivana ovatkin irtiotot,
downshifting — irtiottaminen. Jo monet nelikymppiset jattavat arvostetun tyon-

sa ja lahtemat tekemaan jotain, josta erityisesti nauttivat.
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4.2 lkajohtaminen

llImarinen (2006, 56) maarittelee ikajohtamisen eri-ikaisten johtamiseksi, jossa
huomioidaan tydntekijan ika seka ikaan liittyvat seikat paivittaisessa johtami-
sessa. lkajohtaminen tuli huomioida myos tydn suunnittelussa seka organi-
soinnissa niin, etta jokainen tyontekija voi saavuttaa terveellisesti ja turvalliset
seka omat etta organisaation tavoitteet. Nikkila ja Paasivaara (2008, 130-131)
maarittelevat ikajohtamiseen liittyviksi kasitteiksi: tydvoiman riittdmisen, nuor-
ten saamisen nopeasti tydelamaan, tyokyvyttomyyden ehkaisemisen seka
paremman tydelaman. limarinen, Lahteenmaki ja Huhtanen (2003,8) maaritte-

levat ikdjohtamisen enemman yksiloon liittyvaksi tekijaksi seuraavasti:

"Tybntekijan ién ja ikdsidonnaisten tekijéiden huomioon ottaminen
péivittaisjohtamisessa, tybnjaossa, ja tybskentely-ympéristossé
niin, ettéd voidaan synnyttééa sellainen tydpaikka-kulttuuri, jossa jo-
kainen tydntekijé — ikédan katsomatta — voi kokea olevansa arvo-

”

kas”.

Lahtinen (2009) on tehnyt vaitoskirjan ikdantyvien opettajien ammatillisesta
kasvusta ja osaamista tukevasta johtamisesta ammattikorkeakoulussa. Han
kasittaa ikaantyvalla opettajalla yli 45 -vuotiasta. Tutkimuksen mukaan jaksa-
misen tukeminen, kannustava palaute seka ian tuoman kokemuksen arvosta-
minen auttaa jaksamaan tydelamassa. Osaaminen iakkailla opettajilla on ar-
vokasta seka sita pidetaan tydyhteisén voimavarana. Tutkimuksessa noste-
taan esille elakdityminen ja hiljaisen tiedon katoaminen. Haastetta luo elakaoi-
tymisessa se, miten hiljaista tietoa saadaan siirrettya nuoremmille opettajille.
Lahtinen (2009) toteaa, etta tutkimuksessa ammattikorkeakoulun esimiehet
olivat pitaneet tarkeana ian tuomaa ammattitaitoa. Samaa asiaa pitivat tar-
keana myos oppilaat ja tyotoverit. Hiljaisen tiedon siirtoon elakdityessa ei oltu
tarpeeksi hyvin valmistauduttu, mentorointi olisi tdssa voinut olla hyva ratkai-
su. Esimiehet olivat tutkimuksessa myds sita mielta, etta ikdantyvien opettaji-
en sitoutuminen tydhdn oli hyvaa, mutta atk —taidoissa ja niiden oppimissa
olisi voinut olla parannettavaa. Esimiesten mukaan atk taitojen oppiminen iak-

kaalla opettajalla ei ollut yhta hyvaa kuin nuoremmilla kollegoilla.
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Juuttin (2002) tutkimuksissa ikdantyminen nahdaan kaksijakoisena asiana.
Ensinnakin ikaantyminen ajatellaan voimavarana, jossa ikaantyvalla yksilolla
on paljon tietoa ja taitoa. Toisena kohtana ikaantyva ajatellaan kalliiksi kus-
tannukseksi yritykselle. Ikaantyvan tyontekijan tyokyvyn ajatellaan laskevan
seka palkkakustannukset ikaantyvasta tyontekijasta on suuremmat. Negatiivi-
sen kasityksen mukaan myds tassa tutkimuksessa ajatellaan, etta ikaantyvan

on vaikeampi oppia uusia asioita ja omaksua niita tyohon.

Halme (2011) on tutkinut vaitdskirjassaan ikaa ja johtamista. Tutkimuksessaan
han siis miettii, onko ikdantyminen uhka vai mahdollisuus. Han toteaa tutki-
muksessaan, etta ikaa ei saisi nostaa tydyhteisdssa isoksi asiaksi, silla silloin
jos ikajohtamista ylikorostetaan, siita saadaan aikaiseksi negatiivinen asia
tydyhteisdssa. Halme haluaa kuitenkin, etta ikajohtamisella tarkoitettaisiin tyo-
yhteison eri ikaisten ihmisten johtamista, ei vain iakkaiden ihmisten johtamista.
Tyoyhteis6ssa on aina eri ikaisia ja eri elamantilanteissa olevia ihmisia, jotka
tarvitsevat erilaista johtamista. Nimike talle olisi voinut olla vaikka moninaisuu-
den johtaminen. Yksi Halmeen (2011) empiirisen tutkimuksen havainnoista oli,
etta ikdjohtaminen ajatellaan usein tydkykyhankkeeksi. Se siis ajatellaan hen-
kilostdhallinnon osaksi, ei niinkaan johtamisen kenttaan sopivaksi osaksi.
Halme heittaa myos ajatuksen ilmaan siita, etta ikdjohtaminen pitaisi olla yri-

tyksen strategiassa mukana, ei pelkastaan osana henkiléstdhallintoa.

Johtamistyon vaikeutta lisda eri-ikaisten ihmisten johtaminen. Tassa eri-
ikdisten johtamisessa pitaa huomioida kaikkien yksilollisyys ja tavat oppia uu-
sia asioita. (Ty0ssa jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma 2002). Myds
Huhtanen (2005) sanoo, etta erilaisten arvojen, ndkemysten ja sosiaalisen
paaoman merkitys yrityksen tuloksellisuuteen ja innovatiivisuuteen on merkit-
tavaa. On siis hyva huomata, etta ikajohtamisella ja eri-ikaisten johtamisella
tarkoitetaan siis eriasiaa. Tassa opinnaytetydssa keskityn siis ikdjohtamisen

nakokulmaan.
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5. Tutkimuksen toteutus

Tutkimukseni aiheena on siis tutkia TAKK:n teknologia-alan tyontekijoiden
(kouluttajien) kouluttautumista. Tutkimuksen aihe tuli teknologia-alan koulu-
tuspaallikolta Olli-Pekka Tuomelta. Hanen intressinsa aiheeseen oli tydyhtei-
son kehittamisnakdkulma, mitd osaamista kouluttajilla jo on seka millaista li-
sakouluttautumista he tahtovat. Nain han saisi esimiehena suuntaa siihen,
mihin resursseja on tulevaisuudessa ohjattava. Oma intressini aiheeseen liittyi
osaamisen kehittdmiseen myos, mutta oma nakodkulmani liittyy johtamiseen.
Miten voisin tulevaisuudessa huolehtia osaamisen kehittamisesta ja motivaa-
tion yllapitamisesta. Paadyin kuitenkin tutkimuskysymyksissa enemman am-
matillisessa kehittamisessa tiimin kehittamisen nakokulmaan. TAKK:ssa tek-
nologia-ala on oma tiiminsa, joten tarkeaa on varmistaa oman tiimin osaami-
nen ja vasta sen jalkeen lahtea miettimaan osaamisen johtamista. Samalla
kysely antoi vastauksia siihen, miten olemassa olevaa osaamista pitaa tule-

vaisuudessa kehittaa.

Kysely toteutettiin Tampereen aikuiskoulutuskeskuksen teknologia-alan henki-
I6ston kesken. Paaosin vastaajat ovat kouluttajia, mutta mukana on myos
muutama sihteeri ja projektihenkild. Halusin tehda tutkimuksen koskien koko
teknologia-alaa ja siksi en valikoinut vastaajiksi pelkkia kouluttajia. Kyselyn
alussa lahetin QA Analystica ohjelman kautta osallistumiskutsut 84 kouluttajal-

le. Naista 55 vastasi kyselyyn.

5.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymyksiksi tassa tyossa nousivat seuraavat kysymykset:
1. Millaisia ammatillisen kehittymisen tarpeita Tampereen aikuiskoulutus-
keskuksen teknologia-alan henkildstolla on?
2. Ovatko TAKK:n teknologia-alan tyontekijat motivoituneita kehittdmaan
omaa ammatillisuuttaan?

3. Miten ammatillista kehittymista voidaan tukea teknologia-alalla?
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5.2 Tutkimusmenetelma

Tama tutkimus on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Anttila (2006) maa-
rittelee kvantitatiivisen tutkimuksen ideaksi sen, etta tulokset ovat yleisia ja
yleistettavissa olevia. Maarallinen yleinen ja yleistettavissa oleva tieto on kri-
teereiltdan tilastollis-matemaattinen. Kananen (2010) maarittelee kvantitatiivi-
sen tutkimusotteen ennustavaksi syy-seuraussuhteeksi. Kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa kasitys tiedosta on teknista ja tutkimus-kysymykset strukturoituja.
Vastaukset tutkimuskysymyksiin on maarallisia tai lukuja. Omassa tutkimuk-
sessani kysymykset on paasaan-toisesti strukturoituja ja vastaukset taten lu-

kuja. Tutkijana toimin tédssa tutkimuksessa itse.

Heikkila (2005) sanoo, etta kvantitatiivisen tutkimusmenetelman tavoitteena
on saada tutkimuskysymyksiin vastauksia. Vilkka (2007) toteaa, ettda maaralli-
sessa tutkimuksessa kasitellaan tutkittavia asioita numeroiden avulla. Tutki-
mustulokset saadaan numeroina tai vaihtoehtoisesti tulokset saatetaan nume-

raaliseen muotoon. Numerotiedot tulkitaan ja saatetaan sanalliseen muotoon.

Hirsjarven, Remeksen seka Sajavaaran (2006) mukaan kyselytutkimuksen
etuja on esimerkiksi se, ettd samalla kyselylla saadaan tietoa useilta vastaajil-
ta. Eli samalla kertaa voidaan kysya useita kysymyksia monelta vastaajalta.

Samalla saastyy myds tutkijan aikaa.

Tutkimukseni voidaan yksildida myos case —tutkimukseksi, koska se rajoittuu
vain TAKK:n teknologia-alan kouluttajiin. Kananen (2010, 160) maarittelee
case —tutkimuksen, eli tapaustutkimuksen, kohteeksi vain yhden tapauksen
tai yhteison. Tapaustutkimuksen tekija saa olla myds tydyhteisdn jasen, hanen
ei siis tarvitse olla ulkopuolinen tutkija. Tapaustutkimuksella pyritdan saamaan
lisaa tietoa ja ymmarrysta tutkittavasta aiheesta, silla ei pyrita yleistettavyy-
teen. Metsamuuronen (2009) sanoo, etta tapaustutkimuksella pyritaan keraa-
maa tietoa tutkittavasta asiasta monipuolisesti ja monella tavalla. Tassa tutki-
muksessa tietoa kerataan kouluttajilta kyselylla. Tama kysely toteutettiin 9.3.-

30.3.2012 valisena aikana QA-Analystica ohjelman avulla.
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5.3 Kyselyn luominen

Lahdin luomaan kyselya miettien tutkimuskysymyksia ja sita, miten saisin vas-
tauksia naihin tutkimuskysymyksiini. Tein tutkimuksen QA-Analystica ohjel-
malla, koska se oli valineena tarjolla tydpaikallani ja sain siihen tarvittaessa
helposti apua. Itse kysymysten luominen olikin hankalaa. Miten ihmiset kasit-
tavat kysymykseni ja mittaavatko ne sitad mitd mina haluan niiden mittaavan.
Mietin kysymyksia ensin itse. Sen jalkeen keskustelin asiasta useilla ruoka-
tauolla logistiikan kouluttajien kanssa ja sainkin hyvia ideoita siihen, mita viela
voisi kysya seka selkeyttamaan kayttamaani kieliasua. Sain apua myos muilta

kouluttajilta, varsinkin kyselyn teknisessa toteutuksessa.

Jaoin kyselyn seitsemaan sivuun teeman mukaan. Kyselyn luominen alkoikin
naiden teemojen mukaan. Teemat tulevat tutkimuskysymyksista seka tausta-
tietojen luomisesta tutkittavista. Ensimmainen teema oli siis taustatiedot. Na-
ma taustatietokysymykset |0ytyvat kuvasta 3. Kuvasta nakyvasta alasvetovali-
kosta jokainen sai valita Iahinna itsedan olevan vaihtoehdon. Halusin selvittaa
talla tutkimuksella onko naisten ja miesten vastauksilla eroa. Miten sukupuoli
vaikuttaa motivaatioon. Mietin myds, etta vaikuttaako ika motivaatioon ja ha-
luun oppia uutta. Mielenkiintoista on myds se, etta vaikuttaa TAKK:ssa tyds-
saoloaika motivaatioon. Halusin nailla kysymyksilla myods selvittda, kauanko

siitd on, kun kouluttaja on viimeksi ollut kouluttautumassa.

Teknologia-alan koulutuskysely - Merja Hakkarainen
Tama on kysely, jonka avulla kartoitetaan kouluttautumistasi.

Sinun tulee vastata kaikkiin kysymyksiin mahdollisimman rehellisesti. Kdytd riittdvéasti aikaa ja lue kysymykset huolellisesti.

Taustatiedot

TAUSTATIEDOT
Sukupuoli

Ikési on 2

Peruskoulutuksesion 2

Olen ollut TAKK:n palveluksessa ?

Onko sinulla 2

Oletko paatoiminen vai osa-aikainen opettaja?

Koska olet ollut viimeksi kouluttautumassa?

17% <<< 1 | Seuraava sivu |

Kuva 3. Taustatiedot kyselylomakkeen ensimmaisella sivulla.
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Toiseksi teemaksi valitsin kouluttautumisen. Taman sivun kysymyksilla [&hdin
selvittdmaan vastaajien kiinnostusta kouluttautumiseen seka siihen, millaista
kouluttautumista he haluaisivat. Naihin kysymyksiin minulla ei ollut valmista

hypoteesia. Ajatuksenani oli siis selvittda, millainen kiinnostus kouluttajilla on
eri mittaisiin koulutuksiin ja kumpaa koulutusta toivotaan enemman, pedago-

gista vai ammatillista koulutusta. Toisen sivun kysymykset 16ytyvat kuvasta 4.

Teknologia-alan koulutuskysely - Merja Hakkarainen
Tamd on kysely, jonka avulla kartoitetaan kouluttautumistasi.

Sinun tulee vastata kaikkiin kysymyksiin mahdollisimman rehellisesti. K&yt riittdvéasti aikaa ja lue kysymykset huolellisesti.

Kouluttautuminen

KOULUTTAUTUMINEN

En lainkaan Vahan Melko paljon Todella paljon
kiinnostunut kiinnostunut kiinnostunut kiinnostunut
Oletko kiinnostunut yhden paivan omaan alaan liittyvista C s
koulutuksista?

Oletko kiinnostunut lyhyista (2-7 pvan) omaan alaan liittyvista
koulutuksista?

Oletko kiinnostunut pitkista (yli 1kk) mittaisesta omaan alaan
liittyvasta koulutuksesta?

Oletko kiinnostunut yhden paivan pedagogiikkaan liittyvasta
koulutuksesta?

Oletko kiinnostunut lyhyista (2-7pvén) pedagogisista
koulutuksista?

Oletko kiinnostunut pitkista (yli 1kk) mittaisesta pedagogiikkaan
liittyvasta koulutuksesta?

31% <<< 2 | Edellinen sivu | Seuraava sivu

Kuva 4. Kysymykset halusta kouluttautua lisaa.

Kyselyn kolmas teema oli motivaatio. Motivaatio oli itselleni vaikein teema Ia-
hestya. Millaisilla kysymyksilla voisin saada patevia vastauksia motivaatiosta?
Mietin paljon myos vastaus valikkoja. Naita kysymyksia en voi kysya pelkas-
taan kylla tai ei vastauksilla, silla ne eivat anna realistisia vastauksia. Paadyin
neliportaiseen vastausasteikkoon silla perusteella, etta kaikkien vastaajien
pitaa olla jotain mielta. Eli he joko pitavat tarkeana tai eivat pida asiaa tarkea-
na. Kirjoittaessani teoria-osaa motivaatiosta, samalla yritin jasentaa myos ky-
symyksia motivaatiosta. Tassa ensimmaisessa osassa motivaatio kysymyksia
halusin selvittaa sita, miten kouluttajat ylipaataan pitavat ammattitaitoaan ylla.
Lukevatko he kirjallisuutta ja minka tasoisista lahteista tietoa saadaan. Samal-
la halusin saada tietoa siita, paasevatkd kouluttajat halutessaan kouluttautu-

maan itse. Kuvasta 5 nakyy motivaatioon liittyvat kysymykset.
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Teknologia-alan koulutuskysely - Merja Hakkarainen
Témd on kysely, jonka avulla kartoitetaan kouluttautumistasi.

Sinun tulee vastata kaikkiin kysymyksiin mahdollisimman rehellisesti. Kéyta riittdvasti aikaa ja lue kysymykset huolellisesti.

Ammatillisen tiedon hankkiminen

MOTIVAATIO
En koskaan Joskus Melko usein Jatkuvasti
Paivitatko teoriatietosi ammattikirjallisuudella? C
Paivitatko tietosi ammattilehdista saatavalla tiedolla?
Paivitatko tietosi lukemalla alasi tutkimuksia?
Paivitatko tietosi tydeldma yhteistyolla? .
Tutustutko ammattikirjallisuuteen/lehtiin/tutkimuksiin O Omalla ajalla
O Tyoajalla

Kannustaako esimiehesi sinua oppimaan uutta O Kehityskeskustelussa

O Muussa keskustelussa
O Eilainkaan

Onko nama sovitut kouluttautumiset toteutuneet? O Kylla

OEi
O En halunnut kouluttautua

Oletko aina paassyt kouluttautumaan kun olet halunnut? O Kylla

O En
O En ole halunnut kouluttautua
Missa asioissa koet tarvetta lisdkouluttautua?

Kuva 5. Kysymyksia kouluttajien motivaatiosta.

Kuvan 5 mukaisesti kyselyn kolmannella sivulla kysellaan siis miten motivoitu-
nut tyontekija on omatoimisesti lisadmaan osaamistaan ja miten han kehittaa

ja yllapitaa ammattitaitoaan.

Jatkoin kuitenkin vieléd motivaation parissa. Halusin vastauksia myds siihen
peruskysymykseen, miten motivoituneita kouluttajat ovat itse oppimaan uutta.
Jatkoin kysymysten luomista neliportaisella asteikolla. Tama kaytanndssa tar-
koitti esimerkiksi kysymyksen oletko motivoitunut oppimaan uutta kohdalla
sita, etta vastaaja pystyi vastaamaan joko en koskaan, joskus, melko usein tai
jatkuvasti. Kysymysten luominen olikin vaikeaa siksi, etta kaikkiin tama tee-
man kysymyksiin halusin selkeyden vuoksi sellaiset kysymykset, joihin pystyi
vastaamaan nailla samoilla vastauksilla. Halusin tietdd myos, parantaako esi-
miehen tuki motivaatiota lisakouluttautumiseen. Oma hypoteesini tasta oli, etta
esimiehen motivointi edistaisi kouluttajan motivaatiota kouluttautumiseen. Nel-

jannen sivun kysymykset |6ytyvat kuvasta 6.



Teknologia-alan koulutuskysely - Merja Hakkarainen
Tdmé on kysely, jonka avulla kartoitetaan kouluttautumistasi.

Sinun tulee vastata kaikkiin kysymyksiin mahdollisimman rehellisesti. K&ytd riittdvéasti aikaa ja lue kysymykset huolellisesti.

MOTIVAATIO

Oletko motivoitunut oppimaan uutta?
Koetko ammatillisen kehittymisen tarkeana?
Kannustavato tydkaverit sinua oppimaan uutta?

Parantaako esimiehesi kannustus innokkuuttasi lahted
kouluttautumaan?

74% <<< 5 | Edellinen sivu Seuraava sivu

Kuva 6. Motivaatio kysymykset.

En koskaan Joskus Melko usein Jatkuvasti
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Kyselyn neljas teema oli tiedon jakaminen. Nailla kysymyksilla hain tyonteki-

jéiden halua jakaa tietoa ja samalla myos hiljaisen tiedon siirtdmista. Olin va-

linnut hiljaisen tiedon siirtdmisen yhdeksi viitekehyksen osaksi ja tasta syysta

halusin tietaa lisda myos tiedon siirtdmisesta. Tapahtuuko sita ja missa tilan-

teissa tietoa pystyy siitamaan. Oma kasitykseni oli, etta tiedon siirtdmiseen ei

ole relevanttia tilaisuutta ja se ei ole suunnitelmallista eika tavoitteellista. Ky-

symyksia yritin muotoilla siihen suuntaan, etta saisin vastauksia siihen, saatko

tietoa muilta kouluttajilta, entd muilta koulutusaloilta seka missa tilanteissa

tietoa jaetaan. Kysymykset I10ytyvat kuvasta 7.

Teknologia-alan koulutuskysely - Merja Hakkarainen
Témé on kysely, jonka avulla kartoitetaan kouluttautumistasi.

Sinun tulee vastata kaikkiin kysymyksiin mahdollisimman rehellisesti. Kéytd riittdvasti aikaa ja lue kysymykset huolellisesti.

Tiedon jakaminen
TIEDON JAKAMINEN

Jaatko tietoa kouluttautumisesi jalkeen tydkavereille?
Jakavatko tydkaverisi tietoa sinulle kouluttautumisensa jalkeen?
Saatko tietoa toisilta koulutusaloilta TAKK:ssa?

Koetko oppivasi uutta keskustelemalla tydkavereidesi kanssa?
Jos et tieda itse jotain asiaa, kysytko sita tydkavereilta?
Jakaako esimiehesi uutta tietoa koulutusalaasi liittyen?

Onko sinulla tilaisuutta jakaa uutta tietoa tissa? Millaisissa tilanteissa tiedonjako on mahdollista? Kerro kokemuksistasi
tiedonjakamisesta.

En koskaan Joskus Melko usein Usein

90% <<< 6 | Edellinen sivu Seuraava sivu

Kuva 7. Tiedon jakamisen kysymykset.
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Viidentena teemana kyselyssa oli tydelamajakso. TAKK:ssa jokaisen koulutta-
jan tulisi kayda viiden vuoden valein tydelamajaksolla ja tassa kyselyssa oli
oiva tilaisuus selvittdaa samalla ketka ovat tydelamajaksolla olleet. Lahtdole-
tukseni asiasta oli kaytava- ja kahvipdytakeskustelujen perusteella, etta vain
pieni osa kouluttajista on paivittanyt osaamistaan tydelamajakson avulla. Ku-

vassa 8 on tydelamajakson kysymykset.

Teknologia-alan koulutuskysely - Merja Hakkarainen
Tamaé on kysely, jonka avulla kartoitetaan kouluttautumistasi.

Sinun tulee vastata kaikkiin kysymyksiin mahdollisimman rehellisesti. Kdyta riittdvasti aikaa ja lue kysymykset huolellisesti.

TYOELAMAJAKSO
Kylla En
Oletko ollut tydelamajaksolla

Jos olet ollut tydelamajaksolla, niin mita koet oppineesi?
Jos et ole ollut tydelamajaksolla, niin mita tahtoisit oppia talla jaksolla?

95% <<< 7 | Edellinen sivu Seuraava sivu

Kuva 8. Tydelamajakson kysymykset.

Viimeisella sivulla kyselyssa oli mahdollisuus kertoa omista mielipiteistaan
liittyen kouluttautumista. Kuvassa 9 on viimeisen sivun kysymyksen asettelu.
Tassa kohtaa annoin kouluttajille mahdollisuuden kertoa omin sanoin koulut-
tautumisesta ja jos tuli kyselyn aikana jotain ajatuksia asiasta mieleen. Tai jos

joku halusi kertoa jotain sellaista, mitd mina en ole huomannut kysya.

Teknologia-alan koulutuskysely - Merja Hakkarainen
Tamd on kysely, jonka avulla kartoitetaan kouluttautumistasi.

Sinun tulee vastata kaikkiin kysymyksiin mahdollisimman rehellisesti. Kdyta riittdvasti aikaa ja lue kysymykset huolellisesti.

KOULUTTAUTUMINEN
Mita ajattelet kouluttautumisesta, nyt on sana vapaa!

98% << 1 | Edellinen sivu | Tallenna

Kuva 9. Avoin kysymys kouluttautumisesta.
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6. Tutkimustulokset

Kyselyyn mukaan kutsuin 84 teknologia-alan tyontekijaa. Suurin osa heista
toimii kouluttajana, mutta mukana on muutama sihteeri seka projektihenkild.
Kyselyyn vastasi 55 henkil6a. Vastausprosentti on 65,5%. Kananen (2010, 95)
toteaa, ettd noin 30-40% vastausmaaralla voidaan jo tutkimus tehda. Mieles-

tani tutkimukseen vastausprosentti oli hyva.

6.1 Taustatiedot
Valitsin tutkimuksen taustatiedoiksi sukupuolen, ian, peruskoulutuksen seka
kauanko henkilé on ollut TAKK:n palveluksessa. Vastanneista miehia oli
enemman (79%) ja naisia vahemman (21%). Vastanneiden keski-ika 16ytyy

kaaviosta 1.

TAKK:n tyontekijoiden ikdajakauma

60 %

50 %

40 %

30%

20 %

10 %

BT o

2%
18-25 vTJotta 26-35 vuotta 36-45 vuotta 45-55 vuotta yli 55 vuotta

0%

Kaavio 1. TAKK:n kyselyyn vastanneiden ikgjakauma.

Naisista suurin osa (72%) oli yli 36 vuotiaita. Naisia maarallisesti kyselyyn oli
vastannut 11 kappaletta ja heista nelja oli 36-45 vuotiaita ja nelja 45-55 vuoti-
aita. Miehista puolestaan suurin osa oli 45 — 55 vuotiaita (59%). Miehia kyse-
lyyn oli vastannut 41 kappaletta. Suurin osa miehista (37%) on ollut TAKK:n
palveluksessa yli 10 vuotta. Naiset taas jakautuivat TAKK:ssa tydskentelyn
osalta tasaisesti kaikkiin luokkiin tasaisesti. Palveluksesta kaikkien kouluttajien

osalta lisaa tietoa 16ytyy kaaviosta 2.
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Kuinka kauan kouluttajat ovat olleet TAKK:n
palveluksessa

35%

30 %

25%

20 %

15%

10%

1 6 1 1
5%
o % $ & M
23 34 45 56 67 78 89

alle 1-2 9-10 yli10
lvuosi vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta

Kaavio 2. Kouluttajien tydssaoloaika TAKK:n palveluksessa.

TAKK:n kouluttajien tutkinnot

Opistotason tutkinto ~ AMK -tutkinto YAMK -tutkinto Diplomi insindori Muu
korkeakoulututkinto

Kaavio 3. TAKK:n kouluttajien tutkinnot.

Suurimmalla osalla kouluttajista on ammattikoulu kaytyna (60%). Lukion tai
ylioppilaaksi on valmistunut 33% vastanneista. Naisista suurin osa (82%) oli
lukion kayneita kun taas miehista suurin osa oli kaynyt ammattikoulun (73%).

Lisaa kouluttautumisesta |0ytyy kaaviosta 3.
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6.2 Motivaatio

Tutkimuskysymyksena tassa tutkimuksessa oli, ettd ovatko TAKK:n teknolo-
gia-alan kouluttajat motivoituneita kehittdmaan omaa ammatillisuuttaan. Hypo-
teesini tasta oli, ettd vanhemmat kouluttajat eivat olisi kiinnostuneita kehitta-
maan omaa ammatillista osaamistaan, mutta tulokset yllattivat minut. Yli 55
vuotiaista 67% oli motivoituneita jatkuvasti kehittdmaan osaamistaan ja he
kokevat jatkuvan ammatillisen kasvun tarkeana melko usein (67%). Kaikista
vastanneista 61% olivat jatkuvasti motivoituneita oppimaan uutta. Ammatilli-

sen kehittymisen tarkeana piti 76% vastanneista.

Suurin osa vastanneista (76%) oli kouluttautunut viimeisen vuoden aikana.

Motivaatio uusien asioiden kouluttautumiseen oli korkea, jos kyseessa on ly-
hyt ja omaan alaan kohdistuva koulutus. Mita pidemmaksi koulutus muuttuu,
sitd vahemman se kiinnostaa. Pedagogisten koulutusten osalta sama suhde

jatkuu motivaation osalta. Lisaa tietoa tasta |oytyy kaaviosta 4.

Oletko kiinnostunut

M En lainkaan kiinnostunut M V&han kiinnostunut

i Melko paljon kiinnostunut M Todella paljon kiinnostunut

1pvanoman 2-7 pvan oman yli 1kk oman 1 pvan 2-7 pvan yli 1kk

alan koulutus  alan koulutus  alan koulutus ~ pedagoginen  pedagoginen  pedagoginen
koulutus koulutus koulutus

Kaavio 4. Miten kiinnostuneita TAKK:n kouluttajat ovat lisakouluttautumaan.

Tampereen aikuiskoulutuskeskuksen kouluttajat paivittavat tutkimuksen mu-
kaan omaa osaamistaan ammattikirjallisuudella, ammattilehdilla seka tydela-
mayhteistydlla. Oman alansa tutkimuksia lukee melko usein tai jatkuvasti vain

37% vastanneista. Kaaviosta 5 ndkyy osaamisen paivittdminen.
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Paivitatko osaamisesi

MEn koskaan MJoskus M Melko usein M Jatkuvasti

Ammattikirjallisuudella Ammattilehdilla Tutkimuksilla Tyoelama yhteistyolla

Kaavio 5. TAKK:n kouluttajien osaamisen paivittaminen.

Esimiesten kannustus parantaa motivaatiota kouluttautumiseen vain joskus
(45%). Tyokaverit kannustavat oppimaan uutta joskus (37%) tai melko usein
(35%). Kehityskeskusteluissa uuden oppimiseen esimies kannustaa vain alle
puolta vastaajista (42%). Muussa esimiehen kanssa kaydyssa keskustelussa
suurin osa (54%) on kokenut motivaatiota oppia uutta. Vain 4% kokee, etta
esimies ei ole kannustanut lainkaan oppimaan uutta. Sovituista koulutuksista
on toteutunut 80% ja vastaajista 4% ei ole itse halunnut kouluttautua lainkaan.
Vastanneista 71% on paassyt aina kouluttautumaan kun on halunnut lisd kou-

luttautua.

Halusin tarkennusta viela tahan kysymykseen ja paatin ristiintaulukoida kysy-
mykset sukupuolen ja motivaation kesken. Kaaviossa 6 naet nama tulokset.
Taulukon vastaukset ovat keskiarvoja ja 1 tarkoittaa en koskaan ja 4 jatkuvas-
ti. Tama taulukointi kertoo, etta naiset ovat hieman motivoituneempia oppi-
maan uutta kuin miehet. Erot eivat kuitenkaan ole suuria. Tastakin taulukosta

nahdaan, etta esimiehen kannustus ei juurikaan lisda motivaatiota oppia uutta.
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Oletko motivoitunut oppimaan 3,70

uutta?

3,51

Koetko ammatillisen kehittymisen AL

tarkeana?

3,69

C Nainen
( Mies
2,80

Kannustavato tydkaverit sinua

oppimaan uutta? 256

Parantaako esimiehesi kannustus 2,60
innokkuuttasi lahtea f——
kouluttautumaan? 2,62
1 1 1
1 2 3 -

Kaavio 6. Motivaatio ristiintaulukoitu sukupuolen suhteen. Vastaukset ovat

keskiarvoja. 1 tarkoittaa en koskaan, 2 joskus, 3 melko usein ja 4 jatkuvasti.

Yhtena tutkimuskysymyksenani oli, etta millaisia ammatillisen kehittymisen
tarpeita TAKK:n teknologia-alan kouluttajilla on. Avoimena kysymyksena ky-
syinkin, missa asioissa kouluttajat kokevat tarvetta lisakouluttautua. Naista
vastauksista yhteenveto |0ytyy taulukosta 1. Monissa vastauksissa oli selkea
tarve saada lisaa tietoteknisia valmiuksia. Osa vastauksista liittyi suoraan aly-
tauluihin eli Smartbordeihin, osa muihin tietotekniseen osaamiseen. Muuta-
massa vastauksessa puhuttiin verkon hyddyntamisesta opetuksessa. Tata ei
kuitenkaan oltu avattu, tarkoitetaanko verkolla sahkopostia vai verkko-

opetusymparistd Moodlea.

Pedagoginen tarve nousi suurimpana vastauksista esille. Vastanneet halusi-
vat selvasti lisaa kielellista osaamista. Samalla pedagogisiin taitoihin haluttiin
lisdd menetelmallistd osaamista. Haluttiin lisda uudenlaisia opettamistapoja.

Jotkut halusivat myds liiketaloudellista lisdosaamista.

Jonkin verran haluttiin myds omaan koulutusalaan liittyvaa lisdosaamista.
Joissain vastauksissa haluttiin nimenomaan pedagogista osaamista ja toisissa

omaan koulutusalaan liittyvaa paivittamista. Paivittamista haluttiin nimen-
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omaan uusien lakien ja saadodsten suhteen. Muutamassa haluttiin paivittaa

myos omanalan teknista osaamista.

\ Tietotekninen tarve Pedagoginen tarve Koulutusalaan liittyva tarve

Oman alan tietamyksen pa-

Lisaa atk taitoja Kielellinen osaaminen . e i
rantaminen/pdivittaminen

Pedagogiset menetelmat,

Smartbord koulu- innovatiiviset menetelmit, Uudet lait, saddokset ja so-
tusta lisaa Yhteistoiminnalliset mene- pimukset
telmat
Verkon hyédynta- Oman alan kehittyva tekniik-

Erityispedagogiikka

minen opetuksessa ka

Maahanmuuttajien huomi-
oiminen
Liiketoiminta osaaminen
Taulukko 1. Kouluttajien kokemat ammatillisen kehittymisen tarpeet.

6.3 Tiedon jakaminen
Kouluttautumisen jalkeen kouluttajista puolet (50%) kertoo oppimistaan asiois-
ta tyokavereille. Useat kouluttajista (58%) kokevat oppineensa uutta tyokave-
reiden kanssa keskustelemalla. Jos kouluttaja ei itse jotain asiaa tieda, 54%
kysyy sitd melko usein tydkaverilta ja usein asiaa tyokaverilta kysyy 40%. Li-

saa tietoa l6ytyy kaaviosta 7.

Tiedon jakaminen

M Ei koskaan MJoskus M Melko usein M Usein

0% 4
Itse kouluttautumisen Tyokaverit Saan tietoa toisilta Jakaako esimiehesi uutta
jalkeen kouluttautumisen jalkeen koulutusaloilta tietoa koulutusalastasi

Kaavio 7. Tiedon jakaminen.
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Kysely osoittaa, etta tietoa toisilta koulutusaloilta saadaan huonosti. Vastaajis-
ta 68,7% on sitd mielta, ettéd he saavat heikosti tietoa toisilta koulutusaloilta.
Analysoin vastauksia myds ristiintaulukoimalla tiedon jakamista sukupuolen
suhteen. Kaaviossa 8 nakyy tarkemmat tiedot tasta. Numeraaliset arvot tuos-
sa taulukossa tarkoittaa keskiarvoja ja luku 1 tarkoittaa en koskaan ja 4 tar-
koittaa usein. Ristiintaulukoinnista selviaa se, etta kouluttautumisen jalkeen
miehet jakavat hieman enemman tietoa kuin naiset. Miehet saavat naisia

enemman tietoa myds muilta koulutusaloilta.

Jaatko tietoa kouluttautumisesi 3,00
jalkeen tyckavereille? 3,16

Jakavatko tydkaverisi tietoa [ 260
sinulle kouluttautumisensa y
jalkeen? L

Saatko tietoa toisilta 2,00
koulutusaloilta TAKK:ssa? 2,34

'
Koetko oppivasi uutta T 110 C Mies
keskustelemalla tyckavereidesiF———————

kanssa?

Jos et tiedd itse jotain asiaa, 3,40
kysytkd sitd tyckavereilta? 3,32

Jakaako esimiehesi uutta tietoa 2,30
koulutusalaasi littyen? 2,60

Kaavio 8. Ristiintaulukointi sukupuolen ja tiedonjakamisen suhteen. Vastauk-

set keskiarvoja, jossa 1 ei koskaan, 2 joskus, 3 melko usein ja 4 usein.

Avoimena kysymyksena tiedon jakamisesta kysyin, ettda onko TAKK:n koulut-
tajilla tilaisuuksia jakaa tietoa toisille ja millaisissa tilanteissa tiedonjakaminen
on mahdollista. Tiedon jakamisen kanavat I16ytyvat taulukosta 2. Eniten tietoa
jaetaan epavirallisissa tilanteissa, kuten kahvihuonekeskusteluissa. Kahvihuo-

nekeskusteluihin tuli eniten vastauksia.
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Kahvihuone keskusteluissa Toimialan tilaisuuksissa

Tyohuone keskustelut Tiimipalaverit

Oppilasharjoitus tyossa

Satunnaista kahdenkeskeista kes-

kustelua

Taulukko 2. Tiedon jakamisen kanavat.

Tiedon jakamisesta avoimiin kysymyksiin oli kirjoitettu monta kommenttia.
Monet ihmettelivat, ettei tiedon jakamiselle ole selvaa ja virallista kanavaa.

Alta I6ytyy suoria lainauksia naista kommenteista.

* Sehén tdssd kummastuttaa ettei ns. talon siséllé olevaa tietoa kéayteta
paremmin hyddyksi... Kaikilla on tietysti omat kanavansa asioiden hoi-
tamiseen, mutta véalttdmaétta sita tietoa ei ole olemassa kuka osaa ja te-
kee mitékin, muuta kuin pidempééan Takissa tyoskenneilla, etté siiné
mielessé jo pelkédstééan sen tiedon jakaminen on hybdyllisté saati sitten
“uudet tuulet” Omalla ja muidenkin aloilla

* Tiedon jako j&& satunnaiseksi suusta suuhun menetelméén. Tybpéivén
aikana voi huudella ja kertoilla kokemuksista, mutta se pikemminkin
héiritsee muita, vaikka asia olisikin ihan hyvd muidenkin kuulla. Usein
myos itse haluaisi kuulla toisten jutuista, mutta sekin jaa omalle ajalle ja
vastuulle. Kouluttautuminen on omasta intressisté kiinni ja jéaé itselle.

* Tyopaikaltamme oikeasti puuttuu selkeé foorumi, missé voisi vaihtaa
koulutuksissa saatua tietoa. Tietenkin joillakin yksittéisillé koulutusaloil-
la saattaa olla kdytb6ssd em. kdytantd, mutta se ei koske kaikkia.

* Ongelmana taitaa olla se, ettei tybkaverit ja/tai esimies ole kiinnostunut
kuulemaan (esim. ajanpuute). Joitakin asioita toki tyékaverit "innolla”

kyselevét.

Kyselyn lopussa oli viela avoin kysymys, johon jokainen sai halutessaan vas-

tata. Viimeisessa kysymyksessa olikin siis sana vapaa kouluttautumisesta.
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Tallaisia vastauksia tuli siihen:

Elintérkeéa tybeldméasséa séilymisen ja parjddmisen vuoksi... ainakin jos
tahtoo tehda parhaansa.

Kouluttautuisin mielelldni edes sen verran mité kehityskeskustelussa
sovitaan mutta aikaa ei ole siihen. Keskusteluissa en nde mitééan jarkeé
kun ei ne johda mihink&én. Tavoitteena talossa on etta niité pidetdan
mutta tavoitteena néhtévaésti ei ole etta niisté pidettéisi myoés kiinni ?
Toisaalta tuntuu silté, etta osa Takk:n véesté ehtii, joka koulutukseen ja
kaykin niissé, mutta omalta kannalta niihin pd&dseminen, sekd sen ajan
ottaminen ja I6ytyminen sité koulutusta varten tuntuu aina suhteellisen
mahdottomallta...

Ainakin omasta mielesténi henkilbkunnan koulutus on puutteellista. Itse
olisin valmis enemménkin kouluttautumaan. Nyt tuntuu silta, etté koulu-
tuksiin padasevét halukkaat tiukalla lobbaamisella, vastarannan kiiskien
el tarvitse osallistua mihinkdan ja muut haahuilevat siing vélissé. Myo6s
talon siséisia koulutuksia voisi olla enemmén - olemmehan koulutusor-
ganisaatio. Koulutuksiin ei ole mitdén systemaattista strategiaa. Vaikka
puhutaan henkilbkunnan kehittdmisestéa, niin todellisuudessa ja arjessa
se ei ndy. Eiké tallaisessa taloudellisessa tilanteessa kukaan uskalla
puhua maksullisista koulutuksista mitéaan.

Kouluttautumiseen osallistuminen niin, ettei perusty6 karsi on hankalaa.
Toisin sanoen kurssit ovat ennakkoon aikataulutettu ja muutokset niihin
sekoittavat helposti koko systeemin. Eli kouluttautumisen aikana véliin
Jjéaneet tyot pitédé kuitenkin tehda ja se lisda stressia.

Pitéisi olla jatkuvaa, sdénnbllista ja vakituista toimintaa.

Avointen kysymysten yhteenvetona voisin todeta, ettd monet haluaisivat ko-

vasti kouluttautua, mutta pelko siita, etta tyot kasaantuvat on liian suuri. Koska

toita on paljon ja sijaisia ei ole, on vakivaen vaikea irrottautua kouluttautu-

maan itse. Jatkuvaa uuden oppimista pidettiin vastauksissa hyvin tarkeana,

oman ja tyopaikan kilpailukyvyn kannalta. Avoimissa vastauksissa kysyttiin

myds tiedon jakamisen kanavien peraan. Vastaajat halusivat sovittuja tilai-

suuksia missa voisivat jakaa tietoja.
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7. Loppupaatelmat

7.1. Johtopaatokset
Tama tutkimus toi uskoa siihen, etta kaiken ikaiset ihmiset ovat motivoituneita
oppimaan uutta. Ne jotka ovat motivoituneita oppimaan uutta, pitdvat myos
ammatillista kehittymista tarkeana. Lahden kuitenkin analysoimaan tutkimusta

tutkimuskysymysten kautta.

7.1.1 Millaisia ammatillisen kehittymisen tarpeita TAKK:n teknolo-

gia-alan henkilostolla on?

Teoriaosassa jo totesin, ettd ammatillinen kasvu perustuu oppimiseen. Ruoho-
tie (2000, 3) toteaa ammatillisella kasvulla tarkoitettavan jatkuvaa oppimispro-
sessia. Honka (2003,36) toteaa, etta ihminen on koko elamansa aktiivinen
tiedon etsija. Toisaalta tyopaikalla odotetaan myos jonkin verran omaa aktii-

vista tiedon hakemista ja tata kautta tapahtuvaa ammatillista kehittymista.

Sita millaisia ammatillisen kehittymisen tarpeita henkildstolla sitten on, [&ahdin
selvittdmaan avoimella kysymyksella. Kysyin kyselyssa, etta missa asioissa
henkilostd kokee tarvetta lisakouluttautua. Tahan vastaukset |0ytyvat taulu-
kosta 1 (s. 39). Suurin yksittainen asia, jossa kouluttajat kokevat tarvetta lisa-
kouluttautua on tietotekniset taidot. He haluavat lisaa atk taitoja seka lisaa
opetusta Smardbord alytauluihin. Itse yhdistaisin nama atk taidot osittain myos
tuohon &lytauluun. Alytauluihin annettiin koulutusta vain kolme tuntia ja siina
ajassa monipuolisen tydkalun oppiminen isossa ryhmassa on mahdotonta.
Epailen itse, ettad tahan syyna saattaa olla Leppasen (2011) vaitdskirjassaan-
kin mainittu kova kiire. Kiireessa ei ole aikaa yksin lahtea tutustumaan alytau-
luun vaan pysyttelee helpommin mukavuusalueella eikd halua luokan edessa
nayttaa osaamattomuuttaan. Leppanen toteaa tutkimuksessaan, etta kiireessa

uuden oppiminen on vaikeampaa ja uuden oppimiseen on lilan vahan aikaa.

Yhtena ammatillisen kehittymisen tarpeena oli verkon hyédyntaminen opetuk-
sessa. Vastauksista ei selvinnyt, tarkoitettiinko verkolla netin kayttdéa opetuk-

sessa vai kenties lisaa tukea verkkoympariston kaytossa opetuksessa. Talla
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hetkella TAKK:ssa on tydryhma, jonka tarkoituksena on parantaa verkkoym-
paristda ja miettia yhdessa miten verkko-oppimisymparistdéa voidaan parem-
min kayttaa hyvaksi opetuksessa. Aiheesta on tehty myos monta opettajakor-
keakoulun opinnaytetyota. Tydryhman ajatuksia aiheesta voisi toki jakaa laa-
jemmallakin sektorilla, ei pelkastaan heidan tapaamisissaan, vaan myos esi-

merkiksi toimialakokouksissa.

Pedagogista tarvetta koettiin myds laajasti. Vastaajat halusivat lisaa kielellista
osaamista seka lisaa pedagogisia menetelmia. Maahanmuuttajia koulutukses-
sa on paljon, joten sen suuntainen pedagoginen osaaminen on perusteltua.
Muutenkin haluttiin selkeasti lisaa tietoutta yhteistoiminnallisista ja innovatiivis-
ta opetusmenetelmista. Haagensen (2007) tuli omassa tutkimuksessaan sii-
hen tulokseen, etta dialogipedagogiikan kautta opiskelijat oppivat paremmin ja
samalla heidan motivaationsa uuden oppimiseen parani. Tamakin puolesta

puhuu sita, ettd henkilostdéa kannattaisi lisakouluttaa.

Viimeisena tarpeena oli koulutusalaan liittyva kouluttautumisen tarve. Suurim-
pana ryhmana oli oman alaan liittyva lainsaadanto ja saadokset. Naihin tee-
moihin toivottiin lisaa tietoutta. Itse ajattelen, etta tahan yhtena hyvana vaihto-
ehtona voisi olla tydelamajaksot. Cort, Harkénen ja Volmari (2003) tulivat tut-
kimuksessaan siihen tulokseen, etta tydelamajaksot stimuloivat ja antavat
voimaa ja inspiraatiota tydhon. Seppa-Jokela (2005) tutkimus oli samansuun-
tainen, mutta han toteaa kouluttajien olleen tydelamajakson jalkeen tyytyvaisia
my0s paivitettyyn tietoonsa. Kyselyyn vastanneista vain kuusi oli ollut tyoela-
majaksolla. Heista yksi oli nainen ja loput miehia. Tama tarkoittaa sita, etta
85% vastanneista ei ole ollut tydelamajaksolla. Tama voisi olla selvana haas-

teen ja teemana tulevaisuudessa.

7.1.2 Ovatko TAKK:n teknologia-alan tyontekijat motivoituneita kehit-

tamaan omaa ammatillisuuttaan?

Ammatillisen kehittymisen tarkeys tuli esille kyselyn avoimissa kysymyksissa

selkeasti. Sita pidettiin omana valttina, mutta myos tyonantajan etuna. Kuten
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Leppanen (2011) vaitdskirjassaan toteaa, etta tydpaikkojen kiire vaikuttaa uu-
den oppimiseen, tulin tdssa omassa tutkimuksessa samoihin tuloksiin. Avoi-
missa kysymyksissa viitattiin useassa kohdassa kiireeseen, joka selvasti vai-
kuttaa siihen, etta omaan kouluttautumiseen ei ole mahdollisuutta. Sijaisia kun
ei oteta, on jonkun tehtava tyot. Tyéta paremmin organisoimalla ja tyon tasai-
sella jakautumisella seka suunnittelulla voisi aikaa kuitenkin 16ytya myos kou-
luttautumiseen. Tyopaikalla voisi olla selva suunnitelma jo strategiassa, miten
kouluttajien kouluttautuminen hoidetaan. Talla hetkella TAKK:sta ei tallaista
strategiaa I0ydy. Strategiassa voisi olla, etta jokaisen kouluttajan pitaisi koulut-
tautua kolme paivaa vuoden aikana ja ne kirjaantuisi sitten henkilotietorekiste-
riin, jolloin tydpaikalla olisi myds tieto tydntekijan osaamisesta. Talla hetkella
rekisterista on maininta henkildstohallinnon prosessikartassa, mutta en osaa

sanoa sen toimivuudesta. Omalta kohdaltani sielta ei 16ydy kuin tutkinnot.

Tutkimustulokset selvasti osoittavat, etta kouluttajat ovat kiinnostuneita lyhyis-
ta koulutuksista. Samanlaisiin tuloksiin ovat tulleet myos Haavisto ja Karevaa-
ra (2009). He tutkivat vankiloiden valvontahenkildston osallistumista koulutuk-
siin. Heidan tuloksissaan suurin osa halusi osallistua vain muutaman paivan
mittaisiin koulutuksiin. Tata tulosta tukee myos tulokset siita, etta kouluttajat
kokevat kiiretta. Silloin katsotaan, etta minulle sopivat juurikin lyhyet koulutuk-
set, joihin pystyn jotenkin aikaa I6ytamaan. Samalla TAKK:n kanta siihen, etta
pitkat opiskelut tehdaan omalla ajalla, vaikuttaa varmasti myods asiaan. Jos
opiskelu on paivalla tapahtuvaa, tulee siksi paivaksi ottaa palkatonta vapaata
ja se heijastuu heti palkkaan. Pienten lasten vanhemmat eivat valttamatta pys-
ty rahallisesti tekemaan uhrauksia ja senkin perusteella opiskeluhaaveet

unohdetaan. Samoin ovat asiat yksinhuoltajien kohdalla.

Alkaessani tekemaan tata tutkimusta, hypoteesinani oli, etta iakkdammat kou-
luttajat eivat olisi motivoituneita oppimaan uutta. Sen ajatuksen tama tutkimus
kaatoi. Tasta syysta otinkin tdhan tydhon mukaan tydurat ja ikdjohtamisen
teeman. Toisaalta huomataan, etta kyselyyn vastanneista kouluttajista suurin
osa (60%) oli yli 45 vuotiaita. Lahtinen (2009) on maaritellyt omassa tutkimuk-
sessaan yli 45 -vuotiaat opettajat ikaantyviksi opettajiksi. Hdnen mukaansa

iakkaita opettajia arvostetaan tydyhteisdssa heidan kokemuksensa takia, mut-
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ta samalla han nostaa pdydalle hiljaisen tiedon siirtdmisen. Kyselyyn vastan-
neista vain 8% oli 18-35 vuotiaita. Voidaankin todeta, etta teknologia-alalla on
varsin vahan nuoria opettajia ja hiljaisen tiedon siirtymista tapahtuu nain ollen

hyvin vahan.

Tama tutkimus tukee siis ajatusta, etta kaikenikaiset ovat motivoituneita oppi-
maan uutta. Suutama (2003) on ollut sita mielta, ettd oppiminen voi hidastua
ian myota. Motivaatio voi kuitenkin hanen mielestaan kompensoida oppimaan
uutta. Tama tutkimus ei ota kantaa hidastuuko oppiminen ian myoéta, mutta
tama tutkimus selvasti osoittaa, etta kaiken ikaiset kouluttajat ovat motivoitu-
neita oppimaan uutta. Tutkimus kuitenkin osoitti, ettd motivaatio lahtee meista
jokaisesta itsestamme. Esimies ei voi luoda meihin motivaatiota, vaan moti-
vaatio on sisasyntyinen tekija. Jokaisen tulee itse tunnistaa itsessaan uuden

oppimisen kipina ja lahtea oppimaan uutta, siihen ei kukaan voi pakottaa.

7.1.3 Miten ammatillista kehittymista voidaan tukea teknologia-alalla?

Kiviranta (2010, 145) toteaa, etta tehokkaan tyosuorituksen sisaan pitaisi ra-
kentaa taukoja, yhteisia tilanteita, tiedon ja kokemusten vaihtoa, jotta uuden
oppimiselle seka tiedon jakamiselle tulisi mahdollisuuksia. Oppiminen vaatii
vuorovaikutusta ja talle vuorovaikutukselle tydpaikalla pitaa olla mahdollisuuk-
sia ja tilaa. Kiviranta toteaa myds, etta kiire vie tyontekijoilta halun osallistua
yhteisiin tilaisuuksiin. Jos perustehtavan hoito vaatii kaiken ajan ja sen lisaksi
tyontekija kokee painetta, silloin tehdaan toita osaamisen kehittdmisen kus-
tannuksella. Nama Kivirannan ajatukset tukevat omia ajatuksiani tiedon siir-
tamisesta seka uuden oppimisesta. Yhtena tutkimuskysymyksistani oli, miten
ammatillista kehittymista voidaan tukea teknologia-alalla ja yhtena vaihtoehto-
na naen juuri ndiden ei sovittujen tilanteiden mahdollisuuden ajatusten vaih-
tamiseen ja uuden oppimiseen. Teknologia-alalla tydskentelevat kouluttajat
voisivat tutustua paremmin toisiinsa ja samalla voitaisiin hyddyntaa toisten
koulutusalojen tietoutta ja saada hyodynnettya koko teknologia-alalla olevaa
tieto-taito kapasiteettia entista paremmin. Kuten tutkimus osoitti, vain 31%

kokee saavansa tietoa toiselta koulutusalalta. Tama voisi olla hyvin sellainen
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asia, johon kannattaisi puuttua ja kehittaa tata koulutusalojen yhteisty6ta. Nain

saastyttaisiin paallekkaisilta toiminnoilta.

Aittola (1998, 59) toteaa, etta oppimista tapahtuu jatkuvasti arjen informaali-
sissa toimintatilanteissa. Tallaista arkipaivan oppimista tapahtuu jatkuvasti
eikd oppija osaa aina edes kertoa, mitd he ovat eri tilanteissa oppineet. Tutki-
mus osoitti, ettd suurin osa tiedon jakamisesta tapahtuu juuri epavirallisissa
tilanteissa. My0Os sosiaalisen oppimisen nakokulmaa voisi tassa yhteydessa
korostaa. Sosiaalisissa tilanteissa uutta tietoa jaetaan kouluttajien kesken.
Saannollista tiedon jakamisen vaylaa kouluttajat eivat maininneet, mutta
avoimissa kysymyksissa selvisi, etta tietoa jaetaan paljon epavirallisten kana-
vien kautta. Naita epavirallisia kanavia ovat kahvipdytakeskustelut ja tydhuone
keskustelut. Leppanen (2011) toteaa samaa omassa tutkimuksessaan, tydssa
opitaan paljolti ei sovituissa vuorovaikutustilanteissa. Leppasen mielesta juuri
tallaisiin spontaaneihin keskusteluihin tyopaikoilla pitdd antaa mahdollisuutta
ja aikaa. TAKK:n hyvana asiana pitaisin yhteiset aamukahvit seka iltapaiva-
kahvit, joissa on mahdollisuutta teknologia-alan kouluttajien kesken kysya ja
saada vastauksia eri aloilta. Toisaalta taas huonona puolena tassa on, etta
joillakin on omia kahvinkeittimia ja he juovat kahvit omassa huoneessansa,
jolloin tiedon jakaminen ja saaminen ei talta osaa onnistu. Tasta syysta olisikin
hyva, jos vaikka kerran kuussa pidettaisiin ns. tiimipalavereja, joissa koulutta-
jat saisivat jakaa tietoa ja kuulla uutisia. Ne voisi olla sovitusti vaikka maanan-
tai aamuisin ja opetus voisi alkaa vasta puoli yhdeksalta tavanomaisen kah-
deksan sijaan. Tama antaisi mahdollisuuden samalla myds hiljaisen tiedon

siirtdmiseen.

Vaarana tassa kaikessa on, kuten Korpelainen (2007) tutkimuksessaan tote-
aa, etta nykypaivana kun vahennetaan vakea ja jatkuva oppiminen on tavoit-
teena, tyontekijat vasyvat ja tasta seuraa tyduupusta. Monissa avoimen kysy-
myksen vastauksessa olikin mietitty juuri sitda, miten on mahdollista ison ty6-

maaran seasta irrottautua koulutukseen.

Miten ammatillista kehittymista sitten kaiken kaikkiaan voitaisiin teknologia-

alalla tukea? Taman voisin ajatella avoimien kysymysten vastausten kautta
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vastata, ettd tehdaan mahdolliseksi tiedon jakaminen tydaikana. Monet vas-
taajat inmettelivat, miten talossa on niin paljon paallekkaisia toimintoja ja
osaamista jota ei hyddynneta. Samalla vastauksissa mietittiin myds sita, miksi
esimiehet eivat ole kiinnostuneita kuulemaan osaamisesta. Ammatillisten leh-
tien kirjojen systemaattinen seuraaminen ja hankinta voisi olla yksi keino uu-

den tiedon omaksumiseen.

7.2 Luotettavuus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta maaritelldaan Kanasen (2010)
mukaan reliabiliteetillda seka validiteetilld. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimus-
tulosten pysyvyytta ja validiteetti voidaan jakaa ulkoiseen ja sisaiseen validi-
teettiin. Sisainen validiteetti tarkoittaa oikeiden mittareiden kayttéa seka kuin-
ka hyvin tutkimuksen kasitteet ovat johdettu teorioista. Kriteerivaliditeetti puo-
lestaan perustuu siihen, miten hyvin tutkija on kayttanyt hyvaksi muiden tutki-

mustuloksia omiensa tukena.

Tutkimuksia osaamisen kehittamisesta on tehty, kuten Salon (2012) tehty vai-
toskirja tyontekijoiden koulutustarpeen arvioinnista. Haavisto ja Karevaara
(2009) ovat tutkineet vankiloiden valvontahenkilokunnan osallistumista koulu-
tuksiin ja paasseet samansuuntaisiin tuloksiin kuin mina, joten kriteerivalide-
teetti tayttynee. Rebiliteetti siis tarkoittaa tulosten pysyvyytta. Taman tutki-
muksen tulokset ovat siirrettavissa muihin teknologia-alan yksikdihin valtakun-
nallisesti. Jos nyt tehtaisiin uusintatutkimus uskon tulosten pysyvan samana.
Tulosten ristiintaulukoinnissa oli nakyvissa selvasti, etta katsottiin mita ika-
luokkaa tahansa tai miehia seka naisia, motivaatio uuteen oppimiseen sailyi

silti korkeana.

Minun tutkimukseni oli kokonaistutkimus, jossa tutkin koko teknologia-alan
kouluttajien mielipiteita kouluttautumisesta ja ammatillisesta kehittymisesta.
Huomioitavaa oli, etta tutkimuksen aikana oli menossa yhteistoimintaneuvotte-

lut, joissa muutama tyontekija irtisanottiin ja viiden maaraaikaisen tydsuhteet
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loppuvat sopimuksen loppuun. Tama on saattanut vaikuttaa myos vastaajiin

siten, etta ei olla oltu motivoituneita vastaamaan koko kyselyyn.

7.3 Pohdinta

Taman tutkimuksen kanssa liikkeelle 1ahteminen oli hankalaa, koska
TAKK:ssa ei ollut selvaa linjaa osaamisen johtamisesta. Olisin halunnut tukeu-
tua selvaan ohjeistoon aiheesta, mutta strategiaa osaamisen johtamisesta
TAKK:ssa ei ole. On vain henkildstdhallinnon prosessikartta siita, miten ja mil-
|a perusteilla tulee hyvaksya koulutuksiin. Tassa onkin selva puute ja tama tyo

osaltaan vastaakin tuohon strategisen kehittamisen tarpeeseen.

Taman opinnaytetydn tekeminen on ollut antoisa ja samalla hermoja kuluttava
prosessi. Tama tyon tekemisen aloitin helmikuussa 2012 ja valmiiksi tyo tuli
toukokuussa 2012. Tyd on vaatinut, kuten opinnaytety6t yleensakin, hikea ja
kyyneleita. Raskain osa kaikesta oli tulosten analysointi. Olen tehnyt jo aikai-
semmin monta opinnaytety6ta, joten prosessi sinansa oli minulle tuttu. Tama
oli kuitenkin ensimmainen kvantitatiivinen tyd jonka tein, joten tutkimusten
analysointiin kuluikin aikaa enemman. Tietoteknisesti tuotti vaikeuksia saada
aikaan tehtya tuloksista kaavioita. Qa-analystica osoittautuikin hankalaksi oh-
jelmaksi, enka saanut sieltd suoraan yhtaan haluamaani taulukkoa, vaan tein
kaikki itse.

Tama tutkimus antoi kuitenkin minulle paljon hyddyllista tietoa tukien omaa
opettajuuttani seka johtajuutta. Ikdjohtaminen oli minulle aiemmin taysin vieras
kasite, mutta sain siitd hyvin tietoa eri tutkimuksista ja vaikeammaksi asiaksi
osoittautuikin miten saan rajattua vain ne tarkeimmat kohdat mukaan. Tyo
antoi minulle paljon myds ammatillisesta kehittymisesta. Aivan kyselyn alussa
sain huomata, ettd hypoteesini aiheesta ei pida paikkaansa, vaan kaikki ovat
kiinnostuneita oppimaan uutta. Olin myds etukateen ajatellut, ettd esimiehen
tuki saisi motivoitumaan ammatilliseen kehittymiseen, mutta sekaan hypo-

teesini ei pitanyt paikkaansa. Motivaatio kuten teoriassa kirjoitankin, on ihmi-
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sen sisasyntyinen tekija, eika sita voi esimies kannustuksellaan lisata, vaan se

lahtee meista jokaisesta itsestamme.

Tama oli siis ensimmainen kyselytutkimus jonka tein. Jos aikaa ja tietamysta
alussa olisi ollut enemman, olisin testannut kyselya muutamalla kouluttajalla
ensin, jotta olisin pystynyt paremmin tutkimaan kysymyksiani. Tein kyselya
laatiessani myds teknisen virheen, jonka seurauksena kyselyssa paasi ete-
nemaan vaikka johonkin kohtaan ei vastannut. Tasta syysta olen joutunut hyl-
kaamaan muutamia vastauksia. Kyselyn ja tutkimuksen teostakin olen siis

saanut matkan varrella paljon uutta oppia.
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Vastausten maara: 55 Tulostetty 17.4.2012 10:54:43
Paoiminta kalkki vastaukset ovat mukana

TAUSTATIEDOT

Sukupuoli

Nainen 1 21%
Mes a1 9%
Keskiarvo 1,79

Ikasi on

18-25 1 2%
28-35 3 &%
3845 17 3%
45-55 28 54%
55+ 3 6%
Keskiarvo 3,56

Peruskoulutuksesi on

Peruskoulu 4 8%
Ammattikoulu 31 0%
Lukio/Yioppilas 17 3%
Keskiarvo 2,58

Olen ollut TAKK:n palveluksessa

< vuoden 4 8%
1-2 vuotta 5 10%
2-3 vuotta 4 8%
34 vuotta 2 4%
4-5 vuotta 5 10%
56 vuotta 5 10%
6-7 vuotta 2 4%
7-8 vuotta 2 4%
£-9 vuotta 5 10%
9-10 vuotta 1 2%
>10 vuotta 17 3%
Keskiarvo 6,94



Onko sinulla

Opistotason -tutkinto

AMK -tutkinto

YAMK -tutkinto

Muu korkeakoulututkinto
Keskiarvo

Oletko paatoimi vai os
Pastoiminen opettaja
Osz-alkainen opettaa
Keskiarvo
Koska olet ollut viimeksi kouluttaut ?
alle vuos! sitten

opettaja?

2 vuotta sitten

3 vuotta sitten

yh 4 vuotta sitten

Keskiarvo
KOULUTTAUTUMINEN
Oletko kii tunut yhden paiva alaan liittyvista koulutuksista?
En lainkaan kiinnostunut
Véhin kiinnostunut

Meiko paljon Kiinnostunut
Todella paljon Kinnostunut

Ei vastatty

Keskiarvo

Oletko kiinnostunut lyhyista (2-7 pvan) omaan alaan liittyvista koulutuksista?
En lainkaan kiinnostunut

Véhin kinnostunut

Mel<o paljon kiinnostunut
Todella paljon kiinnostunut
Ei vastattu

Keskiarvo

Oletko kiinnostunut pitkista (yli 1kk) mittaisesta omaan alaan liittyvasta koulutuksesta?
En lainkaan kinnostunut

Véhin kinnostunut

Mel<o paljon Kinnostunut

Todella paljon kiinnostunut

Ei vastatty

Keskiarvo

Oletko kiinnostunut yhden paivan pedagogiikkaan liittyvasta koulutuksesta?
En lainkaan kiinnostunut

Véhin kinnostunut

Meiko paljon Kiinnostunut

Todella paljon kiinnostunut

Ei vastattu

Keskiarvo

Oletko kiinnostunut lyhyista (2-7pvan) ped: isista koulutuksista?

En lainkaan kiinnostunut

Véhin kiinnostunut

Melko paljon Kiinnostunut

Todella paljon Kiinnostunut

Ei vastattu

Keskiarvo

Oletko kiinnostunut pitkista (yli 1kk) mittaisesta pedagogiikkaan liittyvasta koulutuksesta?
En lainkaan Kiinnostunut

Véhiin kiinnostunut

Melko paljon Kiinnostunut

Todella paljon kiinnostunut

Ei vastatty

Keskiarvo

MOTIVAATIO

Paivitatko teoriatietosi ammattikirjallisuudella?
En koskaan

Joskus

Melko usein

Jatkuvasti

Ei vastatty

Keskiarvo

47

1,04

39

23283

z ¥

6%

4%

3%

14%

48

3%

21%
41%
33%

49

60



Paivitatko tietosi ammattilehdista saatavalla tiedolla?

61

En koskaan 1 2%
Joskus 10 20%
Melko usein 21 43%
Jatkuvast 17 35%
Ei vastattu 6
Keskiarvo 3,10 49
Paivitatko tietosi luk lla alasi tutkimuksia?
En koskaan 3 6%
Joskus 27 56%
Melko usein 13 21%
Jatkuvasti 5 10%
Eil vastatty 7
Keskiarvo 2,42 48
Paivitatko tietosi tydelama yhteistyslla?
En koskaan 2 4%
Joskus 8 17%
Melko usein 19 40%
Jatkuvasti 18 38%
Eil vastatty 8
Keskiarvo 313 47
Tutustutko ammattikirjallis uuteen/le htiin/tutkimuk
Omalla aala 32 65%
Tyéajalta 17 35%
Keskiarvo 1,35
K taak imiehesi sinua i uutta
Kenityskeskustelussa 20 4%
Muussa keskustelussa 26 54%
Ei lainkaan 2 4%
Keskiarvo 1,63
Onko nama sovitut kouluttautumiset toteut t?
Kyla 39 80%
Ei 8 16%
En halunnut kouluttautua 2 4%
Keskiarvo 1,24
Oletko aina paassyt kouluttaut 1 kun olet hal it?
Kylld 35 7%
En 14 29%
Keskiarvo 1,29
Mssé asioissa koet tarvetta kisdkouluttautua? 16
o eng Kiell, d
o Ammatilisessa osa.emsessa
o Ammatilisella puoliella koska ala ja laitteet kehittyvit koko ajan
o Tomnnalset, aktivovat opetusrnenmevm
o Teknikan muuttuessa (o pelkka s jia" py edellyttad |ak koulutusta ja tietojen pdivittamista
o Pedagogikka, enty's gogikka ""‘:"'
. T-eaoiekmkka!aaoot
. Ovrm alan &, innc @ uusista menetelmstd. Uudet lat & saaooksm Opetusvalineisin enemmén koulutusta: Smartboard |a
judet. Myds ajankon )i littyvat koul
. Pedsgognen patevyys pitas nankkia.
o Omaan koulusalaani lmyva uelo tarvitsee jaf pdivittd 3. Myds y t
e Alan kehittyvad jal
o Oman alan ta a & esim. enlaiset alan
e Padnupin sisdiset kommervenkit, niin itselld Kuin asiakkaila.
o Kakk opp on ana tervetuliutta,
o Kielitaidon kartuttamnen
e a3l



MOTIVAATIO

Oletko motivoitunut oppimaan uutta?

En koskaan 0
Joskus 3
Meiko usein 16
Jatkuvasti 30
Ei vastattu [
Keskiarvo 3,56
Koetko ammatillisen kehittymisen tarkeana?

En koskaan 0
Joskus 0
Meiko usein 12
Jatkuvasti 37
Ei vastattu [
Keskiarvo 3,76
Kannustavato tyokaverit sinua oppimaan uutta?

En koskaan 5
Joskus 18
Meilko usein 17
Jatkuvasti 9
Ei vastattu 6
Keskiarvo 2,61
P. taak imiehesi k innokk i lahtea kouluttaut: ?

En koskaan 3
Joskus 22
Meiko usein 15
Jatkuvasti 9
Ei vastattu [
Keskiarvo 281
TIEDON JAKAMINEN

Jaatko tietoa kouluttautumisesi jalkeen tyokavereille?

En koskaan 0

Joskus 9

Melko usein 24

Usein 15

Ei vastatty 7

Keskiarvo 313

Jakavatko tyokaverisi tietoa sinulle kouluttautumisensa jalkeen?

En koskaan 1

Joskus 20

Melko usein 22

Usein 5

Ei vastatty 7

Keskiarvo 285

Saatko tietoa toisilta koulutusaloilta TAKK:ssa?

En koskaan 4

Joskus 29

Meiko usein 13

Usein 2

Ei vastatty 7

Keskiarvo 227

Koetko oppivasi uutta keskustel lla tyok idesi k ?

En koskaan 0

Joskus 10

Melko usein 28

Usein 10

Ei vastatty 7

Keskiarvo 3,00

Jos et tieda itse jotain asiaa, kysytko sita tyokavereilta?

En koskaan 0

Joskus 3

Melko usein 26

Usein 19

Ei vastatty 7

Keskiarvo 333

&2

61%

49

24%
76%

49

3%
35%

49

45%
3%

49

2%
4%

48

21%

21%

48

8

0%

48

62
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Jakaako esimiehesi uutta tietoa koulutusalaasi liittyen?

En koskaan 2 4%
Joskus 22 49%
Melko usein 16 3%
Usein 5 1%
Ei vastatty 10
Keskiarvo 2,53 45
Onko sinulla tlaisuutta jakaa uutta tietoa 18issd? M a E) g .7
on mahdolista? Kerro kokem )
. U se y 3 <us disissad
. K =} joskus tyd tulee jaettua ja kyseltyd
o Tom-ja seka muissa y
o Tiedon k& y on jatkuva y ySp Ei Sita voi tassé entelld.
o Opplashanotus tdissd
o Timpalavent
Tydnhuonexeskustelut
Karw:poywkeskmlem
. on taysin | joskus sitd jopa Tulee yleensd littyvissd ong |8 niiden rats Sehdn
téssd kumastuttaa ettei ns. talon sisélla olevaa tietoa kadytetd paremmin nyodyks- Kukla on tietysti omat mutta valttamatta
Sit3 tietoa &l ole clemassa Kuka 0saa ja tekee mitdkin, muuta kuin 33n Takissa tyd I3, ettd sind melessd jo &st33n sen tiedon on
nyddyllistd saati sitten “uudet tuulet” Omalla ja muidenkin alolla
o Eiole! Tiedon [ako |33 satunnaiseksi suusta suuhun meneteimidin. Tyopdivan alkana vol ja kertolla mutta se muita,

vaikka asia olisikin inan hyvé muidenkin kuulla. Usein myés itse haluaisi kuulla toisten jutuista, mutta sekin j44 omalle ajalle ja vastuulle. Kouluttautuminen on
omasta intressista Kinn |2 |83 itsele.

o kylld kahvipdytd keskusteluissa
o Kylld on. Alan standardit muuttuvat usein ja kun kouluttaudutaan ja hankitaan uutta tietoa amystad sitten jaetaan org
sisdlla.
o Tybpakatamme okeast puuttuu selked foorum, mssE vois vantaa Koulutuksissa saatua tietoa. T joliakiny dsia saatta olla Kaytd
em kaytanto, mutta se el Koske kalkkia.
. taitaa olla se, ettei tyGkavenit ja/tal esimes ole {esim. & Joitakin asioita toki tydkavent “innolla” kKyselevat.
o Kaffe pdyddssd [a k8ytavild sun muissa tlanteissa.
o Kanvikeskusteiut .
. P jaamme juttuja. Plenid ja isoja.
. .
o Kahvikeskustelujen lomassa tal silloin kun tuuraa jotakuta tai joku tuuraa sinua, niin silloin keskustellaan.
TYOELAMAJAKSO
Oletko ollut tycelamajaksolla
Kyld 6 13%
En 41 87%
Ei vastatty 8

Jos olet ollut tydeldmiajaksolla, nin mitd koet oppineesi? Jos et ole ollut

tydeldmaaksolia, nin mitd tahtoisit oppia 1808 jaksolla? 16

o Nykypdivin Enesteimi

e tutustua mandolisest en yntyksiss3 Kaylassa olevin tamntamalienn.

e Haluaisin oppia usimpia asioita alaani littyen

. Tuouavwden parantamsta

e Olen & den @ & hewddn Koul Ndensa Iman enlisid tybeldma aksoa

o Olen cilut, mutta en opmta;ana cloni aikana... Se on aina enttdin opettavaista ;a paras tapa pAvittaE nitd muuttuneita asioita oman Koulutuksen isdks!, sexd FREE]
omaa ammattitaitoa ylid. Sanomattakin on sefvaa o113 jo vuoden akana alkaa ‘vierottumaan” okeasta tydeldmiastd 3 [Ennnd st okean tydn tekemsestid.. nin
se vaan menee

e Uutta k3ytanndn tietoas kKoulutusalastani.

. mem asiaa. Samaa kokemusta, mhn omat I@hetetddn sekd 2 okulmy

. Kyseltin kuin ﬂae sain vastauksia.

o Olen sen verran tuore kouluttaja ja sen vevran pitka ty 4. takana g a-alalla, ettd inan l3hivuosing en vattamatta nie tydeldmajaksoa kohdallani
tarpeeliisena

. Hamsn paasta tydeldmajaksolle jollexin hm toisen lan tyd xat 1 aivan uusia ndkdkulma.

. I pre jalta yOta jota en ole vield tehnyt (esim. uudet teknikat).

. Onkohm tuosta mulle Nymya kun kuitenkin jonkin verran alan 161 tulee tentyd tydajan ulkopuolelia.

o Ohjelmanti

e kylmaaaa.

e Alan tietotatoa |a pedagogsia taitoja.
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KOULUTTAUTUMINEN

M1& ajattelet kouluttautumisesta, nyt on sana vapaa! 27

L L . L

L O

..

Tarkeds ottd tegot pdvittyvat |a valvoan akeudet pysyvat vomassa.
Kouluttautuminen kmltaa aina!
On tarkeds pysya kenityk 2 la v muihin alan inmisiin.
Elintd 3 tyoelamassa saly & panas VUOKSi... @nakin jos tahtoo tendd parhaansa.
Kouluttautuisin mielellani edes sen verran mitd ketuyskeskusteussa sovitaan mutta akaa el ole sihen. Keskusteluissa en nde mitddn |drked kun & ne johda
miinkdén. Tavoitteena talossa on ena nitd pidetddn mutta tavoitteena nmtavssh i ole ettd nistd pidettdisi myds Kinni ?
!

Seon =] 3 lla |a omen koulutusten =l yh yO t3ytyy olla nin luonteva
osa 1313 tydts, etter sité voi edes emela mitenkain,

Enttdin hyva asia |8« a) ,o1ka evat ole kosketuksessa tyoelamaan,

Nain ammattitaito oYSYY & jia tissd etk

J ja noyda mpwaslapaopp-a,a;&umoa)akokemks-a

Jos meinataan kehittyd kouluttajan roolissa on omaa alaan littyvas koulutusta ilman muuta oitava [@ nimen omaan hyvin k&ytannon I3heistd myds opettajlle ja
sekin melummin 13nelld tyoelamalantdista eldamai... Torsaalta tuntuu siltd, ettd osa Takk: vaestd enti, joka koultukseen |3 k3ykin nissd, mutta omalta kannalta

ninin pidsemnen, sekd sen aan ja loyty Sit3 Koul varten tuntuu aina mar
Enttdin tarkedd, oma ala kehittyy [a muuttuu Koko ajan, entyisesti s3addkset jne. T kehittyy humaa joten jas { ) tiedon
paivitys on tarkeds.
L jan tulee kouluttautua [a pdivittad tydy
Koule Jminen, Kun se Kosk ovlmalmvuneusnmbeloasemmnyvaksu
Anakin omasta melestan mmm koututus on puutteellista. Itse olisin vaims 3 Nyt tuntuu siltd, ettd koulutuksin padsevat
halukk mkua L & tarvitse 380 ja muut haahuil sind valissa. Myos talon sisdisid Koulutuksia voisi olla
3 koule tio. Koulutuk & ole mitdan sy Vakka nenkidkunnan kenttdmsesta, nin
todelsuudessa |aanessase el nay Eka lal taloudeil Kukaan uskalla puhua maksullisista koulutuksista mitaan,
pysy& kenityk
Tmeaa
Kouluttautuminen on tdssa tydssa elinehto, jotta pidat itsesi kilpalukykyisend.
Life Long Leaming
Hyva asia. Tosin koulutt /st nin, ettel perustyd Karsi on hankalaa. Tosin sanoen Kurssit ovat 2 niihin
“oko sy Eli kouluttaut alkana valin [23nest tydt pitds Kutenkin tendd |a se IsdE stressid.
Koko in eldama on koulk kehdosta
Ammattitaidon ylidpito vaati kouluttautumista.
Se on vaﬂwrmon ammatilisen pétevyyden ylldpitimisessa.
Pitas ola jal 2
inan ok asia. Tietoyhteiskunta nimens3 mukaisesti onjaa kouluttautumisen suuntaan.
Taﬂ(eu kannatettavaa.
Jmista on Omaan littyvaa seka yleistd tyon littyvas {uudet ATK-ohy ). Tukea saa, kun sité
vaan pyytad.
Joka vuos! jotain Kouluttautumista on hyva tant. Sian se on tarkkeds, ettd e twisi kovin tapoja ja - kun vallld saa uusia nakdkulma

opiskellessa.



