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Tamén tutkimuksen tarkoitus on lisétd tietdmystd jatkuvasta oppimisesta, sen keinoista ja
ympdaristoista.

Tutkimuksen kohderyhmédnd on HR-ammattilaiset ja tutkimus liittyy LaaS Companyn
HRLaaS tuotteen pilotointiin, HRLaaS on HR-ammattilaisille tarkoitettu osaamisen
kehittymistd ja hyvinvointia tukeva pilvipohjainen sovellus. Tutkimuksella haetaan ideoita
HRLaaS tuotteen jatkokehittelyyn. Lisdksi tutkimuksessa haetaan yleisesti tydkaluja kuinka
kehittyd hyvéksi jatkuvaksi oppijaksi.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu Personal Learning Environment (PLE)
teoriaan ja tutkimuksessa késitelldén lisdksi ammatillista osaamista, jatkuvaa oppimista ja
ketterdd oppimista.

Tutkimus on etnografinen tutkimus jossa tutkimusmenetelmind oli osallistuva havainnointi
sekd teemahaastattelut. Tulokset on analysoitu teemoittelun avulla. Lopuksi aineisto
analysoitiin laadullisesti etnografista tydotetta hyodyntden, pyrkien nostamaan aineistosta
esiin merkityksellisid teemoja.

Tutkimuksen mukaan HR-ammattilaiset ndyttdytyvét innokkaina oppijoina, jotka ovat hyvin
sisdistdneet elinikdisen oppimisen merkityksen omalle tydssd menestymiselle. Tutkiva
oppiminen oli HR-ammattilaisille luontainen tapa toimia — kokemuksia haluttiin yhdistda
tutkittuun tietoon. HR- ammattilaiset oppivat moninaisissa sosiaalisissa yhteyksissé; niin
lahipiirin, kollegojen, yhteistyokumppaneiden, kuin monenlaisien reittien kautta syntyneiden
ryhmien kanssa sparraillen. Ty0ssd oppiminen koettiin merkittdvimpéna oppimisen vayldna.
Moni hyddynsi tyOssdédn oppimista tukevia metodeja kuten palvelumuotoilua ja kéyttivit
aktiivista reflektointia osana oppimistoimintaansa. Tyotehtdvien vaihtamisen koettiin
lisddvén oppimista.

Ty6 toi uutta tietoa HR-ammattilaisten jatkuvan oppimisen keinoista sekd kehitysideoita
HRLaaS palvelun kehittimiseksi. HRLaaS palvelulla arvioitiin olevan paljon ainutlaatuista
potentiaalia HR- ammattilaisten oppimisen fasilitoimisessa sekd erityisesti yhdessd
oppimisen kehittdmisessd erilaisten ohjattujen palveluiden - kuten opintopiirien, sparrailun,
mentoroinnin ja oppimisen reflektoinnin, avulla.

Tyon keskeiset kisitteet: Asiantuntijuus, HR, jatkuva oppiminen, ketterd oppiminen,
Personal Learning Environment (PLE)
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Purpose of this Thesis is to gain more knowledge of continuous learning, its ways and
environments.

Target group for the study are Human Resources Professionals and study is a part of a pilot
conducted by LaaS company on product called HRLaaS, which is a system created to support
develop HR Professionals competence and wellbeing. Study aims to produce knowledge to
further develop HRLaaS. Study is also used to gain more knowledge and tools to develop as
a continuous learner.

Theoretical background of the study is based on Personal Learning Environment (PLE)
theory and continuous learning, agile learning, professional competence and development of
competence.

This is an ethnological study which uses participatory observation and theme interview as
research methods. Results have been analyzed with theming and using ethnological work
approach to point out meaningful themes surfacing from the survey.

According to study HR professionals are seen as enthusiastic learners, who have well adapted
the meaning of continuous learning for their work success. Investigative learning was a
natural way of working — experiences wanted to connect with scientific facts. HR
Professionals learned in numerous social settings; sparing with immediate entourage,
collegues, business associates and networks born in various ways. On-the-job-learning was
considered as most meaningful way of learning. Many HR Professionals used working
methods at work which supported learning, such as service design and used active reflecting
to support learning. Change in job was found to increase learning.

Study brought new knowledge about the continuous learning methods of HR Professionals
and ideas about how to develop HRLaaS. HRLaaS was considered to have a lot of potential
as HR Professionals learing facilitator especially by developing services to improve learning
together, for example with study circle, sparring, mentoring and developing reflecting skills.

Keywords: Professional Competence, HR, Continuous learning, Agile learning, Personal
Learning Environment (PLE)
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1 JOHDANTO

Elama on jatkuvaa oppimista. Epdonnistumisten sattuessa etsitddn uusia ratkaisuja ja sitd
kautta opitaan toimimaan uudella ja paremmalla tavalla. On oikeastaan aika lohdullinen aja-
tus, ettd elimén varrella sattuneissa virheissé kyse on ollut kesken olleesta oppiprosessista —
asiaa ei ollut vield tiysin opittu. EI&mé tuo eteen tilanteita, joissa vaaditaan uusien asioiden
omaksumista ja ymmartdmistd. Tdhén tarvitaan oppimisen taitoja. Samalla lailla myds tydela-
massd tulee jatkuvasti eteen uusia asioita, jotka vaativat omaksumista. Uteliaasta ja avoimesta
mielestd on hyotyd timén péivan eldmissé; kun seuraa maailman menoa ja on valmis muutta-
maan késityksidédn, sopeutuu valttdmattomiin muutoksiin helpommin ja oppii parjadmaién jat-

kuvasti muuttuvassa maailmassamme.

Globaalit megatrendit kuten digitalisaatio ja globalisaatio luovat paineita muutokselle, joka
heijastuu tydeldmaissé tarpeena kehittyd paremmin vastaamaan muuttuneen toimintaymparis-
ton tarpeisiin. Tdhén tarvitaan organisaatioissa toiminnan kehittymisti ja jatkuvaa oppimista.
Tama tarkoittaa tyontekijoille paineita kehittdd jatkuvasti osaamistaan. Jatkuva oppiminen on
tdlla hetkelld monessa mielessd yhteiskunnallisesti merkittdva teema, jota halutaan kehitta.
Yhteiskunnallisella tasolla timai tarkoittaa jatkuvaa oppimista tukevia rakenteita, organisaa-
tioiden tasolla vastaavasti oppimista tukevia rakenteita mutta myos sitd tukevaa kulttuuria,
johtamista ja kdytintojd. Yksilotasolla on kaikista suurimmat vaateet jatkuvan oppimisen

osalta. Ihmisen tulisi olla tehokas itsensd kehittéjé, joka tyon ohessa oppii jatkuvasti uutta.

Tyoeldmén ohessa opiskeluun on monenlaisia tapoja ja oppimisymparistdjd. Suomessa on laa-
dukas koulutusjirjestelma, joka tarjoaa tutkintoperusteista opiskelua veloituksetta. Oppimista
tapahtuu paljon tydn parissa ja erilaisissa verkostoissa. Akkiseltéin voi olla hankala eritelli
missd kaikkialla itse oppii ammatillisesti. Oppimisen tapoja on tarjolla paljon, mutta oppijan
on itse osattava ohjata omaa oppimistaan.

Muodollisen opiskelun parissa opetussuunnitelma kertoo miti tulee oppia ja miten se opitaan.
Kun tdmén tyyppinen oppimisen fasilitointi puuttuu, osataanko omaa oppimista ohjata itsendi-

sesti?
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LaasS Company on ohjelmistoyritys, jonka paédtuote on LaaS palvelu, johtamisjirjestelma,
jonka tarkoitus on tukea modernia palvelevaa johtamista organisaatioissa ja yksiloitd ja tii-
mejé itsensd johtamisessa. LaaS Company pilotoi uudenmallista HR LaaS palvelua, jonka
avulla HR-ammattilaiset voivat helpommin pitéé huolta osaamisensa ylldpidosta ja kehittymi-
sestd. Tassd opinndytetyossé tutkitaan HRLaaS palvelua ja HR-ammattilaisten jatkuvaa oppi-
mista ja pyritddn tuottamaan uutta tietoa HRLaaS jarjestelmén kehittdmiseen. HR funktio on-
kin mielenkiintoinen ja omanlaisensa ammatti tutkittaessa jatkuvaa oppimista. Monelle HR-
ammattilaiselle, yleissilméykselld voisi kuvitella jatkuvan oppimisen olevan jo pitkélle kayt-
toon jalostettu tyOtapa, mutta pitdako tdma paikkansa? Tutkimus tarjosi mahdollisuuden tutkia
tarkemmin HR-ammattilaisten jatkuvaa oppimista. Jos ajatellaan HR-ammattilaisia edistyk-
sellisind oppijoina, millaista heidén jatkuva oppimisensa on, millaisia keinoja he kéyttavit,
millaisia resursseja heilld on ja missd he oppivat. Tutkimuksessa kéytetdin pohjana Personal
Learning Environment (PLE) mallia, jonka mukaan oppija kokoaa oman henkildkohtaisen op-
pimisympadristonsa itselleen merkityksellisistd vélineistd, verkostoista ja resursseista tuke-

maan jatkuvaa oppimistaan.

Aihe kiinnosti minua oman HR urataustani vuoksi, ja my0s tdsti syystd valitsin tutkimukseen
etnografisia menetelmid, joissa tutkijan subjektiviteetti vaikuttaa tutkimukseen ja tulkintaan.
Omaa taustaani opinndytetyon tekijdnd on aiheellista avata, jotta saa kuvan millaisen ajatus-
maailman kautta tdssd tutkimuksessa asiaa tarkastellaan. Olen tydskennellyt HR-ammattilai-
sena viimeiset 14 vuotta, erilaisissa positioissa, pddosin generalisti roolissa, jossa tyoskentelen
itsendisessd roolissa tukien liiketoimintaa kaikissa henkildstoasioissa. HR on minulle rakas
ammattiala, joka inspiroi ja koen tekevini merkityksellistd ty6td — paremman tydeldmén ra-
kentaminen on tavoite, jonka eteen mielelldédn tyoskentelen. HR on laaja-alaista ja alati muut-

tuvaa, se vaatii omasta mielestdni jatkuvaa oppimista.

Jatkuva oppiminen on minulle ajankohtainen teema, kun opiskelen toista korkeakoulututkin-
toa, olen pohtinut sen perusteita, minkélaista osaamista kaipaan ja tarvitsen. Kaiken kaikkiaan
opinndytetyd edustaa minulle henkilokohtaisesti koskettavaa aihetta, ja olen hyvin motivoitu-
nut aiheen tutkimiseen. Toivottavasti tdma subjektiivinen ajatuskokoelma tarjoaa uutta tietoa

ja tyokaluja jatkuvaan oppimiseen.
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2 ETNOGRAFINEN TUTKIMUS OPPIMISESTA

Opinndytety0 on etnografinen tutkimus HR-ammattilaisten jatkuvasta oppimisesta. Opinndy-
tety0 liittyy LaaS Companyn toteuttamaan HRLaaS pilottiin, jossa HR-ammattilaiset ovat
koekayttineet HRLaaS oppimisympéristod. Tutkitaan HR-ammattilaisten jatkuvaa oppimista,
sen koettua merkitystd, oppimisen tapoja ja oppimisympadristojéd. Lisdksi tutkitaan HR LaaS
palvelumallin kdyttod ja hyodyllisyyttd osana HR -ammattilaisten henkilokohtaisia oppimis-
ympdéristojd. Tutkimuksessa kdytetddn tutkimusmenetelminé osallistuvaa havainnointia seka
teemahaastatteluita. Osallistun itse pilottiryhméddn HR LaaS jarjestelmin koekayttdjénd ja
HR-ammattilaisena, ja havainnoin oppimispdivékirjan avulla pilotoinnin ajan omia ammatilli-

sia oppimistoimiani ja HR LaaS:ia kdyttod yhtend oppimistoimena.

2.1 HRLaas$ pilotti

LaaS Company on ohjelmistoyritys, joka on syntynyt Vincit Oy:n tytdryhtidksi LaaS tyokalun
kasvaneen kysynnan ympdrille. LaaS palvelu on johtamisjirjestelmi, jonka tarkoitus on tukea
modernia palvelevaa johtamista organisaatioissa ja yksiloitd ja tiimejd itsensd johtamisessa
(LaaS Company 2021). LaaS toimii verkkokauppana, josta tyontekijdt voivat tilata haluamiaan
johtamisen palveluita. Vincit Oy on useasti henkil6johtamisessaan palkittu yritys, joka luo en-

nakkoluulottomasti tydkaluja tulevaisuuden tyeldmaén.

LaaS Company pilotoi uudenmallista HRLaaS palvelua, jonka avulla HR-ammattilaiset voivat
helpommin pitdd huolta osaamisensa ylldpidosta ja kehittymisestd ja toisaalta myds yritykset
voivat sen kautta kehittdd tyontekijdidensd osaamista. HRLaaS on HR-ammattilaisille suun-
nattu osaamisen kehittimisen pilvipohjainen ohjelmisto, jonka avulla tuetaan HR- ja esithenki-
16iden kehityspolkuja, verkostoitumista ja osaamisen jakamista yli yritysrajojen. HRLaaS aut-
taa HR-ammattilaisia reflektoimaan omaa osaamista ja hyvinvointia, benchmarkkaamaan omaa
tilannettaan muihin ja saamaan tukea oman osaamisen ja hyvinvoinnin kehittimiseen isolta
verkostolta. Verkostossa on mukana seki kollegoita ettd eri osa-alueiden asiantuntijoita. Osaa-
misen ja hyvinvoinnin kehittiminen HRLaaS:in avulla on tarkoitettu tapahtuvan padosin osana
omaa tyotd. HRLaaS tuotteen pilotointi toteutettiin 1.2.2021-31.5.2021. Pilottiin haettiin avoi-
mella haulla 50 HR asiantuntijaa tai esimiestehtdvissa tyoskentelevdad. Myohemmin pilotti avat-

tiin kaikille kiinnostuneille avoimeksi loppupilotin ajaksi.
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2.2 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimus on etnografinen tutkimus HR-ammattilaisten jatkuvasta oppimisesta. Syrjilidn
(1994,68) mukaan etnografian tavoitteena ei ole yrittdd tavoitella koko totuutta vaan yritys ra-
kentaa tulkintaa tutkijan teoreettisen tietimyksen seké tutkittavien ja tutkijan ndkokulmista ja
kokemuksista kdsin. Tutkimuksen tarkoituksena on nostaa esiin HR-ammattilaisten jatkuvasta
oppimisesta subjektiivisesti koettuja merkityksellisid ilmi6itd ja muodostaa késitystd HR-am-
mattilaisten jatkuvasta ammatillisesta oppimisesta, sen tavoista ja areenoista sekd analysoida
HRLaaS palvelua jatkuvan oppimisen ymparistond. Tutkimus kerdd myos lisidataa HRLaaS:in
kayttokokemuksista L.aas Companylle tuotteen jatkokehittelyd varten. Tutkimuksen tarkoitus
on tuottaa my0s lisddataa jatkuvan oppimisen tutkimukseen sekd Personal Learning Environ-

ment (PLE) tutkimukseen.

Tutkimuksessa hyodynnetidin Personal Learning Environment (PLE) mallin teoriaa kuvaamaan
henkilokohtaista oppimisymparistdd. PLE tarjoaa mallin, jonka avulla voi késitteellistid jatku-
van omachtoisen opiskelun oppimisympéristdd, kun oppimista tapahtuu hyvin erilaisissa ym-
paristOissd; tyopaikalla, verkostoissa, muodollisessa koulutuksessa, kursseilla. Oppiminen voi
olla tutkivaa oppimista, ketterdd oppimista, muodollista oppimista, informaalia eli epamuodol-
lista, yhteisollistd tai yksilollistd. Personal Learning Environment (PLE) ajatuksen mukaan op-
pija kokoaa oman henkilokohtaisen oppimisympéristonséd itselleen merkityksellisistd vili-
neistd, verkostoista ja resursseista tukemaan eldméanmittaista oppimista eri konteksteissa, yli
kurssi- ja oppilaitosrajojen. PLE:ssd on kyse enemmain kuin teknologiasta: identiteetisté, tavoit-
teista ja niiden saavuttamisesta ja sopivien tyokalujen, resurssien ja verkoston 16ytdmisestd ja
valjastamisesta tavoitteiden saavuttamisen tueksi. (Hakkinen, Juntunen & Laakkonen 2013,

90-91.)

2.3 Tutkimustehtava

Tutkimuksen kohderyhmand on HRLaaS pilottiin osallistuneet HR-ammattilaiset.
Péadkysymys: Millaista on HR-ammattilaisten jatkuva oppiminen?

Alakysymys: Millaisia oppimisen tapoja ja oppimisympdristdja HR-ammattilaiset kdyttavat?

Péadkysymys tuottaa lisdtietoa HR-ammattilaisten jatkuvasta oppimisesta. Alakysymys erittelee

tarkemmin millaisia oppijoita HR-ammattilaiset ovat, millainen merkitys oppimisella on heille,
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millaisia oppimiskéytint6jd he kayttivit ja millaisia heiddn kayttdménsad henkilokohtaiset op-
pimisymparistot ovat. Tyossd hyddynnetidan Personal Learning Environment (PLE) mallin teo-

reettista viitekehystd kuvaamaan henkil6kohtaisia oppimisympaéristojé.

Alakysymys tuottaa lisdtietoa HRLaaS:in koetusta hyodyllisyydestd osana HR-ammattilaisten
henkilokohtaista oppimisymparistdd. Tarkoitus on tuottaa lisddataa palvelun kehittdmistéd var-

ten.

2.4 Tutkimusmenetelma: etnografinen opinnaytetyo

Tamén etnografisen opinndytetyon tydote perustuu osallistuvaan havainnointiin oppimistoimia
kuvaavan oppimispéivikirjan kautta. Oppimispdivikirjan pohjalta prosessin edetessd muotoilin
teemahaastattelujen kysymykset pilottiin osallistuneille HR-ammattilaisille heididn oppimises-
taan. Néiden pohjalta teoriaan peilaten, pyrin muodostamaan nidkemystd HR-ammattilaisten
jatkuvan oppimisen keinoista ja merkityksesti ja erilaisista oppimisymparistoistd. Lahestymis-
tapani etnografiaan on osin autoetnografinen, silld tuon mukaan vahvasti oman oppimisproses-
sisi ja jo ldhtokohtaisesti oma kehittymisprosessisi vaikuttaa toteutukseen. Autoetnografia on
omaeldmaikerrallinen tutkimuksen tekemisen tapa, jossa tutkijan omat kokemukset ja niista kir-
joitetut tai muuten tuotetut kenttdmuistiinpanot muodostavat tutkimuksen keskeisen aineiston

(Tietoarkisto, 2023).

Osallistuin HRLaaS pilottiin HR-ammattilaisena ja HRLaaS:in koekéyttdjana, pidin kiytosta
paiviakirjaa pilotin ajan. Tdmén liséksi suoritin pilottiin osallistuneille 7 tutkimukseen suostu-

neelle HR-ammattilaiselle teemahaastattelut.

Pidin pilotin ajan oppimispaivikirjaa HRLaaS:in kadytostd sekd my0ds muusta pilotin aikaisesta
ammatilliseen oppimiseen liittyvéstd toiminnastani. Pilotin pédtyttyd arvioin kokonaisuutena
pilotin aikaista omaa HR LaaS:in kdyttokokemustani osana muuta ammatillisen oppimisen toi-
mintaani kyseisend aikana. Kirjasin HR LaaS:in kéytettyjd palveluita sekd kdytossd herdanneiti
ajatuksia, joita kirjasin avoimina vastauksina. Dokumentoin myds vastaavasti muita ammatil-
lisia oppimiskokemuksiani. Tarkoituksena oli tuottaa yhden kéyttdjin osalta tarkempaa dataa
HRLaaS:in kéytostd osana HR-ammattilaisen henkildkohtaista oppimisympéristdd. Oppimis-
paivékirjan tarkoituksena oli reflektoida omaa ammatillista HR -ammattilaisen oppimistoimin-

taa HRLaaS pilotissa sekid sen ulkopuolella muissa kidytdssd olevissa oppimisymparistdissa.
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3 ASIANTUNTIJUUS JA OPPIMINEN

Tyon keskeiset teoreettiset kéasitteet liittyvit ammatilliseen osaamiseen ja oppimiseen. Syven-
nytddn ensin sithen mitd HR-ammattilaisen osaaminen on ja kuinka asiantuntijuus rakentuu.
Syvennytdédn sen jilkeen pohtimaan millaista oppimista tulevaisuudessa tarvitaan. Pohditaan
my0s millainen merkitys oppimisella on yksildlle. sitten tyon teoreettisena pohjana toimivaan
Henkilokohtaiseen oppimisymparistdé malliin (Personal Learning Environment PLE). Kaésitel-
ladn, millaisin keinoin osaamista on mahdollista kerryttia ja lopuksi tutkitaan, mikd on nyky-

kisitys millaista oppimisen tulisi olla.

3.1 HR-ammattilaisen ammatillinen osaaminen

Mistd ammatillinen osaaminen koostuu? Osaamisen kisi (Kupias & Peltola 2019) on paljon
kiytetty malli kuvaamaan ammatillisen osaamisen rakennetta. Osaaminen pitéé sisélldén paljon
suuremman kokonaisuuden kuin vain koulutuksen ja tyokokemuksen; myds erilaiset taidot ku-

ten sosiaaliset taidot tai elaméntaidot seka kiinnostuksen.

Téssd tyossd keskitytddn erityisesti HR-ammattilaisten osaamisen kehittymiseen, joten tutki-
taan tarkemmin HR-ammattilaisten osaamisrakennetta. Yleisesti HR-ammattilaiset tyoskente-
levit henkilostoon liittyvien tdiden parissa, jolloin tyon tavoitteet limittyvit ns. henkildstotyon
laajempiin tavoitteisiin, jotka liittyvdt hyvin esimiestyon mahdollistamiseen sekd hyvinvoi-
vaan, tyOstddn motivoituneeseen ja siihen sitoutuneeseen, osaavaan henkilostoon. HR-ammat-
tilaisten ammattikunta koostuu hyvin erilaista tyotd tekevéstd joukosta laajalla osaamisskaa-
lalla. HR-ammattilainen voi tydskennelld esimerkiksi jonkin HR-osa-alueen erikoisasiantunti-
jana, kuten palkkahallinnon tehtévissi, henkiloston kehittdmisen, tyoturvallisuuden, rekrytoin-
tien tai tyosuhdeasioiden parissa tai Henkilostopaillikkoné ns. Generalisti roolissa, jolloin tyon-
kuvaan kuuluu koko HR-kenttd. Viime vuosina on yleistynyt HR Business Partner roolin
kaytto, roolissa tydskennellddn esimiesten strategisena kumppanina henkildstéasioissa liiketoi-

minnan kanssa tiiviissd yhteistyOssa.

Henkilostotyon kenttddn kuuluu laajoja kokonaisuuksia ja sitd voidaan mallintaa eri tavoin,

riippuen siitd millaisia tavoitteita henkildstdjohtamisessa painotetaan.
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Strategisella henkilostdjohtamisella tarkoitetaan liiketoimintaléhtoistd henkilostdjohtamista,
jonka tavoitteet juontuvat litketoiminnan tavoitteista. Henkilostotyolla on parhaimmillaan mer-
kittdva rooli yrityksen tuloksellisuuden tukemisessa. Yrityksen hyvén tuloksen taustalla ovat

hyva asiakas- ja henkilostotyytyviisyys sekd toimivat siséiset prosessit (Viitala 2014).

Organisaatiot kohtaavat yhd enemmain rinnakkaisia ja ylldtyksellisid muutoksia toimintaympa-
ristdissddn. On vaikea ennakoida, miten erilaiset muutostrendit heijastuvat tulevaisuuden hen-
kilostotyohon. Pelkéstién sopeutuminen jo tiedettyihin muutoksiin ei riitd, vaan olisi pystyttava
myds ennakoimaan ja varautumaan tuleviin muutoksiin. Parhaimmillaan muutostrendit voivat
kuitenkin haastaa ajattelemaan tulevaisuuden henkildstoty6td monipuolisesti ja uudella tavalla.
Kolme keskeistd megatrendid, jotka merkittavésti vaikuttavat organisaatioissa tehtdvain henki-
16stoty0hon ovat globalisaatio, teknologia ja tyovoiman demografiset tekijét. (Viitala, Jarn-

strom & Uotila 2014, 9.)

Muutostrendit vaikuttavat véistiméttd myos henkilostotyon funktion rooliin (HR tyon rooliin).
Passiivinen ja reaktiivinen toiminta saa véistyd, kun muutostrendit vaativat yha suurempaa ak-
titvisuutta ja proaktiivisuutta. Positiivista on, ettd henkildstofunktion rooli voi onnistuessaan
vahvistua ja henkildstdammattilaisten vaikutusmahdollisuudet parantua moniin asioihin orga-
nisaation eri tasoilla. Uudenlainen keskeinen rooli henkilostofunktiolle ja sen edustajille voi
muodostua esimerkiksi litketoimintojen rakenteellisten jirjestelyjen alueella (esimerkiksi ul-
koistukset) ja yrityksen sosiaalisen vastuun kysymyksissd. (Viitala, Jarnstroém & Uotila 2014,
11)

Ulrich ja hinen tutkimusryhménsé ovat tehneet pitkittdistd tutkimusta HR rooleista ja -kompe-
tensseista vuodesta 1987 14htien ja luoneet uuden typologian viiden vuoden vilein HR roolien,
kompetenssien, standardien ja odotusten selkeyttimiseksi. Roolit ovat strateginen toimija, us-
kottava toimija, kykyjen kehittdjd, muutosagentti, HR innovaattori ja integroija seké teknolo-
gian edistdjd (Ulrich ym. 2013). Roolit sijoittuvat toimintaymparistd-, organisaatio- ja yksilo-
tasoille. HR rooleihin linkittyy yksityiskohtaiset kompetenssit roolien toteuttamiseksi (Viitala
ym. 2014, 11)

Ulrichin médrittely kuvaa mielesténi hyvin HR-roolin dynaamista luonnetta, uskoisin henkil6s-
totyon olevan yksi voimakkaimmin tyoelamédmurroksen vaikutuksen alla olevista rooleista, joi-
hin kohdistuu paljon muutospainetta. Muutoksen, uuden oppimisen ja kasvun vaatimukset

edellyttavit ihmisiltd yhid enemmaén timéan pdivén tydelaméssi. Tulevaisuuden vaatimuksiin on
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varauduttava jatkuvalla uuden oppimisella, ja kilpailu niin tydpaikoista kuin tyOntekijoistdkin

kiihtyy. (Osterberg, 2015, 13).

3.2 Millaista oppimista tulevaisuudessa tarvitaan

Tyoeldmédn muutokset ja megatrendit luovat uusia vaateita tyoelamiéin ja osaamiselle. Opetus-
hallituksen Osaaminen 2035 raportin mukaan tulevaisuudessa merkitystdan kasvattavat muu-
toksen hallintaa edistdvét metataidot, kuten ongelmanratkaisutaidot, itseohjautuvuus, oppimis-
kyky, henkilokohtaisen osaamisen kehittiminen ja johtaminen seké tiedon arviointitaidot. Mer-
kitystddn kasvattavat myds digitalisaatioon liittyvét osaamiset, kuten digitaalisten ratkaisujen
ja alustojen hyodyntdmisosaamiset. (Opetushallitus,2019, 5.) Opetushallituksen Osaaminen
2035 (2019) selvityksen mukaan tydeldméssa tarvittavien osaamistarpeiden muutoksesta seu-
raa merkittdvéa jatkuvan oppimisen haaste téll4 hetkelld tydeldméssd olevien osaamisen péivit-
tdmiseen, tdydentdmiseen ja jopa uusintamiseen. Selvityksen mukaan aikuisten osaamisen pii-
vittiminen on tirkeéd yhteiskunnallinen tavoite ja 2020-luvulle tarvitaan jatkuvan oppimisen
reformi. Reformin toteuttaminen edellyttdd muun muassa alueellisesti yhtenéisten rakenteiden
kehittdmistd, osaamisen kehittdmistd tyoeldmaissa, digitaalisia alustoja kokoamaan eri koulu-
tusasteiden ja muun osaamisen modulaarista tarjontaa, verkko-opetuksen kehittimistd sekd
joustavia opintopolkuja tydeldmaén ja koulutuksen vilille. Lisédksi tyopaikoilla tapahtuvaa osaa-
misen mahdollistamista ja ymmaérrystd aiemman osaamisen tunnistamisesta ja tunnustamisesta

tulee lisdtd laaja-alaisesti myos tydeldmédn. (Osaaminen 2035 2019, 37.)

Oppimisen haasteista seuraa, ettd tutkintoperusteinen oppiminen on vain yksi osa osaamisen
kehittdmistd. Oppimiseen tarvitaan oikeanlaista asennetta ja omaehtoisuutta sen sijaan, etté se
olisi vain tydnantajaorganisaation tarjoamaa koulutusta. Tyonantajien tulee mahdollistaa mo-
nipuolisten oppimiskokemusten tarjonta tyon ohella. Téllaisia oppimisymparistdjd voivat olla
muun muassa etd-, monimuoto- ja virtuaaliopetukseen osallistuminen, sidosryhmaé- ja asiakas-
verkostoista oppiminen, vertaisoppiminen, tyotiimin tai alan tyontekijéiden yhteiset oppimis-
prosessit, opiskelijoiden opinndytetdihin liittyvd osaamisen vaihto ja mentorointi. (Osaaminen

2035 2019, 39.)

Sitran (2019b) mukaan Suomessa on maailman parhaat puitteet verkottuneelle yhdessa oppi-
miselle, osaamisen uudistamiselle ja innovaatioiden syntymiselle. Uusi osaaminen syntyy en-
tistd useammin muuttuvassa tyéeldmaéssa ja muissa oppimisen paikoissa. Tahtotilana Sitran mu-

kaan on luoda Suomeen maailman parhaat edellytykset laajapohjaisille yhdessd oppimisen
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ekosysteemeille. Oppimisen tulisi olla helposti tyoeldmissd saavutettavissa ja osaaminen hyo-

dynnettavissa.

Korkeatasoinen asiantuntijuus nihdién yleisesti ottaen monitasoisena ilmiond, jossa muodolli-
seen tietoon integroituu tilannekohtaista, informaalia ja kokemuksen myota karttunutta tietoa
(Bransford, Stevens, Schwartz, Meltzoff, Pea, Roschelle, Vye, Kuhl, Bell, Barron, Reeves &
Sabelli 2006). Tamén pdivdn avoimissa ja monitasoisissa oppimisymparistdissd korostuvat
my0s oppimisen strategiset taidot ja kyky sdddelld omaa oppimistaan (Jirveld & Jarvenoja
2011). Tietotyontekijoiden ja oppijoiden oletetaan kykenevén ratkomaan monimutkaisia ongel-
mia sekd rakentamaan tietoa yksin ja yhdessd. Teknologian tukemat ja kestdviin oppimisteo-
reettisiin periaatteisiin nojautuvat oppimisymparistot voivat parhaillaan aikaansaada laadullisia
muutoksia oppimiskulttuurissa. Téllaisten oppimisympdaristojen tutkimus- ja kehitystyd on no-
jautunut pitkdjinteiseen oppimisen ja asiantuntijuuden tutkimukseen. Elinikdisen oppimisen
lisdksi my0s erilaiset eliménlaajuisen oppimisen muodot ja kaikkialla ldsndoleva oppiminen
ovat korostuneet viimeaikaisissa tietoyhteiskuntakeskusteluissa. Kaikkialla 1dsnd olevassa op-
pimisessa korostuvat erilaiset informaalin oppimisen resurssit ja teknologia on saumaton osa
tdman pédivan oppimisymparistojd. Samanaikaisesti kun sosiaalisesti jaettu osaaminen ja ver-
kostoitunut asiantuntijuus ovat vakiintuneet oppimisteoreettisen keskustelun ytimeen, ovat
my0s verkkotyoskentelyn vélineet ja ympéristot muuttuneet voimakkaasti. (Hakkinen, Juntu-
nen & Laakkonen 2013, 88.) Sosiaalisen median ja Web 2.0 sovellusten, kuten blogien, wikien
ja erilaisten yhteisopalveluiden yleistymisen my&td my0s verkossa tapahtuvat oppiminen ja yh-
teistoiminta ovat saaneet uusia muotoja. (Cress & Kimmerle 2007; Franklin & van Harmelen

2007).

Oppimisen tulisi tahditd laadukkaaseen osaamiseen. Millaista on tasokas osaaminen? Tynjdlén
(Tynjéld 2010, 79-95) mukaan tasokas osaaminen — asiantuntijuus — perustuu teoreettisen tie-
don, kokemustiedon ja reflektiivisen tarkastelun kautta rakentuvan itsesdételytiedon seké sosi-

aalisissa yhteisdissd syntyvin sosiokulttuurisen tiedon muodostamaan kokonaisuuteen.

Ruohotie (2005, 157) kuvailee elinikdisen kasvatuksen peruskivend olevan nikemys ihmisesti
aktiivisena tiedon etsijidné, joka itse tekee opiskeluaan koskevia ratkaisuja ja ottaa vastuun opis-
kelunsa tavoitteiden maérittelysti sekd opiskeluprosessin suunnittelusta ja arvioinnista. Itseoh-
jautuvuuteen siséltyvét sellaiset ominaisuudet kuin omatoimisuus, emotionaalinen itsendisyys,

solidaarisuus, kyky dialogiin, reflektiivisyys, sitoutuminen, sopeutuminen ja intentionaalisuus.
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Tulevaisuuden tyoeldmaissa tarvitaan aloitteellisia, sopeutuvaisia ja omia uraratkaisujaan hal-
litsevia ihmisid. Gerard Callahan ja Jeffrey Greenhaus (1999, 155—157) luettelevat strategioita
tai kompetensseja, jotka ovat vélttaimattomia jatkuvalle sopeutumiselle: selkedn identiteetin ke-
hittdminen, tyollistymiskyvyn yllépito, elinikdiseen oppimiseen sitoutuminen, maineen tietoi-
nen rakentaminen, teknisten taitojen ylldpito ja tydkokemuksen hankkiminen tiimeissé tai yh-
teistyOprojekteissa.
Tulevaisuudessa tarvitaan elinikiistd ja eldménlaajuista oppimista, tiedon tuotta-
mista ja jakamista, tiedon kanssa tyoskentelyd yksin ja yhdessd monimutkaisten
ongelmien ratkaisun ympdrilld, ajatuksellista aktiivisuutta ja ymmartavai oppi-
mista, korkeatasoista asiantuntijuutta, joka rakentuu monitasoisen tietimyksen
varaan, missad formaaliin tietoon yhdistyy tilannekohtaista epdmuodollista tietoa
sekd kokemustietoa, ja keskenerdisyyden sietimistd, oppimisen strategisia taitoja

ja itsesditelyd, sosiaalisesti jacttua osaamista, verkostoitunutta asiantuntijuutta ja
tiimityon taitoja. (Hakkinen ym. 2014, 7)

Hikkinen, Juntunen ja Laaksonen (2013, 94) kyseenlaistavat onko Suomen opiskelijoilla val-
miudet oppijaldhtdiseen, tutkivaan ja yhteisolliseen oppimisen kulttuuriin sekd oppimisen it-

sesddtelyyn. Tété ei olla menneiné vuosina kouluissa opetettu.

Nykyinen pedagoginen suuntaus koulutuksissa painottaa oppijaldhtdisempid opetusmenetelmié
ja avoimia oppimisymparistdjd. Tama tuo mukanaan uusia vélineitd ja toimintatapoja myds
tyOhon liittyvdn oppimisen tietoiseen tukemiseen. Uuden oppimista tapahtuu tydpaikoilla jat-
kuvasti niiden erilaisissa sosiaalisissa ja kulttuurisissa toimintakdytinteissd. Tyon tekemisessa
tarvittavaa tietoa ja osaamista lisdtddn tietoisesti ja tiedostamatta esimerkiksi seuraamalla ja
havainnoimalla toisten tyoskentelyd, jakamalla hyvid kédytdant6jd ja kokemuksia, kysymalla ja
neuvomalla toisia sekd etsimélld ja pohtimalla yhdessd kollegojen kanssa ratkaisuja ongelmal-

lisiin tilanteisiin. (Hékkinen ym. 2014, 7.)

Juho Norrena (2019, 36—40) kuvailee yksilod oman oppimisensa kapteeniksi, jolla jokaisella
on oma paatti, jolla on tiettyjd ominaisuuksia. Veneen ohjaaminen kohti paddmaéarad vaatii tai-
toa; kykyd havainnoida ympéristdd sekd ymmartéa tapahtumien syité ja seurauksia ja muistia
menneistd tapahtumista, nditd tietoisia toimintoja kutsutaan kognitiivisiksi taidoiksi. Oppimaan
oppimisen perustana toimii kyky tarkkailla omia toimintoja ja reagoida havaintoihin. Néin ra-
kentuvat monet oppimisen metakognitiiviset taidot, kuten ongelmanratkaisu, yhteistoiminta ja
itsesddtely. Yhdistimalld havaintoja laajoiksi kokonaisuuksiksi syntyy osaamista, jota voidaan

kehittdd, soveltaa ja opettaa muille. Metakognition perustalle rakentuva osaaminen ei ole pelk-
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kéé taitoa vaan ulottuu aina myos tietdmisen alueelle. Tall6in syntyy asiantuntijuutta, joka tar-
koittaa laajaa ymmarrysta tietystd aiheesta, mutta myds taitoa tuottaa tiedosta osaamista. Tai-
tavaan toimintaan vaaditaan asiantuntijuuden lisdksi myds itsesditelyn taitoja, kykyd sddnnos-
telld omaa asiantuntijuutta. Itseohjautuvuuden sddtelymekanismit ovat tietoisia tapoja vaikuttaa

henkilon toimintaan ja oppimiseen.

Oppiminen on taito, jota jokainen voi kehittdd. Kupiaksen ja Peltolan (2019, 65) mukaan oppi-
misessa on nykyéddn olennaista muistin kehittdmisen sijaan ymmaértaminen, omakohtaistami-
nen, yhdessd oppiminen ja luovuus — olennaista on, miten asiat ymmarretddn, miten opitaan

yhdessé ja millaisia kokeiluja uskalletaan tehda.

Ty6olobarometrin mukaan Suomessa tydpaikoilla opitaan hyvin yhdessi sekd myds itsendisesti
opiskelee suurin osa. 85 % palkansaajista mielsi tyopaikkansa sellaiseksi, ettd sielld voi oppia
koko ajan uutta (erittdin tai melko hyvin) (--). Vuonna 2020 palkansaajista 61 prosenttia oli
opiskellut itsendisesti tai verkon kautta (--). Hieman useampi kuin joka neljds (27 %) palkan-
saaja kertoi opiskelleensa kokeneemman tyontekijén tai muun ohjaamana (--). Korona-aika on
lisdnnyt erityisesti verkkomateriaalin kautta tapahtuvaa opiskelua. (Ty06- ja elinkeinoministerid,

2021, 52-62)

3.3 Oppimisen merkitys ja tavoitteet

Voisiko ajatella, jatkuvan oppimisen olevan timdnhetkisessd tydeldmassd yksi oleellisimpia
merkityksen luojia tydssd? Jatkuvan oppimisen mahdollistaminen tydssd auttaa mahdollista-
maan yhteiskunnalliset oppimistarpeet, ja vastaa siten yksilon tarpeisiin. Tastd ndkokulmasta
katsoen jatkuvan oppimisen voi ndhdi olennaisena palkkaan verrattavissa olevana motivaatto-
rina tyon haussa, ja merkittdvana merkityksellisyyden luojana. Modernit organisaatiot tarjoavat
tdméankaltaisia elinikdisen tyon sopimuksen syrjdyttidvid ns. osaamissopimuksia, jossa ikuisen
tyOn tarjoamisen sijaan sopimus edellyttdd henkildston tyollistymiskyvyn varmistamista jatku-
villa osaamisen kehittdmisen toimenpiteilld, vaikka tyonantaja ei kykenekdin turvaamaan tyo-
paikan pysyvyytti. Tyontekijoiltd uusi moraalinen tyosopimus edellyttdd itseluottamusta ja roh-
keutta hyléta turvalliselta tuntuva elinikdisen tyOsuhteen tavoittelu ja rakentaa sen sijaan uraa,
joka perustuu jatkuvaan uuden oppimiseen ja itsensd kehittimiseen”. (Mamia, Koivumaiki

2006, 176-177).
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Aaltosen, Ahosen & Sahimaan (2020) mukaan osaamisen kehittyminen on tyon merkitykselli-
syyttd luova tekija. Osaamisen kehittyminen tydssa voi tayttyé sisdllollisesti tydssid; henkild on
palkattu uuteen tyohon, jossa tyOssd on osa-alueita, joissa ei kokemusta vield ole. Toisaalta
myds tyon kentdn laaja-alaisuus voi tarjota runsaasti mahdollisuuksia tydssd oppimiselle. Op-
piminen voi myds ndyttdytya vélillisesti urakehityksen kautta merkityksen luojana, eli henkilon
osaamisen kehittyminen palvelee hidnen tavoitettaan ja varsinaista merkityksen luojaansa uralla

etenemista.

Nykyisessd tydeldmissd oletetaan, ettd ammatti-identiteetit rakentuvat entistd yksilollisem-
miksi ja kiinnittyvat 1dhinnd yksildiden jatkuvan kasvun ja elinikdisen oppimisen sijaan. Voi-
daanko siis tdstd johtaa myo0s, ettd muutokseen sopeutuvat yksilét muodostavat “strategisen
kérridristin™ tydidentiteetin, jolloin ty6hon sitoutuminen on hyvin pinnallista ja viliaikaista?
(Eteldpelto 2007, 92). Aiheellista on myos téssd yhteydessd pohtia onko timmoinen vilineelli-
nen tavoitteisiin pyrkiminen aidosti merkityksellisyyttd luovaa, vai onko se ennemminkin sel-
viytymiskeino? Onko merkitys silloin tydeldimdn mahdollistamista vai jotain ihmisid aidosti

innostavaa?

Tyo6eldmén muutoksiin sopeutumisessa avainasemassa on toimijuus, joka mahdollistaa jousta-
van ammatti-identiteetin. Toimijuus voidaan ymmartaa tietivéna, tahtovana ja tuntevana sub-
jektina, joita voidaan tarkastella erilaisina strategioina, joita ihmiset kdyttavit, kun he pyrkivét
selviytyméén tyoeldman muutoksista. (Eteldpelto ym. 2007, 93). Se ettd henkilo tekee toita,
jotka héntd kiinnostaa ja motivoi, luo merkitystd ty6hon, joka puolestaan luo tyShyvinvointia
uralle ja elamddn. Kysymykseen siitd onko timmdinen tavoitteellinen uran ohjaaminen merki-
tyksellisyyttd tuovaa vaiko selviytymistd, vastaisin ettd molempia. Tyomarkkinat ovat seké
tyonantajan sekd niiden tyontekijoiden, jotka ottavat toimijuuden omassa urajohtamisessaan.
Tatd padtelmid tukee myos tutkimukset tyon tulevaisuuden tutkimus, Gratton (2011) jaottelee
tyontekijat aktivisteihin ja generalisteihin. Aktivistityotd tekevd on oman tydeldmatarinansa ak-
titvinen kirjoittaja, kun generalistia voi kuvata toisten tarinoihin pyyntdjen perusteella osia kir-
joittavaksi henkiloksi. Aktivistity6td tietdd tarkoin millaisten asioiden parissa hin haluaa tyds-
kennelld ja millaisia tarkoitusperid hdn voi tyolladn edistdd. Hanelld on selked missio ja hyvit
verkostot, hin tydskentelee innostuneesti ja oppii samalla. Hén ei ole yksittdisten tyGnantajien
armoilla, vaan voi valita toitddn sen mukaan, minkd kokee merkitykselliseksi. Aktivistin ot-
teella tyotd tekevidt my6s muuttavat ty6lldédn maailmaa paremmaksi. Jarvensivu (2010) on ny-

kytydeldamda kuvaavassa aineistossaan havainnut samansuuntaista erottelua aktivistityohon ja
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turhauttavaan tyohon. Turhauttavaa tyotd kédytetdén kuvauksena hallinnolliselle, ei-merkityk-
selliselle ja kuormittavalle tyolle. Jarvensivun ja Nikkasen mukaan suomalaisen tydelamén
tilanne néyttaa hyvalta; aktivistitydn osuus on iso eiké se polarisoidu tehtivétason tai sukupuo-

len mukaan. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 318)
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4 OPPIMISEN ERI TAVAT JA YMPARISTOT

Tutkitaan tarkemmin erilaisia tapoja oppimiseen. Millaisia keinoja voidaan hy6dyntdd oppimi-

seen ja millaisia erilaisia oppimisymparistdjd oppimiseen loytyy.

Oppimisen tarkastelussa kéytetdan usein 70—20—10 mallia, joka kuvaa erilaisten oppimisympa-
ristdjen painotusta oppimisessa; 70 % oppimisesta sanotaan tapahtuvan tyodssd, 20 % vuorovai-
kutuksessa muiden kanssa ja 10 % jirjestetyssd koulutuksessa tai lukemalla. Kupiaksen ja Pel-
tolan mukaan 70-20-10 malli ei perustu tieteelliseen tutkimukseen, vaan vuonna 1996 200 me-
nestyville ja tehokkaaksi itsedén tituleeraavalle yritysjohtajalle tehtyyn kyselyyn, siitd miten
he oppivat. Mallia pidetddn silti laajasti kdyttokelpoisena pohjana oppimisen tarkasteluun. (Ku-
pias & Peltola 2019,23). Kupias ja Peltola huomauttavat, ettd nykyéén tyotd tehdddn enemmissa
mairin vuorovaikutuksessa muiden kanssa ja muodolliseen koulutukseen kuuluu harjoituksia,
joihin kuuluu ty0ssé toteutettavia projekteja ym., jolloin oppimistavat sekoittuvat toisiinsa, ja

osuuksien erottaminen toisistaan on entistd hankalampaa.

4.1.1 Tekemalla oppiminen

Sitran teettimin Elinikdinen oppiminen kyselyn (Sitra 2019a) mukaan tydikiiset kokevat
tyOssd oppimisen mielekkdimmaéksi tavaksi kehittdd omaa osaamistaan (42%), muut suositut
oppimismuodot kyselyn mukaan olivat itsendinen uuden opettelu, esimerkiksi tiedonhaku in-
ternetistd (29%), omatoiminen opiskelu tyon ohessa (20%), osallistuminen tydnantajan tarjoa-
maan kolutukseen (20%), uusi tydpaikka (25%), paitoiminen opiskelu (11%), oppisopimus-
koulutus (9%), toisilta oppiminen esim. ammatillisissa verkostoissa (11%)oma coach tai ura-

ohjaaja (7%).

Kokemukset eiviat Kupiaksen ym. (2019, 65-67) mukaan kuitenkaan automaattisesti opeta, jos
niitd ei pysdhdyti tarkastelemaan. Pysdhtymistd ja oman toiminnan tarkastelua kutsutaan oppi-
misen yhteydessa reflektoinniksi. Reflektointi voi kohdistua omaan toimintatapaan, omiin aja-
tusmalleihin tai tunteisiin. On sanottu, ettd huippuammattilaisen ja taitavan suorittajan erottaa
toisistaan reflektoinnin ajoittuminen. Huippuammattilainen reflektoi toimintaansa koko ajan ja
muuttaa sitd suorituksen ajan, kun taas taitava suorittaja reflektoi suoritustaan jilkeenpdin ja
tekee muutoksia siithen suunnitellessaan seuraavaa kertaa. Reflektiivisyyttd voi ja kannattaa siis

harjoitella, silld se on edellytys ammattilaisuudelle. Reflektoinnin apuna voi kéyttdd esimer-
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kiksi tyOkavereita, esimiestd, tyonohjaajaa tai valmentajaa. Omaa luovuuttaan voi myos kehit-
tdd itsetuntemuksen ja mielenhallinnan avulla; opettelemalla virittdytyméddn intuitionsa dérelle

(Kupias ym. 2019, 68).

4.1.2 Tutkimalla oppiminen

”Oppiminen on tietojen lisddntymistd”, ’Oppiminen on asioiden ymmaértdmistd”, “Oppiminen
on sitd, ettd pystyy soveltamaan tietoja” Oppimista voi kuvailla monella tavalla. Kupiaksen ja
Peltolan (2019, 37) mukaan oppiessaan peilaa oppimaansa kaikkea sitd vasten mitd jo on. Ai-
kaisemmat tiedot, taidot ja kokemukset sditelevit oppimista. Kun perusasiat ovat jo hallussa,

on helpompi kiinnittdd huomiota oppimisen kannalta oleellisiin asioihin.

Hakkarainen, Lonka & Lipponen (2000, 208) kuvailevat tutkivan oppimisen késitteelld proses-
sia, jonka aikana sellaiseen ongelmaan, jota ei voida ratkaista aikaisemmin hankitun tiedon va-
rassa, haetaan vastausta jarjestelméllisesti etsimalld merkityksellisti uutta tietoa erilaisista tie-

toldhteista.

Tutkivan oppimisen tarkoituksena on uuden ymmarryksen ja tiedon synnyttdminen. Prosessiin
liittyy tyoskentelyteorioiden testaaminen etsiméilla tietoa erilaisista tiedonléhteistd (tieteellinen
ja ammattikirjallisuus, erilaiset kirjalliset ja sdhkoiset ldhteet, asiantuntijoiden haastattelu tai
tutkimusaineiston kokoaminen). Erityinen merkitys on nimenomaan selittdvélld tieteelliselld
tiedolla, joka auttaa ymmértdmain ja selittdméén tutkimuksen kohteena olevia ilmi6ita. (Hak-

karainen, Lonka & Lipponen, 2000, 200).

4.1.3 Yhdessa oppiminen

Vuorovaikutuksen merkitys tydssd oppimiseen ja asiantuntijuuden edistymiseen on suuri. So-
siaalisista verkostoista tulee oppimisen potentiaali tai pddoma, joka edistdd yksilon oppimista
ja suodattaa hénelle tietoa ympirilld vellovasta informaatiotulvasta. (Palonen & Lehtinen &

Gruber, 2007, 295).

Sosiaalisilla verkostoilla on merkittdva vaikutus asiantuntijoiden uraan, Burt (1999) mukaan
eri tietokulttuurien rajoja ylittavét saavat paasyn rikkaamman tai heterogeenisemman informaa-
tion dérelle kuin sellaiset, joiden kaikki sidokset ovat heiddn omaan 1dhiympéaristdonsi. Monien

tietokulttuurien jasenet my0s kuulevat uusista asioista muita nopeammin, eiki heidén tarvitse
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tukeutua vain yhdenlaiseen tietoon, kun he arvioivat kuulemansa informaation arvoa, validiutta

tai ajankohtaisuutta.

Ruohotien (2005) mukaan jos ajatellaan etti tiedonluomisen toiminnot syntyvét yhteisten ta-
voitteiden toteuttamisesta ja niiden vuoksi tehtdvén yhteistyon tuloksina, ura ei endd olekaan
yksindisen vastuun ja yksin puurtamisen asia, vaan tulosta erilaisten verkostojen ja ihmissuh-
teiden toiminnasta ja niissi tapahtuvista muutoksista ja oppimisesta. Jotta vuorovaikutukseen
perustuva ura kehittyisi, yksilo tarvitsee tydssddn ensinndkin ihmissuhteita, joille on tyypillistd
keskindinen riippuvuus, molemminpuolisuus ja vastavuoroisuus. Toiseksi vuorovaikutteisen
uran kehittyminen vaatii yksiloltd valmiutta pitdd ihmissuhteita oman oppimisensa ja kehitty-
misensd ldhteind. Kolmanneksi vuorovaikutteinen ura edellyttdd yksiloltd ihmissuhdetaitoja,
joita ovat esimerkiksi taito tuntea empatiaa, itsereflektion taito, kyky altistaa itsensé eli oman
haavoittuvuuden hyviksyminen ja hallinta, itseilmaisu, aktiivinen kuuntelu ja taito hyotyé pa-

lautteesta. (Ruohotie 2005, 218-219).

Jaettu asiantuntijuus ja mielen sisdisten voimavarojen ylittdminen yhteison avulla ovat niin
ikddn ndkyneet erilaisten pedagogisten ja teknologiaa hyodyntévien ratkaisujen kehittdmisessa.
Tutkivan ja ongelmaldhtdisen oppimisen muodot, vastavuoroinen opettaminen, suunnittele-
malla oppiminen ja monet muut pedagogiset ratkaisut ovat korostaneet yhteisollisen toiminnan
merkitystd. Parhaimmillaan yhteiséllisen oppimisen ndhdddn olevan enemmén kuin “osiensa
summa”, monimutkaisten ajatteluprosessien ulkoistamista ja edelleen kehittdmistd oppijayhtei-

sOn jdsenten ja ulkoisten vilineiden kesken. (Hékkinen, Juntunen, Laakkonen 2013,91.)

Ty06ssd oppimisen merkitystd kuvaa myds Sitran teettdmd Elinikdinen oppiminen Suomessa
(2019) kysely, jonka mukaan tydeldmidssé osaamista on kehitetty eniten tekemalld tyoté toisten

kanssa ja toisilta oppimalla.

4.1.4 Jatkuva oppiminen

Jatkuvan oppimisen késitteelld tarkoitetaan oppimista ja kouluttautumista, jota tapahtuu lipi
eldmédn. Jatkuva oppiminen voi tapahtua eri tavoin, joista jokainen esiintyy jatkuvasti eldmén

aikana (Laal & Laal 2014):
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Muodollinen oppiminen: oppiminen, jota tapahtuu organisoidussa ja strukturoidussa konteks-
tissa (esim. yrityksen toteuttama koulutus tai koulutusorganisaation toteuttama koulutus). Op-
piminen on koulutuksen suunnitelmallinen tavoite ja osaaminen voidaan koulutuksen pait-

teeksi todentaa muodollisella tavalla, kuten diplomilla tai todistuksella.

Epdmuodollinen oppiminen: oppiminen, jota tapahtuu suunnitelluissa tehtidvissd, mutta jotka
eivit eksplisiittisesti ole oppimisaktiviteetteja (esimerkiksi osana tyotehtévid). Nama kerrytti-

vit tyoeldmédn liittyvad osaamista, mutta eivit suoraan johda todistukseen tai diplomiin.

Informaali oppiminen: oppiminen, jota tapahtuu paivittdisten perhe-elaméén, tyohon tai vapaa-
aikaan liittyvien aktiviteettien kautta. Taméantyyppistd oppimista voisi kuvailla kokeilulliseksi

tai vahingossa tapahtuvaksi oppimiseksi.

Elinikdisen oppimisen késitteelld viitataan ihmisen koko eldménkaaren aikaiseen, monelle elé-
min alueelle ulottuvaan oppimiseen, kun taas koulutuspoliittisessa diskurssissa jatkuva oppi-
minen puolestaan keskittyy erityisesti tyouran aikaiseen oppimiseen. Tdmé on merkittivé ero
elinikdiseen oppimiseen, joka kisittdd my0s varhaiskasvatuksen ja ikddntyneiden oppimisen.

(Siirila, Méki, Kinnari 2021, 69.)

Ajatellaan, ettd jatkuvan oppimisen politiikasta hyotyvit niin yksild, yhteiso kuin koko yhteis-
kunta. Jatkuvan oppimisen kautta yksildiden toivotaan kansalaisina ja tyontekijoind saavutta-
van ne keskeiset tiedot, taidot, arvot ja asenteet, joita pidetddn merkityksellisind arvokkaan eli-
mén rakentamisessa. Inhimilliseen pddomaan perustuvan jatkuvan oppimisen uskotaan edes-
auttavan tyoeldmassd vaadittavien kompetenssien kehittymistd, akateemista menestystd ja ih-

misend kasvamista. (Siirild, Méki, Kinnari 2021, 68.)

4.1.5 Kettera oppiminen

Ketteryys on liike-eldmaén trendi, joka on syntynyt tarpeesta vastata tehokkaasti muuttuvan tyo-
eldmédn muutosvaateisiin. Jotta toimintaa voidaan kehittdd, tdytyy muuttua ja muutos vaatii op-
pimista.
Ketteryys missé tahansa toiminnossa syntyy, kun painotetaan joustavuutta ja so-
peutumiskykyd, tyoskennelldén lyhyissd palautesilmukoissa, toimitaan itsenéi-

sesti ja ldpindkyvésti. Ketterd toiminta edellyttdd, etti palautesilmukoiden vélissa
tapahtuu oppimista, oppimista ketterasti. (Otala, 2018, 25).
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Ketteryys on tehokas ase muuttuvassa maailmassa parjddmiseen ja ketterd oppiminen voidaan
ndhdé erdinlaisena nopeana tdsmioppimisena, jollaista nykypdivin muuttuvassa tyoelamassa
todella tarvitaan. Ketterd oppiminen voidaan ndhdé yhtené tehokkaana tapana jatkuvaan oppi-
miseen. Jotta voi kehittyi taitavaksi ketterdksi oppijaksi, on tirkedd ymmaértad mité ketterd op-

piminen pitda sisalldén.

Ketterdd oppimista voi Otalan (2018, 29) mukaan tapahtua monella tavalla; oppia voi pyrah-
dyksittdin, osaamistaan voi kasvattaa vahitellen kerdédmalld, oivalluksissa ja oivaltamalla seka
ennakoivasti ja intuitiivisesti, sekd adaptiivisena oppimisena. Ketterd oppiminen voi tapahtua
oppimispyrdhdyksind. Keskeiseni roolina on tiedon nopea hankinta tarvittaessa. Pyrdhdyksini
oppiminen edellyttii, ettd yhden pyrdahdyksen jdlkeen osataan analysoida kokemusta, kerdti
siitd palautetta ja tehdd sen perusteella johtopadtoksid seuraavaa oppimispyrdhdystd varten.
Uusi pyrdhdys voidaan toteuttaa esimerkiksi pohtimalla ensin, mité uutta tietoa tarvitaan, jotta
padstddn paddmadrién tai tavoitteeseen, ovatko olosuhteet tai haasteet muuttuneet niin, etta tar-
vitaankin uudenlaista tietoa tai onko opittu jotain sellaista, joka muuttaa suuntaa tai toimintata-
paamme. Uuteen pyrdhdykseen hankitaan taas tarvittavaa tietoa ja sovelletaan se omaan teke-
miseen. Sen jéilkeen arvioidaan tekemisti ja verrataan tulosta tavoitteeseen; arvioidaan, ol-
laanko oikeassa suunnassa vai pitdisikd jotain muuttaa. Varsinainen oppiminen tapahtuu niissa

arviointikohdissa. Pyrdhdykset ovat keskeisin malli ketterdlle oppimiselle. (Otala 2018, 33.)

4.1.6 Muodollinen oppiminen

Muodollinen, eli tutkintopohjainen koulutus, on oleellinen osa osaamispohjamme rakennetta ja
luo pohjaa sivistyksellemme. Se miké anti muodollisella koulutuksella on jatkuvalle oppimi-
selle, on merkittdvéd, vaikkakin usein hankala tiedostaa. Euroopan unionin vuoden 2006 elin-
ikdisen oppimisen avaintaidot ja vuonna 2008 hyvéksytty tutkintoviitekehys ovat perustana
Suomenkin lukio-, ammatillisen- ja korkeakoulutuksen osaamisperusteisuudelle. Euroopan
unionin elinikdisen oppimisen avaintaidot (Key competences) ovat: 1) lukutaito, 2) monikieli-
taito, 3) matematiikan taidot sekd luonnontieteiden, teknologian seké insinddritieteiden alan
taidot, 4) digitaalitaidot, 5) oppimaan oppiminen, sittemmin henkil6kohtaiset, sosiaaliset ja op-
pimistaidot, 6) kansalaistaidot, 7) yrittdjyystaidot, 8) kulttuuritietoisuuteen ja kulttuurin ilmai-
sumuotoihin liittyvit taidot. Avaintaidot mééritellddn tietojen, taitojen ja asenteiden yhdistel-
mid, joita “oppija tarvitsee kehittydkseen lipi eldmin varhaislapsuudesta ldhtien”. (Miettinen

ym. 2021, 14-17.)
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Muodollinen korkeakoulutus luo asiantuntijuuden puitteet - ennen kaikkea perussivistystaso
substanssista ja tiedon hankinnan taidot. Tieto lisdéntyy jatkuvasti ja paine oppia uutta on kova,
sithen tarvitaan perustaidot, joita on vaikea yksin hankkia, jos ei tiedd mité pitdéd osata. Perus-
substanssia pystyy paivittdmain ketterdstikin tyduran aikana, mutta tietty akateeminen ajatte-
lutapa ja oppimisen taidot karttuvat muodollisen koulutuksen kautta. Muodollisen (yliopisto)
koulutuksen opetuksen taustalla on sen merkittdva perustehtdva eri tieteen- ja opinalojen tiedon
ja tutkimusmenetelmien kehittidjanéd ja yhteiskunnallisista erityisintresseistd riippumattoman
kriittisen tiedon tuottajana. Oppimiseen tarvitaan monipuolisia foorumeita, sekd muodollista

ettd ketterdd oppimista.

4.2 Personal Learning Environment (PLE)

Personal Learning Environment (PLE) ajatuksen mukaan oppija kokoaa oman henkil6-
kohtaisen oppimisympéristonsé itselleen merkityksellisistd vélineistd, verkostoista ja re-
sursseista tukemaan eldmanmittaista oppimista eri konteksteissa, yli kurssi- ja oppilaitos-
rajojen. PLE:ssé on kyse enemmén kuin teknologiasta: identiteetisti, tavoitteista ja niiden
saavuttamisesta ja sopivien tyokalujen, resurssien ja verkoston 16ytdmisesté ja valjasta-
misesta tavoitteiden saavuttamisen tueksi. (Hékkinen, Juntunen & Laakkonen 2013, 90—
91.)

PLE tarjoaa kattavan teoriapohjan nykyajan oppimiselle, mutta onko PLE:n rakentaminen on-
gelmatonta? Henkilokohtaisen oppimisympdriston rakentamiseen liittyy tutkimusten mukaan
haasteita. Niinimden (2017, 41) mukaan tutkimukset ovat osoittaneet, ettd monet opiskelijat
eivit osaa automaattisesti hyodyntdéd henkilokohtaista oppimisympéristod oppimisensa tukena.
Opiskelijoille perinteinen opettajakeskeinen opetustapa voi tuntua selkedltd ja turvalliselta.
PLE:n hyotyad omalle oppimiselle ei ymmarretd, jos opiskelija ei ehdi pohtia kytkentdé opiskel-
tavaan asiaan, vaan asioita "tehddén tekemisen takia”. Tatd tulkintaa tukee my6s Kiihn (2017)
jonka mukaan, ettd yliopistoissa opiskelevat “diginatiivit” nuoret aikuisetkin pitivét usein in-
ternettid lilan avoimena, irrallisena, sekavana ja epavarmana opiskeluympéristond. He kaipaa-

vat tukea ja ohjausta.

Kuinka PLE ympériston rakentamista voitaisiin tukea parhaiten? Perinteisessd koulutuksessa
formaalilla opetuksella on vankka tausta, johon peilaten voisi helposti olettaa, ettd tdstd eroava
itsendisempi opiskelu vaatii uusia taitoja.

Hikkisen (Hakkinen ym. 2014, 9.) mukaan uusia ratkaisuja tarvitaan, jotta ihmis-

ten informaalin oppimisen kéytédnteitd voidaan tehdd paremmin heille itselleen
nékyviksi ja rakentaa niitd osaksi formaalia koulutusta. PLE:n (Personal Learning
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Environment) modulaarisuus ja kustomoitavuus mahdollistaa haasteeseen vastaa-
misen, silld erilaiset osallistujat voivat koostaa sen avulla itselleen merkitykselli-
sid tyokaluja osaksi oppimisen tilaansa. PLE ei kuitenkaan ole vain oppijan yksi-
tyinen tila, vaan yhteisollisyydelld on siind merkittdva rooli: yksittdiset PLE:t
muodostavat kehittyvén ja kasvavan verkoston, joka avoimissa oppimisympéris-
toissd liittyy vield internetin laajoihin yhteiséihin. PLE:n avulla opiskelijoiden
vélille muodostuu tavoitteelliseen toimintaan liittyvid yhteisojé, jotka ovat luon-
teeltaan dynaamisia ja elinkaareltaan vaihtelevia. PLE mahdollistaa monien tyo-
eldmin organisaatioiden avointen ja suljettujen verkostojen rinnakkain elon hyo-
dyntden niitd molemmin puoleisesti. Myos koulutusorganisaation kéytossi olevat
ratkaisut, ympéristot ja sovellukset niveltyvét osaksi oppijan henkildkohtaista
PLE:t4.

PLE nihdiin vastauksena moniin timén hetken haasteisiin, silld késitteesséd yh-
distyvét oppimisen yksildllinen ja sosiaalinen ulottuvuus kiinnostavalla tavalla.
PLE-ajatuksen toteuttamiseen ei ole olemassa valmiita malleja, vaan ratkaisut
vaihtelevat yksinkertaisista tyokalukokoelmista teknisiin alustoihin ja laajennet-
tuihin portfolioihin. Yhteistd kaikille ldhestymistavoille on kuitenkin se, ettd
PLE:n ndhdéén tuovan koulutukseen ja olemassa oleviin kdytédnteisiin jotakin sel-
laista, miké niistd vield puuttuu. (Hékkinen ym. 2014, 9.)

Tatd ajatusta tukee myos (Wilson, Liber, Johnson, Beauvoir, Sharples & Milligan 2006), joiden
mukaan konsepti vastaa yksilditdvyyden lisdksi mm. koulutukselle asetettuihin yhteisollisyy-
den ja avoimuuden haasteisiin mm. sosiaalisen vuorovaikutuksen, tiedonjakamisen ja -raken-

telun seka vertaistuotannon kautta.

Mielenkiintoisesti asiaa kuvaa myds Drexler (2010), joka korostaa, ettd PLE:ssd opettajan rooli
on muuttunut oppimisen fasilitaattoriksi. Opettaja tarjoaa relevanttia materiaalia, koordinoi
opiskelijan oppimisprosessia, -toimintaa ja -esityksid (milestones), moderoi keskusteluja, kon-
sultoi ongelmanratkaisutilanteissa, luennoi opetussuunnitelman ja oppijoiden toivomista ai-
heista. Hinen mukaansa opettaja tarvitsee uudenlaisia toimintamalleja, voidakseen ohjata opis-
kelijoidensa henkilokohtaisen oppimisympariston rakentamista osana muuta opetusta. Millai-
sia toimintatapoja opettajan tulisi hyodyntdé tehddkseen oppilaista parempia oppijoita? Niini-

mien (2017) mukaan

(tarpeelliset toimintamallit muistuttavat) sosiaalisen median fasilitaattorin tehté-
vid, joita ovat ryhmén tydskentelyn etukédteissuunnittelu, rohkaiseminen ja innos-
taminen kysymysten esittdmiseen, ideointi ja keskustelun herdttdminen, erilaisten
ndkokulmien esille tuominen, konfliktien ja pattitilanteiden ratkaiseminen, ryh-
mén auttaminen tekeméédn yhteisid paétoksid, valmius antaa ja ottaa palautetta,
toiminta sihteerind, tiedottaminen, sekd tydskentelyn arviointi ja tyOskentelyn
seuraavien vaiheiden suunnittelu. (Niiniméki 2017, 40.)
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Avoimet ja oppijaldhtdiset oppimisymparistot, joissa oppija voi asettaa omia tavoitteitaan seké
valita omia tydskentelymenetelmiédén ja —vélineitddn, voivat parhaimmillaan kehittdd myos ns.
2000-luvun taitoja (esim. kriittinen ajattelu, luovuus, ongelmanratkaisu, oppimaan oppiminen,

yhteistyd). (Hikkinen, 2015,6).

Tutkimuksessa hyddynnetddn Personal Learning Environment (PLE) mallin teoriaa kuvaamaan

henkilokohtaista oppimisympéristoa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Kuvailen tésséd tarkemmin etnologisen tutkimusprosessin etenemistd ja vaiheita.

5.1 Oppimispaivakirja

Oppimispdivékirjan osalta aloitin kirjausten tekemisen viikon péésti pilotin alkamisesta, pilotti
alkoi 1.2.2021. Oppimispdivékirjaan tein pilotin aikana kirjauksia noin kerran viikossa keski-
viikkoisin, luonnollisen oppimisrytmini mukaisesti. Kirjasin oppimispdivékirjaan oppimistoi-
meni menneeltd viikolta, sekd HRLaaSiin liittyvit, ettd muut oppimistoimintoni. Paétin parin
viikon padsté pilotin alkamisesta alkaa ottaa puhelimellani kuvia sosiaalisessa mediassa néke-
misténi julkaisuista, joiden koin aktivoivat ammatillista ajatteluani. Liitin kuvat oppimispaiva-
kirjaani. Liséksi kirjasin oppimispdivékirjaan heridnneitd ajatuksia ja prosessiin liittyvid miet-
teiténi. Prosessin edetessé ajatukseni jalostuivat ja muutin joitain kirjauskdytént6jd, esimerkiksi
oppimistoimintojen kirjaus alun perin ajattelin ajallisen mittaustavan olevan hyvi keino kuvaa-
maan oppimistani, mutta pian muutin mittaustavaksi oppimistapahtuman ja sen tarkan kuvai-
lun, tutkimuksen laadullisen luonteen vuoksi. Hahmotin oppimisen moniulotteisena toimintana
ja koin merkitykselliseksi kirjata sen monet eri tavat, joita omassa toiminnassani havaitsin. Op-
pimispdivékirjan teon kanssa samanaikaisesti opiskelin teoriaa, joka muovasi kasityksiéni. P44-
tin etnologisen perinteen mukaisesti, ettd luon teemahaastattelujen kysymykset tutkimuksen
edetessd, kun oma ajatteluni on jalostunut oppimispéivékirjan tekemisen ja teorian opiskelun

myota.

Teemahaastattelut oli mééra pitdd aluksi toukokuun 2021 aikana, kun pilotin oli maard kestaa
30.4.2021 saakka. Pilottia jatkettiin 31.5.2021 saakka ja péétin jatkaa itse myos mukana pilo-
tissa ja tehd4 haastattelut kesdkuussa. Aloitin itse uudessa ty0ssd huhtikuussa, ja lisdksi korona
pandemiaan liittyvistd syistd en huhtikuun aikana pystynyt opiskelemaan aktiivisesti noin kol-
meen viikkoon, tuona aikana en HRLaaSia aktiivisesti kdyttdnyt. Uuden tyoni myo6td oma op-
pimiseni suuntautui vahvasti tydssd oppimiseen, jota analysoin tarkemmin oppimispéivékir-
jassa. Toukokuu oli my6s HRLaaSin kdyton osalta itselléni hiljaista, uusi tyd toi oppimistavoit-
teita ja kdytin oppimiseeni tydssd oppimisen ohella toista pilotin aikaista oppimisympéristoni,
vertaismentorointiryhmad. Kirjasin kuitenkin oppimistoimintaani oppimispdivékirjaan. Koin
sen ensisijaisena asiana tutkimukselle. Koska HRLaaS ei ollut kyseisessa vaiheessa ensisijainen

oppimismuotoni ja uudessa tyOssd aloittamisen mydtd syntyneen runsaan uuden oppimisen
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vuoksi péitin hyviksyd luonnolliset oppimistarpeeni ja niiden mukaisen opiskelutoimintani,
enkd pyrkinyt pakottamaan itsedni aktiivisempaan opiskeluun. HRLaaSin osalta oma koekayt-
toni vaihteli pilotin aikana, joka on luonnollista my6s omachtoisessa opiskelussa. En pyrkinyt

pakonomaisesti opiskelemaan vaan pyrin luonnollisuuteen oppimistoiminnassani.

Pyrin kiyttiméaédn HRLaaS:ia luonnolliselta tuntuvan opiskelutahdin mukaan, jotta se vastaisi
parhaiten todellista arjen aikakapasiteettia, kdyton edetessd huomasin kuitenkin arjen kiireiden
ajoittain ajavan edelle, jolloin pdddyin kiytintoon, jossa véihintddn kerran viikossa kédyn lapi
palveluvalikoiman ja pohdin uusia palvelutilauksia, palveluvalikoima péivittyessd viikon tai
parin vélein. Tein heti alkuun HRLaaS:iin useita tilauksia, jotka ajoittuivat pilotin eri vaiheisiin.
Koulutustarjonta oli runsasta ja mielenkiintoisia sisdltdjd 16ytyi monista aiheista. Pdadyin kui-
tenkin pitdméén osallistumisen maltillisena rajalliset aikaresurssit huomioiden ja keskityin itsed
eniten kiinnostaviin ammatillisiin aihepiireihin, joita olivat yrityskulttuurin kehittiminen, vai-

kuttaminen, osaamisen kehittdminen, fasilitointi sekd coaching.

Reflektoin ammatillista oppimistoimintaani vdhintdin kerran viikossa, kdyden lépi kalenteri-
merkinténi edelliseltd viikolta, puhelimen kameraan taltioimani kuvat mielenkiintoisista artik-
keleista tai verkostossa esiintyneistd puheenvuoroista. Pohdin ettd ajankdyton seuranta ei ole
paras tapa oppimistoiminnan seuraamiseen, vaan koin parempana tapana kuvata oppimistapah-
tumat omina yksilollisind tapahtuminaan, tilanteina, joissa havaitsen oppineeni tai kokeneen

ammatillisen ajatteluni aktivoituneen.

Oppimista reflektoitaessa kirjasin myods muuttuneita ajatuksiani opinndytetyohon liittyen. Pro-
sessin edetessd ajatteluni ja tyOtapani jalostuivat, aloin eritteleméén pohdintaani erilaisiin kate-
gorioihin. Prosessi kategoriaan kuuluivat oppimispéivakirjan tekemiseen liittyvét ajatukset ja
uudet kiytannot. HRLaaS kéytto oli oma kategoriansa, Muu kategoriaan jaottelin muut oppi-
mistoimeni, my6hemmin jaottelin edelleen Muodollinen kategoriaan muodollisen opiskeluni
toimet. Kuva kategoriaan arkistoin oppimistoimistani ottamani kuvat. Fiilis kategoria kuvasi
tuntemuksiani opiskelusta. Kuvia suunnittelin kéytettdviksi myods havaintomateriaalina opin-

néytetyOssa.

Jouduin pohtimaan pilotin kuluessa useaan otteeseen millaiset asiat kuuluvat ammatilliseen op-
pimistoimintaan. Kédéntden ammatillista osaamista ovat esimerkiksi tiimityotaidot, tiedonhaku-
taidot, jarjestelmien kdyton hallinta. Pdddyin kuitenkin keskittyméddn HR-ammattilaisen sub-

stanssiosaamista kehittdvin oppimistoiminnan havainnoimiseen. Substanssiosaamista voisi
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olla esimerkiksi hybridityd, jos tarvitsen siihen liittyvéd osaamista tydsséd toimiakseni. Tai jos
tyOskentelisin rekrytointien parissa, siithen liittyvit aiheet olisivat relevanttia oppimistoimintaa.
Oppimistoiminta kuvaa ammatillisesti relevanttia osaamisen kehittymistd. Téhén liittyy kiinte-
dsti osaamistavoitteet, mitid osaamista tarvitaan omassa tydssi tai missi osa-alueissa osaamista
halutaan kehittdd. Omia oppimistavoitteitani erittelin teemoittain aihealueiden mukaan, joista
halusin oppia lisdd. Omat oppimistavoitteeni juontuivat osittain muodollisessa koulutuksessa
aktiivisena olevissa aiheissa, toisaalta omasta ammatillisesta identiteetistdni ja tyoeldaméan mu-
kaisessa roolissani olevista tarpeista késin. Pilotin aikana aihepiirejd olivat osaamisen kehitté-
minen, kansainvilinen liiketoiminta, tyon merkityksellisyys ja oppiminen, monimuotoisuus

tyOyhteisOssa.

Millainen kdytinnon toiminta voi tuottaa oppimista? Omaa oppimista havainnoidessani péa-
dyin pdédtelmadn, ettd kaikki toiminta, joka herdttdd ammatillista ajattelua, on oppimistoimintaa.
Tama liittyy oppimisen sosiaaliseen luonteeseen. Kaikki ammatillisten aiheiden parissa kdyty
keskustelu lukeutuu tdhén; perhe, ystivit, vanhat, nykyiset ja entiset kollegat, yhteistyokump-
panit, ammatillinen verkosto, LinkedIn verkosto, mentorit, coachit jne. Toisaalta ammatillista
ajattelua herittelevit kaikki ammatillinen painettu ja audiovisuaalinen materiaali; kirjat, lehdet,
artikkelit, blogit, vlogit, YouTube videot, podcastit, ddnikirjat, somevirrassa ndhdyt evistepe-

raiset mainokset.

Pohdin pilotin alkaessa rooliani muodollisen koulutuksen pddtoimisena opintovapaalla olevana
opiskelijana, se luultavasti eroaa kokemuksesta, jossa tyoskentelen padtoimisesti HR-ammatti-
laisen tyOssd, toisaalta tulkitsin muodollisen opiskelun pédatyonéni, jolloin ajallisesti tydaikani
on ikddn kuin kéytetty muodollisten opintojen parissa. Kesken pilotin oma statukseni muuttui
opiskelijasta tyossd kiyviksi, aloitin uudessa HR-ty0ssé, joka toi mielenkiintoisen vertailukoh-
dan oman oppimisen tutkimiseen. Uusi ty0 toi mukanaan uusia oppimistavoitteita tydn paino-
pisteiden ja tavoitteiden myo6td ja muutti oppimisen luonnetta - suuri osa oppimisesta keskittyi

ty0ssd oppimiseen.

5.2 Teemahaastattelut

Pilotin pédtyttyd tein teemahaastattelut 7 pilottiin osallistuneelle HR-asiantuntijalle. Pilottiin
oli mahdollista osallistua koko pilotin ajan, eli osallistujat olivat mukana pilotissa eri pituisia

ajanjaksoja ja taustakriteereitd osallistumiselle ei ollut, eli my6s aiheesta kiinnostuneet muissa
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kuin HR-tGissé tydskentelevit pystyivit osallistumaan. Tutkimuksessa haluttiin tutkia nimen-
omaan HR-ammattilaisten jatkuvaa oppimista, téstd syystd tutkimukseen jouduttiin valikoi-
maan osallistujia, jotka tydskentelivdt nimenomaan HR-t6issé ja kriteerind oli my0s valita ha-
kijoita, jotka olivat osallistuneet pilottiin mahdollisimman pitkén ajan. Haastateltavia kontak-
toitiin ndiden kriteerien mukaan HRLaaS LinkedIn ryhmaéstd. Tutkimus on laadullinen tutki-
mus, ja sen tavoitteena on ilmidon ymmartdminen, ei tilastollisten yhteyksien etsiminen. Haas-
tattelujen ei voida yleistdd tulosten kuvaavan kaikkien pilottiin osallistuneiden HR-ammatti-
laisten mielipiteitd. Tutkimuksen tarkoitus on etnografisen tutkimuksen periaatteiden mukaan
tuottaa yksi ndkemys, johon vaikuttaa tutkijan oma subjektiivinen kokemus ja ajattelumaailma,
jota peilataan muiden tutkimuksen kohteena olevan joukon edustajien, HR-ammattilaisten, né-
kemyksiin sekd teoreettiseen viitekehykseen ja sen perusteella muodostetaan subjektiivinen né-
kemys aiheeseen. Etnografian paitehtiva on havaintojen tekeminen ja kuvailu. Termilld voi-
daan viitata tutkimusmenetelmédan, analyysitekniikkaan, tutkimus- tai esitystapaan tai omaan

tieteelliseen tyylilajiin eli genreen. (Tuomi, Sarajirvi 2018, 87,89.)

Teemahaastattelun kysymysrunko (Liite 2) oli osittain strukturoitu, tarkoituksena oli etnogra-
fisen menetelmin periaatteen mukaan hyodyntdd haastatteluissa havainnoinnissa herdnneiti

ajatuksia siitd mikd aiheessa merkityksellista tutkia.

Haastattelukysymykset luotiin huhtikuun lopulla, tarkoitus oli saada kattava kuva haastatelta-
vista oppijoina. Haastattelukysymykset (Liite 1) sisdlsivét kysymykset 1) Tausta 2) Mina elin-
ikdisend oppijana 3) Oppimistavoitteeni HR kentdssd 4) Oppimisymparistot ja 5) HRLaaS op-
pimisympdaristond. Jilkikéteen arvioiden kysymys 1) tausta osoittautui melko vihdamerkityksel-
liseksi, siitd hyddynnettiin ainoastaan tietoa, ettd kaikki tyoskentelivdt HR tehtédvissé ja heilld
oli korkeakoulutausta. Kysymys 3) Oppimistavoitteeni HR-kentdssd osoittautui haastateltaville
hankalaksi. Tdssé saattoi olla syyna se, ettd kysymystd ei ollut kerennyt miettid etukéteen, itse
olin oppimispéivikirjaa varten kerennyt pohtia asiaa syvillisesti. Toisaalta jalkikdteen kysymys
3 on myos osoittautunut vihamerkitykselliseksi tiedoksi, kun kuvataan HR-ammattilaisten op-
pimista. Kysymystd 4) Oppimisympéristot alustin antamalla esimerkkeja erilaisista oppimis-
ympéristdistd, jotta asiaa ajateltaisiin tarkoitetussa laajuudessa, eli esimerkiksi keskustellut ys-
tavien kanssa voidaan laskea oppimistoimintaan kuuluvaksi oppimisympaéristoksi. Pyrin luo-

maan mahdollisimman luonnollisen haastattelutilanteen, jossa ikddn kuin kaksi HR-ammatti-
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laista voi jutella aiheesta vapaasti. Huomasin kuitenkin haastatteluja tehdessi, ettd etukiteis-
valmistautumisella oli merkittdvé vaikutus haastattelun kulkuun ja tdima kehittyi toiminnassani
haastattelujen edetesséd. Haastattelut (7kpl) suoritettiin Teamsin valitykselld 1.6.2021, 3.6.2021,
7.6.2021, 23.6.2021. Haastattelut jirjestettiin haastateltaville sopivina ajankohtina typdivin
aikana, haastattelu kesti 25-35 minuuttia, etukiteen oli arvioituja haasteltaville informoitu kes-
toksi 30 minuuttia. Haastattelu oli tiivistahtinen, mutta se suunniteltiin sellaiseksi alun perinkin,
koska osallistujat olivat vapaaehtoisia, ja tarkoitus oli saada osallistujia ja siksi haastattelu ra-
kennettiin lyhyeksi. Valmistauduin jokaiseen haastatteluun etukéteen kdymaélla kysymykset ja
tarvittavat kerrottavat asiat 1api. Haastattelut arkistoitiin tallenteina, lupa tallennukseen kysyt-
tiin haasteltavilta ennen haastattelua. Haastattelut litteroitiin tallenteiden perusteella heiné-elo-
kuun aikana. Haastatteluissa asiat ronsyilivit kysymysten ulkopuolelle, luokittelu vaiheessa

siirsin joitain vastauksia eri kohtiin, jotta tulevat huomioiduiksi oikeassa kokonaisuudessa.

5.3 Aineiston analyysi

Laadullinen aineisto on analysoitu teemoittelun avulla. Ensin haastatteluaineisto litteroitiin, eli
muutettiin kirjalliseen muotoon. Tamain jilkeen aineisto luokiteltiin kysymyksittdin. Luokitte-
lussa aineistosta voidaan médritelld luokkia ja laskea, montako kertaa jokainen luokka esiintyy
aineistossa (Tuomi, Sarajérvi 2018, 196). Tdmin jdlkeen aineisto ryhmiteltiin, eli pilkottiin ai-
hepiirien mukaan teemoittain “oppimisen tavoitteet ja merkitys” ja “oppimisen tavat ja ympé-
ristot” ja "HRLaaS”. Analyysimetodina kéytetddn teoriaohjaavaa analyysia. Teoriaohjaavassa
analyysissé teoria voi toimia apuna, mutta analyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan. Kaikkiaan
analyysista on tunnistettavissa aikaisemman tiedon vaikutus, mutta aikaisemman tiedon merki-
tys ei ole teoriaa testaava, vaan pikemminkin uusia ajatusuria aukova. Tutkijan ajatteluproses-
sissa vaihtelevat aineistoldhtdisyys ja valmiit mallit. (Tuomi, Sarajirvi 2018, 204.) Keskeisin
teoria taustalla on Personal Learning Environment (PLE) (Hékkinen, Juntunen & Laakkonen
2013.) Myos autoetnografinen tydote ja kokemuksellisuus ovat vaikuttaneet analyysiin, silld

haastatteluteemat pohjasivat myds omaan oppimisprosessiini.

Lopuksi aineisto analysoitiin laadullisesti etnografista tydotetta hyodyntden, pyrkien nosta-
maan aineistosta esiin merkityksellisid teemoja ja tarkastelemaan aihetta monitahoisesti ja yk-

sityiskohtaisesti.
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Sisdllonanalyysissa késittelin litteroidun haastattelumateriaalin, luokittelin sen Exceliin. Pai-
luokkina sisdllonanalyysissa olivat ”Oppimisen tavoitteet ja merkitys”, "Oppimisen tavat ja
ympdéristot” ja "HRLaaS”. Oppimisen tavoitteet ja merkitys jaettiin alaluokkiin Tydpaikan ke-
hittyminen, Tyon hallinta, Sisdinen motivaatio, Uratavoitteet. Nam4i jaettiin edelleen alaluok-
kiin Uudistuminen, Pysyminen ajan tasalla, Pakko, Ymmaérrys, Nautinto, Tapa, Kiinnostus,
Oma kehittyminen, Oman uran ohjaus. Nama jakaantuivat edelleen luokiteltuihin pelkistettyi-
hin ilmauksiin. Oppimisen tavat ja ymparistot jaettiin alaluokkiin ”Tiedon hankinta”, ”Ajatus-
ten heréttely”, “Reflektointi”, ”Ajattelun kehittyminen vuorovaikutuksessa”, ”Ty0ssd oppimi-
nen” ja ”Tyon kehittdminen”. HRLaaSin osalta alaluokiksi jdi "Hyodyt” ja “Kehitettavad”. Op-
pimispéivékirjan sisdllonanalyysissa hyddynnettiin Oppimisen tavat ja ymparistot alaluokkien
luokittelua ja aineisto luokiteltiin sen mukaan. Témai luokittelu my®ds ohjasi vahvasti opinndy-
tetyon rakennetta. Luokat syntyivit luokittelemalla pelkistettyjd ilmauksia luonnollisesti toi-
sensa poissulkeviksi oppimisen funktioiksi. Leikkasin oppimispéivékirjasta luokkien mukaiset
materiaalit opinndytety6honi ja kdvin ne ajatuksella ldpi. Sdilytin merkitykselliset ajatukset.
Luin oppimispdivikirjan useaan otteeseen tutkimuksen kuluessa ja tein lisdyksid tai poistoja

opinndytety0ohon uusien ajatusten ilmaannuttua.

Opinndytetyohon olen tuonut paljon litteroituja kommentteja nikyviin, silld aineisto on pieni
(7 osallistujaa) ja jotta aineistosta saa parhaiten kuvan millaista dialogia on kéyty haastatte-
luissa. OpinndytetyOssé olen pyrkinyt korostamaan itse merkityksellisind ndkemiéni havaintoja

sekd haastatteluista, oppimispdivékirjasta ettd aiheesta yleensa.

Etnografiseen prosessiin kuuluen, jotkin tutkimuksen alussa ajatellut nikokulmat pyyhkiytyivét
matkan varrella pois vihemmén merkityksellisind, prosessi ja ajattelu jalostuivat jidlkeenpdin
ajatellen hyvinkin merkittdvéasti tyon edetessd, oma ajattelu oppimisesta kehittyi tyon edetessd
paljon. Edelld on selostettu tarkemmin tutkimuksen etenemisté ja tuotu siiné julki kohtia, joissa

on paadytty jattdmain mahdollisia isompia kokonaisuuksia huomiotta.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassd esitetddan HRLaaS pilotin haastattelujen tulokset. Kuvataan haastateltujen HR ammatti-
laisten oppimisen tavoitteita ja koettua merkityksellisyyttd, oppimisen tapoja sekd oppimisen

areenoita.

6.1 HR-ammattilaisten oppimisen tavoitteet ja merkityksellisyys

Tutkimuksessa haastatellut pilottiin osallistuneet HR-asiantuntijat kuvasivat oppimisen tavoit-

teiden méirittyvin tydpaikan tarpeiden, omaan motivaation ja uran ohjauksen pohjalta.

Enemmist0 mairitteli oppimisen tavoitteiden médrittyvdn oman motivaation ja tyon tuomien
tavoitteiden yhdistelména. ”Suhdeluku 50/50 oma/tyonantajan antamat tavoitteet. Pyrin miet-
timddn molemmat néikokulmat, painaa se, kuinka itse haluaa kehittyd." ”Monenlaisia tavoit-

teita, organisaation ja oman osaamisen puolesta".

Oma motivaatio koettiin merkittivana uuden opiskelun taustamoottorina: ” Tykkddn seurata HR
trendejdi ja busineksen trendeji” "Oppii parhaiten, jos tarve on itsestd lihtoisin, annettuna on
erilainen, totta kai opetellaan. " yksi vastaaja kuvasi lisdksi vaikuttimena olevan oman moti-
vaation ohella oman uran ohjaus: “pddsddntdisesti oppimistavoitteet lihtevit oman uran oh-
Jjauksesta ja sisdisestd motivaatiosta siihen minkd parissa haluaa tyéskennelld. Halu kehittyd

’

Jja oppia uutta ja olla jatkuvasti parempi, joka ajaa oppimista.’

Erds vastaaja koki tyOpaikan yksinomaan asettavan tavoitteet oppimiselle. ”Ty0ssd ja projek-
teissa tulee tarpeita”, yksi vastaaja kuvasi asian oman tyonsé tavoitteiden kautta: " Yksi tavoite
tuoda myos organisaatioille, mikd olisi tdrkedd kaikille tai jollekin tietylle tiimille.” TyGpaikan
vaithdos voidaan nihdd my0s yhtend muotona sille, kuinka tyopaikka asettaa tavoitteita oppi-

miselle.

Toinen tapa tutkia yksil6llisié tahtotiloja on tutkia uuden oppimisen merkityksellisyyttd. Mika
merkitys oppimisella on, onko se pakollinen paha vai aidosti motivaattori? Elinikdisen oppimi-
sen merkitys yhteiskunnassamme on kasvanut eksponentiaalisesti viime vuosina ja vuosikym-
menind tydeldman muuttuessa ja kehittyessa kiivaaseen tahtiin. Eteldpelto ja Tynjala (1999, 24)
kuvailevat osuvasti sanoessaan elinikdisestd oppimisestd tulleen menestymisen ja jopa selviy-

tymisen ehto.
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Tutkimuksessa haastatellut pilottiin osallistuneet HR-asiantuntijat kuvailivat jatkuvaa oppi-
mista seuraavin termein; tarkedd, merkityksellistd, elinehto ty6hon ja uudistumiseen, intohimo

sekd luontainen tapa.

Moni haastateltava kuvasi jatkuvan oppimisen olevan tiarkedd. "Koen ettd tirkedd koko ajan

"o

kehittid osaamistaan" "uuden oppiminen on ollut merkityksellisimpid asia uralla, pystyd uu-

distumaan ja haastamaan itseddn erilaisissa asioissa"

Y1i puolet haastatelluista kuvaili oppimisen olevan elinehto tyolle. "HR on ala, joka muuttuu
koko ajan, koulussa ei suoraan ole saanut HR oppia, pakko hommata tyon ohella" Kun kehite-
tddn uutta ja innovoidaan, jotta pystyy tekemdidn tyon, tdytyy oppia uutta", "On siirtynyt myos

eri toimialoille ja on tdytynyt oppia toimialan ehtoja"”

Erds haasteltu kuvaili oppimisen olevan luontainen tapa. Kaksi haastateltua kuvaili suhtautu-
mistaan elinikdiseen oppimiseen intohimolla tai nautinnolla. Erds haastateltu kuvasi: Hyvin ha-
lukas kehittimddn omaa osaamista, nauttii uuden oppimisesta. Juontuu ehkd kasvatustieteili-

Jjdtaustasta, miksi on hakeutunut ndihin tehtdaviin"

6.2 Oppimisen tavat

HR-asiantuntijoiden haastatteluaineistossa nousi monipuolisia oppimisen tapoja, luokittelin ne
70—-20—10 mallia 16yhésti mukaillen: “tydssd oppiminen”, tutkiva oppiminen” sekd vuorovai-
kutuksessa oppiminen”. Tutkiva oppiminen eroaa hieman 70—20—-10 mallista, sithen olen sisil-
lyttdnyt kaiken itsendisen tiedonhaun, koulutusten ja kurssien liséksi. On totta kuten Kupias
ym. toteavat luokkien sekoittumisesta toistensa kanssa. Toisaalta tiedon hankinta, tekemalla

oppiminen ja vuorovaikutus ovat erillisid oppimisen strategioita.

6.2.1 Tekemalld oppiminen

HRLaaS pilotin haastatellut HR-ammattilaiset kokivat tekemisen olleen tirked opettaja. Erds
haastateltava kuvaili "Suurin osa on varmaan tyéssd oppimista, kollegoilta oppimista” Toinen

kuvasi "Tekeminen on paras koulu".
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Kuva 1: Tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien kayttdmét tydssd oppimisen keinot

Avoin asenne koettiin tdrkedksi oppimiselle: “Avoimin mielin, asenteella oppii joka pdivi
uutta, myos ilman muodollista koulutusta.". Haastateltavat toivat esiin tydssd oppimisesta eri-
laisia heille olennaisia ja aiheen kannalta mielenkiintoisia painotuksia, kuten uusi tyd/tehtavét
jauuden oppiminen, ty0ssd oppimisen reflektointi seké erilaiset tyoskentelytavat kuten verkos-

tomainen tyoskentely, kokeileva kehittdminen ja palvelumuotoilu.

“Erilaisia toitd tekemdlld pddsee ndkemdcdn erilaista”

Erés haastateltava kuvasi hakeutuvansa ja ajautuvansa uusiin haasteisiin erilaisten projektien
muodossa: “vdlilld ei ole miellyttivdd, mutta silloin tarkoittaa, ettd oppii vield enemmdn". Toi-
nen haastateltava kertoi tietoisesti hakeutuneensa tekemain erilaisia toitd, jotta padsee néke-

madn erilaista, ja koki ettd “matkan varrelta on kertynyt suurin oppi'.

Useilla haastateltavilla oli vaihtunut HRLaaSin aikana tyopaikka, ja he kokivat uuden tyon tar-
joavan runsaasti uuden oppimista: "Oppimista on tapahtunut tyopaikkojen vaihtojen yhtey-

dessd", "Uusi tyo on ollut merkittdvd oppimisympdristo, omistajat, tiimi, toimikenttd ja siihen
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liittyvat asiat”. HRLaaS pilotin aikana siirryin itse uuteen tyohon opintovapaalta. Tdmé antoi
mahdollisuuden tarkkailla omaa oppimistani toisaalta tutkinto-opintojen parissa ja toisaalta uu-
dessa tyOssd tekemisen parissa ollessani. Oppimisen tavoitteeni suuntautuivat uudestaan uu-
dessa ty0sséd olevien painotusten ja tavoitteiden ja omien osaamisteni vastaavuuden mukaan.
Toisaalta koulun aikaiset intressini limittyivit edelleen oppimiseeni edelleen jatkuvan koulun
kautta, ja toki ammatillisiksi tyokaluiksi siirtyneind, ja toisaalta tyohon hakeutumiseni taustalla
olivat nimé motivaatiot tyoskennelld kyseisten aihepiirien parissa, joten kdytdnnossd henkilo-

kohtaiset oppimistavoitteeni méérittyvit vahvasti oman ammatillisen intressini kautta.

"Kaipaa monesti, ettd on joku tutkinto tai projekti, jotta voi reflektoida

mitd tekee ja oppia sitd kautta”

Mielenkiintoinen huomio oli haastatteluissa nousseet kommentit oppimisen reflektoinnissa.
Reflektoinnilla on tdrked rooli uuden oppimisessa, kuten Kupias & Co. aiemmin totesivat. Yksi
haastateltu ja osaamisen kehittdmisen asiantuntija kuvasi oppimistapaansa seuraavasti: "Pysdh-
tyy ja reflektoi oppimista sddnnéllisesti. Miten oikeasti ja aidosti tavoitteellisesti kehittdd tai-
tojaan. Mitd haluaa seuraavaksi oppia? kun sanoittaa asiaa, alkaa alitajuisesti kohtaamaan
niitd asioita arjessa.” Jdin itse pohtimaan tatd teemaa, uskon ettd timai reflektointi on oppimi-
sen osa-alue, jossa olisi paljon kehitettdvad tydpaikoilla ja elinikdisten oppijoiden tydmetodina.
Kiireessd asiaa ei aina keretd riittdvésti pohtia, mitd on opittu ja mikd mennyt vikaan. Myds

héped virheistd saattaa toimia esteend.

Erds haastateltava kommentoi tapaansa reflektoida: "kaipaa monesti, ettd on joku tutkinto tai
projekti, jotta voi reflektoida mitd tekee ja oppia sitd kautta”. Tamé on varmaan monen opis-
kelijan kokemus, opinnot auttavat reflektoimaan tekemistd ja jasentdméén mité on opittu, jol-

loin uuden oppiminen linkittyy vanhaan tietoon ja rikastaa ymmarrysta.

" HR:nd on ilo olla haastajana vdlilld, ei ole vastauksia, mutta on oi-

keita kysymyksid, niistd oppii ja palautteesta, kun malttaa reflektoida
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litketoiminnan kanssa, mitd saavutettu ja mitd seuraavaksi, jatkuvaa
evoluutiota, ei niin ettd alkaa ja pddttyy, vaan jatkuvasti iteroituu mat-

kan varrella”

Kiinnostavana teemana haastatteluissa nousivat erilaiset tydssd oppimisen metodit. Tyossa
opittiin uutta kokeillen: “tulisi pystyd koko ajan kehittdmddn uutta, johon ei ole valmiita mal-
leja, siind oppii tekemdlld ja kokeilemalla, joskus kantapddn kautta.” My0s sosiaaliset tydsken-
telytavat kuten verkostomainen ty6tapa tuki uuden oppimista: "Tyon kautta, kun tapaa asian-
tuntijoita, tapahtuu valtavasti oppimista, Jenkkipuolen paikalliset ihmiset tukena, tapahtuu val-
tavasti oppimista.” Toisena sosiaalisena tydometodina nousi esille palvelumuotoilu: “Isoin oppi
palvelumuotoilun osalta, tehty kdytinnossd, on demand, kartoitettu tuplatimantilla mihin tar-
vetta, jatkuvaa dialogia johtoryhmdn kanssa”. ” HR:nd on ilo olla haastajana vililld, ei ole
vastauksia, mutta on oikeita kysymyksid, niistd oppii ja palautteesta, kun malttaa reflektoida
litketoiminnan kanssa, mitd saavutettu ja mitd seuraavaksi, jatkuvaa evoluutiota, ei niin ettd

alkaa ja pddttyy, vaan jatkuvasti iteroituu matkan varrella".

6.2.2 Tutkimalla oppiminen

Korkeakouluopetuksessa opetetaan akateeminen, tieteelliseen tietoon perustuva ajattelutapa,
opetetaan hahmottamaan omaa toimintaymparistdd laajemmin, sekd hakemaan laadukasta tie-

toa jatkuvasti muuttuvassa maailmassa.

)

“Tapa oppia on yhdistdd teoriaa kdytdantoon’

HRLaaS haastateltavien parissa tutkiva oppiminen oli myds luontainen toimintatapa. Kaikilla
haastateltavilla oli taustalla korkeakoulututkinto. He kuvailivat toimintatapojaan: "Tapa oppia
on yhdistdd teoriaa kdytdintéon", ” "Yliopistotausta, tarvitsee teoriataustan, ammatillinen vii-
tekehys, hakee kirjallisuudesta back-upia".” Luontainen taipumus, hakee tietoa, google, tutus-

tuu artikkeleita, kuulee jonkun termin ja tutkii asiaa”.
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Kuva 2: Tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien kiyttdmat tiedonhaun monipuoliset me-

netelmét

”’Alan ilmididen ja trendien seuraaminen”

Aktiivisen tutkivan oppimisen ohella haastatteluissa nousi esille toinen térked tiedon hankinnan
funktio; alan ilmididen ja trendien seuraaminen. Jotta pysyy ajan hermolla, tulee seurata alaansa
ja maailman uutisia. Tdhén tarkoitukseen kéytettiin monipuolisia lahteit4, jotka olivat osittain
paillekkaisid tutkivan oppimisen ldhteiden kanssa. Lihteistd LinkedIn nousi usein esille paljon
tarkoitukseen kdytettynd ammatillisena foorumina: "LinkedInia hyodyntdd, asiantuntijandike-
myksid ja keskustelua, mukana joissakin verkostoissa, kdytto enemmdnkin keskustelujen seu-

raamista kuin ryhmissd mukana oloa.” "LinkedIn ajatusten herdttelijd, kommentit, ajatukset,
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1

tykkdd lukea ja kommentoida.”, "Verkoston sosiaalinen media, sitd kautta tulee haettua tietoa.’
Verkostoa arvostettiin myds oikeiden yhteistyokumppanien 16ytdmisen apuna: “Aina verkoston
kautta joku vinkkaa jonkun nimen - mene kysymdcdn tuolta ja sitten menee ja kysyy". Erdin
haastateltavan mielesti sosiaalisen median alustat toimivat tirkeind ajattelun heréttelijoina:
“Voi bongata, jos joku jakaa jotain mielenkiintoista tai hyvdd, muttei ensisijainen oppimis-
ldhde". My0s muita tietoldhteitd kdytettiin ajatusten heréttelyyn.: “Osallistuu webinaareihin,
lukee kirjoja, podcasteja, hyvid ajatuksen herdttelyyn.” ja “lukee kylld blogeja, voi olla mie-

lenkiintoisia ndkokulmia, ajattelua ja kdytdntojd haastavia ja raflaavia teksteji”.

6.2.3 Yhdessa oppiminen

Coach

Muiden mielipiteiden kuuleminen

Erilaisten ihmisten parissa olo

Sparrailu yhteistydkumppaneista muotoutuneen verkoston kanssa

Linkedin

Muut yritykset, avoin vertailu ja vapaaehtoinen vhteisty6

Keskusteluyhteydet Mentori

One to one sparrailu verkoston kanssa

Ystivi jolla riittdvin samankaltainen ty6

Oma puoliso
Sdannolliset tapaamiset eri yhteistyokumppaneiden kanssa
Opiskelutoverit

Sparrauskumppani vastaavassa tyossa

Kuva 3: Tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien kayttdmit yhdessd oppimisen keinot
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"Oppiminen tdssd vaiheessa sitd, ettd kuulee muiden mielipiteitd, jol-

loin oma ajattelu kehittyy”

Ajatusten peilaaminen tai reflektointi muiden kanssa oli haastateltaville merkittdvd oppimis-
keino. Erds haastateltava kuvasi oppimistaan: ” Miettinyt tutkinnon suorittamista, tohtoritut-
kinto tms. kokee, ettei ehkd tdissd vaiheessa ole lisdarvoa. Oppiminen tdssd vaiheessa sitd, ettd
kuulee muiden mielipiteitd, jolloin oma ajattelu kehittyy”. Toinen kuvasi: "mallintaa jatkuvasti
keskustelun ja dialogin kautta omaa ajattelua.” Kolmas kuvasi ” Osaamispankki laajenee sitd

enemmdn mitd enemmdn erilaisten ihmisten parissa.”. “’lhmiset jakaa tosi mielellddn osaamis-

taan. Ei tarvita isoja seminaareja, isoja koulutustilaisuuksia vaan one to one sparrailu.”

Haastateltavat kuvasivat peilaavansa ajatuksia niin satunnaisten tilannekohtaisten sparraus-
kumppanien avulla, esimerkiksi LinkedInissa, toisaalta myds kiinteimméssd sparraussuh-
teessa: "samanlaisessa organisaation kehittdmisen roolissa tyoskentelevd, tdrked sparraus-
kumppani organisaation ulkopuolelta”. Osalla oli mentori, coach tai muu kiinted luotettu ajat-

telukumppani kaytossa: ”Henkilokohtainen coach kdytossd, tirked sparrauskumppani.”

Ammatillista keskustelua voi syntyd moninaisissa sosiaalisissa yhteyksissd. Méadrittelen tdssd
yhteydessd ammatilliseksi keskusteluksi kaiken ammatillista ajattelua heréttivén, reflektoivan
ja haastavan keskustelun. Haastatellut mainitsivat kdyneensd ammatillista ajattelua herattavaa
keskustelua esimerkiksi oman puolison, riittdvin samanlaisissa tehtivissa tyoskentelevien ys-

tdvien kanssa, opiskelijatovereiden kanssa, tyon kautta tavattujen asiantuntijoiden kanssa.

Keskustelut puolison kanssa nousivat useilla haastatelluilla merkityksellisiksi: "Puolison
kanssa sparraillaan, puoliso teknologia startup toimitusjohtaja, hyvdd feedbackia, pystyy pei-
lata omaa epdvarmuutta ja ajatuksia hdneen, sparrailla ajatuksia, ja pdinvastoin, 10 % koko
kaaresta (oppimisen)”. Toinen haastateltava kuvasi: "Aviomies korostunut, kun kotona tyos-

kennellddn, ja samalla alalla, ymmdrretddn toisen tyotd".

Tutkimuksen haastateltavilla kollegat olivat luonnollinen sparrauskumppani niille kenelld kol-
legoita 10ytyi: "Ldheisid kollegoita, joiden kanssa sparraillaan ja pohditaan ei yksinpuurtaja,

kaipaa peilin, ettd voi pallotella ajatuksia”. Niilld kenelléd kollegoja ei omassa ty0ssi 10ytynyt,
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verkoston merkitys oli korostunut: "Ei endd tiimid suomessa, verkostot korostunut” Tyon ulko-
puolella peilattiin ajatuksia ja sparrailtiin monenlaisissa yhteyksissé. ”Oppii verkostoista talon

ulkopuolelta, paljon sparrailuja, joista oppii paljon."

Opiskelijaporukat olivat suosittuja sparrausryhmia: "Oma opiskelijaporukka, ldheisid ystdvid
opiskelija ajoilta, pompotella erilaisia ajatuksia”, "Oppisopimus verkosto on ollut myos tdrked
ammatillinen oppimisympdristé”. Erds haastateltava kuvasi kiyttdmddnsd sparrausryhmii:
"erddssd koulutuksessa muodostunut ryhmd samantyyppisissd roolissa toimivista jddnyt What-

SApp ryhmd, kysellddn kaikkea maan ja taivaan alla, viime aikoina korostunut".

Yhteistyokumppaneita kéytettiin apuna: "Sddnnollisid tapaamisia erilaisten yhteistyokumppa-
neiden kanssa, syntynyt ammatillista verkostoa, jonka kanssa voi sparrailla”. Toinen haastatel-
tava kuvasi: " Yhteisty6kumppaneiden, joiden kanssa viritelty tai tehty yhteistyotd, aika lailla
eri kanavista.”, "Tyon kautta, kun tapaa asiantuntijoita, tapahtuu valtavasti oppimista”. Yh-
teistyoverkostojen syntymistd kuvailtiin seuraavasti: "LaaS tyokalu kéiytéssd, sitd kautta ver-
kostoiduttu samanhenkisten yritysten kanssa ja muodostunut verkostoja." Toinen haastateltava
kuvasi: "Paljon tulee nykydcdn kontaktointeja, voitaisiko vertailla. linkkejd jotenkin ndin vaan

syntyy." Verkostojen avulla.

Erds haastateltava kuvasi HR yhteisdd verkostona seuraavasti: "HR yhteiso yleisesti ottaen on
kauhean kiva, kun mielellddn kerrotaan ja jaetaan tietoa, saa apua herkdsti, sparrauskumppa-
neita". Hakkinen, Juntunen, Laakkonen (Hakala, Kiviniemi toimi 2013, 92) kuvaavat tété sosi-
aalisessa mediassa yleistyneind tilannekohtaisina parvina. Yhdesséd tekeminen ja kaverin aut-
taminen sekd asioiden talkoistaminen ovat niin ikéén yleistyneet erilaisissa sosiaalisen median
palveluissa. Perusajatuksena on, ettd yksilon vaiva on pieni, mutta yhteison ja toisen yksilon
potentiaalinen hyoty on merkittdva. Erilaisten, haasteellistenkin ongelmien ratkaisuun voidaan
koota nopeasti sopiva kokoonpano. Tédmaéa nidkyi tutkittavien kdyttdmana toimintatapana esi-
merkiksi sosiaalisessa mediassa: " LinkedInissa satunnaisia sparrauskumppaneita, osallistun

keskusteluun, kysyn toteutuksista muilta”.

"En usko jatkossa loytavdni itsedni koulusta, haluan sparrauskumppa-

nin, mentorin"
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Osa haastelluista kaipasi satunnaista sparrauskumppania kiintedmpédéd valmennussuhdetta: "En
usko jatkossa loytdvdni itsedni koulusta, haluan sparrauskumppanin, mentorin”, "Mentoroin-

nin nden tdarkedksi kanavaksi tdlld hetkelld.”

6.3 Oppimisen erilaisia areenoita

Tutkimuksessa esiintyi erilaisia HR-ammattilaisten kdyttdmid oppimisen areenoita. Téssd on
esiteltynd mielestdni ominaisuuksiltaan oppimisen ndkdkulmasta mielenkiintoisimmat. Olen
itse kéyttdnyt nditd yhteisdjd pilotin aikana. Lopuksi arvioidaan HRLaaSia oppimisympairis-

tona.
6.3.1 Mothers in Business

Mothers in Business (MiB) on vuonna 2014 perustettu verkosto koulutetuille dideille. Perusta-
jina on toiminut viisi espoolaiséitid. Toiminta on kehittynyt ja laajentunut padkaupunkiseudulta
ympéri Suomen jo yhteensd yhdelldtoista paikkakunnalle. (MiB 2021). MiB on yksi kiinnos-
tava verrokki jatkuvan oppimisen areenoilla, MiB tarjoaa runsaasti mahdollisuuksia itsensé ke-
hittdmiseen, esimerkiksi ajankohtaisia tydeldmén aiheita késittelevid MiB:in webinaareja, mah-
dollisuuksia verkostoitua muiden eri alojen uraditien kanssa, mentorointiryhmié, vapaaehtois-
toimintaa. MiB:in koulutuksissa on ollut myos runsaasti HR siséltdd ja esimerkiksi erillisid HR-
ammattilaisille tarkoitettuja verkostoitumistapahtumia. MiB tarjoaa hyvin oppimisalustan HR-

ammattilaisille.

6.3.2 Facebookin HR ammattilaisten yhteisd

Facebookin HR ammattilaisten yhteiso (Facebook 2021) —niminen ryhma on erittdin aktiivinen
HR-ammattilaisten hyddyntdmé verkosto ja alusta, jolla on tini pdivana yli 5 000 jasentd. Ryh-
méssd voi esittdd ammatillisia kysymyksid ryhmén seindlld, ja sithen voi kuka tahansa ryhmén
jdsen vastata ja muut jdsenet ndkevit vastaukset. Julkaisut viestiketjuineen arkistoituvat ja ha-
kusanoilla on myohemmin mahdollista hakea ryhmasté tietoa. Arkistosta 10ytyy runsasasti tie-
toa eri HR aiheista. Ryhméssd on mahdollista myds muodostaa sparrausporukoita tai one-to-
one keskusteluja erilaisten aiheiden ympdrille, osallistujat ovat oma-aloitteisia ja aktiivisia ja

jakavat tietoa innokkaasti.
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6.3.3 Careerjoy vertaismentorointiryhma

Careerjoy on jérjestinyt vuodesta 2019 mentorointiryhmid HR-ammattilaisille HR Round
Table konseptilla pro bono. HR Round Tablen tavoite on kannustaa, jakaa parhaita kiytintoja
sekd tutustua muihin HR-ammattilaisiin. Mukaan mahtuu kuusi yksin HR asioita yrityksessa
tekevdd ammattilaista. Mentorointiryhmén tarkoituksena on mahdollistaa sparrailu luottamuk-
sellisessa ilmapiirissd samassa tilanteessa olevien henkiléiden kanssa, muilta oppiminen seki

oman osaamisen jakaminen. (Careerjoy 2021)

Omaan pilotin aikaiseen oppimistoimintaani kuului HR Round Table vertaismentorointiryh-
missé tydskentely 6 kk:n aikana. Vertaismentorointiryhmddmme kuului 6 kokenutta HR-am-
mattilaista monipuolisella osaamisella, kokoonnuimme kerran kuussa, jokainen osallistuja sai
ehdottaa omalle oppimiselleen olennaista aihealuetta, josta muut sparrasivat. Koin henkilokoh-
taisesti tdimin oppimistoiminnon erittdin tehokkaana ja osaamista kehittdvana tdsmékoulutuk-
sena, pilotin aikaisesta oppimistoiminnastani kaikista hyddyllisimpidnd oppimistoimintona.
Pystyin sen kautta oppimaan uutta uuteen tyohoni liittyvistd teemoista kokeneemmilta kolle-

goilta, kysyméén kaikki itsed askarruttavat kysymykset, saamaan parhaita kéytanteita.

6.3.4 LinkedIn

LinkedIn on verkkoyhteisopalvelu, joka mahdollistaa verkostoitumisen, oman ansioluettelon ja
osaamisen esilletuonnin, tydnhaun, kollegojen suosittelun sekd ammatillisen keskustelun ja tie-

don jakamisen (LinkedIn 2021).

LinkedInissa on my0s eri ammattikunnille luotuja ryhmid. HR-ammattilaisten osalta LinkedI-
nissa ei ole noussut erittdin suosittuja aktiivisia ryhmié. LinkedInissa kdydain paljon ammatil-
lista keskustelua julkaisujen kautta, julkaisut ndkyvit uutisvirrassa julkaisijan jokaisella ver-
koston jdsenelld. Julkaisuita voi kommentoida ja niistd on mahdollista tykétd, kommentit ja
tykkaykset ndkyvit myos verkostossa. Télld tavoin tuoda julki omia ajatuksia, mielipiteitd ja
sitd kautta omaa ammatillista presenssid. Viime aikoina yhda enemmaén puhutaan henkilobréndin
rakentamisesta. LinkedIn on tdhdn ammatillisessa mielessd ensisijainen kanava. Uutisvirrasta

muodostuu tiedonhaun kanava.
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6.3.5 HRLaaS HR-ammattilaisten oppimisen areenana

HRLaaS (Leadership As A Service) edustaa uudenlaista ammattikuntaspesifistd oppimisympa-
ristod, joka fasilitoi HR-ammattilaisten jatkuvaa oppimista. Se toimii tutkivan oppimisen tu-
kena, tarjoten HR-ammattilaisten tydssd olennaisia sisdltdja ja siten ohjaten oppimista moder-
nin HR tyon suuntaan. HRLaaS tarjoaa substanssiosaamista kehittdvai sisdltod, mutta toimii
samalla myos ajatusten heréttdjani ja ilmididen seurannan kanavana. HRLaaS jirjestelmén si-
sélloistd vastaa LaaS Company, joka osaltaan edustaa erdénlaista modernin HR johtamisen
suunnanndyttdjid. HRLaaS perustuu Vincit Oy:n innovoimaan LaaS konseptiin, joka tukee it-
seohjautuvuutta organisaatioissa, siten ohjaten organisaation kehittymistd modernin johtamisen
suuntaan. Vincit Oy on palkittu modernista johtamisestaan ja heiddn johtamisfilosofiaansa ja
kiyténteitd lainataan usein ja heidédt voidaan ndhdi yhtend HR alan pioneeriyrityksend ja vai-
kuttajainstanssina. HRLaaSin tarkoitus on tarjota ketterdssd muodossa tiydennyskoulutusta, tii-
vistdd olennaisia sisdltja alan runsaasta datasta, tarjota sivistynyt rajattu ndkemys siitd mika

ajassa on olennaista, yrityksille ja HR-ammattilaisille tirke&da sisaltoa.

HRLaaS tuo oppimiselle raameja, jotka ohjaavat oppimisen kiyténteitd. Konsepti fasilitoi op-
pimista ketterdn oppimisen suuntaan. Jatkuva oppiminen tyon ohessa jad helposti kiireen jal-
koihin. Koko ajan pitdisi oppia uutta, mutta tyon lisdksi opiskelu omatoimisesti voi kuormittaa
litkaa. Tastd aikuiskoulutustieteessd keskustellaan paljon; onko jatkuvan oppimisen vaade yksi
uusi tapa riistdd tyontekijoiden vapaa-aikaa” tekemadlld siitd tyonteon edellytys. Brunila, On-
nismaa, Pasanen (2015) nimittdvét ilmi6ta tietokykykapitalismina. Hienoa olisi, jos jatkuva op-
piminen limittyisi tyon tekoon, jolloin se ei kuormittaisi yksiloitd, tyopaikathan oppimisesta
hyotyvit myos olennaisesti. HRLaaS konseptin mukaan oppiminen tapahtuisi tyon ohessa ket-
terdsti. Pilvipohjaiseen HRLaaS jarjestelmdin voi kirjautua helposti tyopaikalla. Oppisisallot

on pyritty jirjestimain kevyiksi, tallenteita voi katsoa itselle sopivana ajankohtana.

Uuden oppiminen koetaan usein inspiroivana, uudet tuoreet ajatukset energisoivat taas omaan
tyOhon ja innostavat kehittiméén uutta, mikéd on tyossé tirkedd. HRLaaS on suunniteltu myos
tukemaan HR-ammattilaisten hyvinvointia, eli sitd kautta tarjotaan oman hyvinvoinnin arvioi-
miseen tyokaluja ja sparrausta esim. coaching sisiltojen avulla. Moni HR-ammattilainen tyds-
kentelee itsendisesti ilman muita kollegoja yrityksessd. HRLaaSin kautta on mahdollista saada

keskusteluapua, joka haastavassa thmistyOsséd on tirkedd.
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Haastatellut HR-ammattilaiset ottivat HRLaaaS konseptin suurella mielenkiinnolla vastaan,
silld se on ammattikunnalle oman tyon, osaamisen kehittimisen osa-alueen, kautta ldheinen ja
uutta tietoa tuottava konsepti. Moni kuvaili, ettd odottaa innolla millaisia ominaisuuksia
HRLaaSiin kehittyy jatkokehittelyn my6ta.  itselle mielenkiintoisin asia ollut koko toiminta-
malli, miten rakennettiin ja pystyi yli organisaatiorajojen tukemaan toisia ja luomaan verkos-
toja ja jopa ekosysteemid modernin henkilostojohtamisen ympdrille, yhdessd aidosti kehitetddin
asioita, huikeaa seurata miten toiminta on ldhtenyt, siind on malli jota pitdisi saada sovellettua
muuallekin”, ”Eniten mieleenpainuva HRLaaS palveluna, saa hyvid ajatuksia siitd mitd HR

tulevaisuudessa voisi olla, on demand, ideaaliratkaisu kdsilld, miten ldhdetty toteuttamaan”.

HRLaaS koettiin hyvina konseptina ”Kiva elementti. HR:ssd pitdd olla kartalla, ajatuksia il-
malla, saa ajantasaista tietoa ja ideoita ja kdytdnnon kokemuksia.”” Kuvailee HRLaaSia mu-
kavana kokemuksena, Kun pohtii mennyttd kevdttd, jos ei olisi osallistunut HRLaaS pilottiin,
olisi jddnyt pois paljosta. Pilotti on antanut paljon; uusia ihmisid, uusia oppeja.” ” On kokenut

HRLaasin kéiyton hyédylliseksi ja helpoksi hyodyntdad.

HRLaaS haastoi ajattelemaan omaa oppimista: Tvkkdsi myds, ettd haastoi ajattelemaan mitd
hakee oikeastaan ja mitd pitdisi oppia, oli kyselyd” ~ Herdnnyt ajatus omasta oppimisesta, ettd

kalenteri ei koskaan pidd olla niin tdysi, ettei ehdi oppia”™

Palvelujen sisdltod kehuttiin ja esitettiin myds kehitystoiveita: ’On [oytinyt pilotin aikana pal-
jon hyodyllistd sisdltod”, “paljon mielenkiintoista asiaa ja teemoja, joista saanut ideoita ja
ajatuksia, toisaalta paljon hyvdd materiaali josta voi omien kiinnostusten ja tarpeiden pohjalta
poimia” ~Adrettomdn paljon kiinnostavia sisdltdjd, ajankohtaisia teemoja, trendaavia ilmiéitd,
hiljaisia ilmiétd, introa kuulee kisitteen sieltd tddltd tuosta, ettd pddsee ohjatusti sisddn tee-
moihin”, ”Hienoa ettd on pddssyt katsomaan oman aikataulun puitteissa tallenteita”. Toisaalta
osa koki palvelunpaljoudesta dhkya ja olisi toivonut enemmén algoritmeja ohjaamaan tiettyihin
siséltdihin omien vastausten perusteella. Osa kaipasi syvempad sisiltod: "Enemmdn asiantun-
tijoita kaupallisten toimijoiden sijaan”. “Sen sijaan ettd yritykset jakaa juttuja, ettd olisi syvd-
asiantuntjija, jota olisi voinut konsultoida 1-2 h. Jotain vastaavaa oli, mutta aiheet eiviit osu-

I2ES3)

neet”. ” Iso osa aiheista pintaraapaisuja, jotka jo tuttuja, olisi kaivannut syventdvdd sisdltoda”.
Osa taas kaipasi laajempaa sisdltdd: ” Sisdllot olisi voinut olla laajempia, olisi toivonut useam-
pia kertoja tai pidempid sessioita”. Palvelujen kaupallisuutta pidettiin ei-toivottavana ominai-

RS 31

suutena: ~Kontaktoitiin jdlkikdteen, ei pitdinyt siitid”, "Ei ollut ostoksilla, vaan oppimassa’.
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Muiden HR-ammattilaisten kanssa sparrailu néhtiin parhaimpana ominaisuutena: ~ Tiedot,
Jjoita et loydd googlettamalla on toisten Insightit, Best Practices”, " Tdrkeintd olivat keskuste-
lukokemukset, pddisi puhumaan samasta aiheesta henkiloiden kanssa, jotka saman aiheen pa-
rissa.” 7 Vililld pddssyt sparrailemaan muiden ammattilaisten kanssa, se on ollut mahtavaa”,
”Antanut paljon itsendisessd roolissa tyoskenteleviille HR ihmiselle. Verkostoituminen on ollut
merkittivd hyoty” Yhdessd oppimiseen liittyvid palveluita toivottiin myos kehitettdvén lisda:
”Tykkdisi ajatuksesta, ettd ihmiset kerddntyisivit aihepiirien pariin: jutellaan jaksamisesta,
joku alustaa, ja pddstdisiin keskustelemaan, sieltd parhaat havainnot, vinkit mikd toimii ar-

23

jessa, loytyy.” " Yksi tirkeimpid vertaistuki, HR toimijat eri organisaatiosta, ndkee muissa teh-

tavissd toimivia, keskusteluiden kautta uusia ndkékulmia, jos kehittdisi sithen suuntaan, ettd

’

kohtaamisia olisi, pddisisi jakamaan ja saisi kdyttoonsd joukon viisauden”. " Olisi kaivannut

0

enemmdn keskustelua,” ” ei tormdnnyt, ettd olisi suositeltu palveluja, linkkejd, vinkkejd, kes-
kustelua yhteisollistd puolta ja verkostoitumista, jotta olisi tutustunut muihin osallistujiin, Kun

tyoskentelee itsendisissd tehtdvissd verkostoituminen olisi ollut todella mieluisaa”.

Muita toivottuja ominaisuuksia: “Olisi kaivannut keskustelua, josta voisi hakea nopeasti.” Yksi
haastateltava kaipasi ldikdhdyksid eli inspiraatiota - tdmd on se syy miksi haluan tehdd tditd

Juttua”.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksessa haluttiin selvittdd, millaista on HR-ammattilaisten jatkuva oppiminen ja millai-
sia oppimisen tapoja ja oppimisympaéristojd HR-ammattilaiset kayttdvat. Tarkemmin haluttiin
selvittdd millaisia oppijoita HR-ammattilaiset ovat, millainen merkitys oppimisella heille on,
millaisia oppimiskdytdntdja ja oppimisymparistdjd he kéyttiavit ja siten muodostaa kuva HR-
ammattilaisten kayttdmistd henkilokohtaisista oppimisymparistéistd (PLE). Tutkimuksessa sel-

vitettiin myos HRLaaSin kayttokokemuksia ja tuottaa lisddataa palvelun kehittaimiseksi.

7.1 HR-ammattilaiset jatkuvina oppijoina

Tadmain etnografisen tutkimuksen perusteella HR-ammattilaiset néyttiaytyvit innokkaina oppi-
joina, jotka ovat hyvin sisdistineet elinikdisen oppimisen merkityksen omalle uralleen ja tydssi
menestymiselle. Osa HR-ammattilaisista aidosti nautti uuden oppimisesta, moni kuvasi uuden
oppimisen olevan tyon teon edellytys. HR-ammattilaiset kokivat oppimisensa tavoitteiden

juontuvan tyon asettamista tavoitteista sekd oman uran ohjauksesta ja motivaatiosta.

Kaikilla tutkimukseen osallistuneilla HR-ammattilaisilla oli korkeakoulututkinto, ja monet ker-
toivat tutkivan oppimisen olevan heille luontainen tapa toimia — kokemuksia haluttiin yhdistda
tutkittuun tietoon. HR-ammattilaiset opiskelivat ahkerasti, niin muodollisissa tutkintopohjai-
sissa koulutuksissa, kuin ketterdsti tarvetta kisittelevilld kursseilla ja kdyttivat monipuolisia
ldhteitd osana tutkivaa oppimistaan. Mielenkiintoinen hieman tutkivasta oppimisesta eroava
funktio, oli pysyminen ajan tasalla ajankohtaisista asioista. Siihen kéytettiin osittain samaa
ympéristod, jossa tutkivaa omaehtoista oppimista tehtiin, tarkoitus oli kuitenkin erillinen, eli
tutkivassa oppimisessa tutkittiin tiettyjd haluttuja aihepiirejd, kun ajan ilmididen ja trendien

seuraaminen taas vaati erilaisten foorumeiden jatkuvaa seuraamista.

HR-ammattilaiset oppivat moninaisissa sosiaalisissa yhteyksissd; niin ldhipiirin, kollegojen,
yhteistyokumppaneiden, kuin monenlaisien reittien kautta syntyneiden ryhmien kanssa spar-
raillen. Verkostot koettiin tarkeind. Moni koki sosiaalisen muiden kanssa sparrailun ensisijaisen

tdrkednd oppimismuotona.

Ty06ssd oppiminen koettiin merkittdvimpénd oppimisen viyldnd. Moni hyddynsi tydssdén op-

pimista tukevia metodeja kuten kokeilevaa kehittdmista tai palvelumuotoilua. Pari tutkittavaa
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my0s osasi eritelld oppimisen reflektoinnin osaksi oppimistoimintaansa. Tydtehtdvien vaihta-

minen koettiin lisddvéan oppimista.

7.2 HRLaaS oppimisymparistona

HRLaaS koettiin hyvéna konseptina, helppona tapana saada ajantasaista tietoa ja ideoita ja kdy-
tdinnon kokemuksia. HRLaaS haastoi ajattelemaan omaa oppimista palvelussa tehtdvin osaa-

miskyselyn kautta.

Palvelusiséltod koettiin kiinnostavana ja siséltdvian ajankohtaisia teemoja, trendaavia ilmigita,
hiljaisia ilmi6ti. Toisaalta osa koki palvelunpaljoudesta dhky4 ja olisi toivonut enemman algo-
ritmeja ohjaamaan tiettyihin siséltdihin omien vastausten perusteella. Osa kaipasi laajempaa ja

syvempéad asiantuntijasisiltod ja vihemmaén kaupallista sisaltoa.

Muiden HR-ammattilaisten kanssa sparrailu ndhtiin HRLaaSin parhaimpana ominaisuutena:
Parhaat kdytinnot ja kokemukset koettiin arvokkaina. Itsendisessd HR roolissa toimiville pal-
velu oli erityisen hyddyllinen ja tarjosi mahdollisuuksia verkostoitumiseen. Yhdessd oppimi-

seen liittyvid palveluita toivottiin my0s kehitettdvén lisdd, esimerkiksi opintopiirien muodossa.

7.3 Kuinka kehittya hyvaksi jatkuvaksi oppijaksi

Tdmidn pdivdan muuttuva maailma vaatii jatkuvaa oppimisen kautta tapahtuvaa kehittymista.
Tyo6eldmissd tapahtuvaa oppimista kutsutaan jatkuvaksi oppimiseksi. Jatkuva oppiminen voi
tapahtua muodollisen koulutuksen kautta, epdmuodollisesti esimerkiksi tyon kautta tai infor-

maalisti vapaa-ajalla tai sattumalta.

Tyoeldmaéssa tarvitaan kykya oppia nopeasti ja sitd kautta ratkaista tydssd esiintyvid kehitys-
haasteita. Ketterdstd oppimisesta (Otala 2018) puhutaan oppimispyrdhdysten kautta tapahtu-
vana oppimisena, jossa hankitaan uutta tietoa, jota yhdistetién tekemiseen, jonka jélkeen arvi-
oidaan toimintaa ja tarvittaessa hankitaan uutta tietoa uutta oppimispyrahdysta varten. Ketteraa
oppimista voi tapahtua myos osaamistaan véhitellen kerddmaéll4, oivalluksissa ja oivaltamalla

sekd ennakoivasti ja intuitiivisesti, sekd adaptiivisena oppimisena.

Oppimisessa on kyse ajattelun prosesseista, kuten ongelmanratkaisu tai kyky reflektoida teke-
madnsd. Kun haluaa kehittyd oppijana, tulisi siis keskittyd omien ajattelutaitojensa kehittdmi-

seen. Leenamaija Otalan (2018) mukaan ketterddan oppimiseen kuuluu olennaisena osana tiedon
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hankinta, kokemuksesta ja palautteesta oppiminen, oivaltaminen, intuitiivinen oppiminen, vuo-
rovaikutuksessa oppiminen, adaptiivinen oppiminen. Kun pohdin tutkimuksen pohjalta ja
omassa oppimisessani nditd osa-alueita, tiedon hankinta vastaa tutkimuksessa tutkimalla op-
pii” osiota eli itsendistéd tiedon hankintaa. Kokemuksesta ja palautteesta oppiminen taas vastaa
tyOssd oppimista tai ’tekemalld oppii”. Vuorovaikutuksessa oppiminen taas vastaa oppimisen
sosiaalista puolta, tydssd ”yhdessd oppii” osiota. Néiden lisdksi Leenamaija Otalan mallin poh-
jalta ketterdssd oppimisessa lisdksi painotetaan oivaltamista ja intuitiivista oppimista. Oivallus
voi syntyd usean asian yhdistelméné, tiedostamattoman mielen tydskentelyn tuloksena, monien
ajatteluprosessien jilkeen, hetken leimahduksena tai intuition perusteella. Asiantuntijaintuitio
perustuu suureksi osaksi kokemukseen, alitajuiseen tietopankkiin, joka on kerddntynyt vuosien
tai vuosikymmenien kuluessa. Aiempi tietovaranto antaa heikollekin uudelle signaalille lisdtie-
toa, ja ihminen kokee intuitiivisesti “’tietdvinsd” tai “tuntevansa” ettd asia on tietylld tavalla.
(Otala 2018, 39-42.) Jos haluaa kehittda néitd valmiuksia, sithen on Otalan mukaan monia kei-
noja, kuten rento tunnelma, uni, tauotus, asian pohtiminen ensin yksin, nikokulman vaihtami-
nen. Lisdksi ketterdksi oppijaksi kehittymisessd tarvitaan uteliaisuutta ja oikeaa oppimisen

asennetta, vankkaa osaamispohjaa seké itsensé johtamisen taitoja.

Ty0ssd oppiminen on olennainen oppimisen viyld. Paljon oppimista tapahtuu huomaamatta
tyon teon yhteydessd, kdytdnnon ongelmatilanteita ratkaistessa tai tyotd kehittdessa. Jotta teke-
mistddn voi oppia, tulisi reflektoida tekeméédnsa sdannollisesti, asettaa nousseista kehitystar-
peista tavoitteita, hankkia uutta tietoa ja sen pohjalta soveltaa niitd tekeméinsa. Tama tulisi olla
jatkuva prosessi ja toimintatapa, jota kautta tyotd kehitetddn. Vastaavan kaltaisia tydtapoja,
jotka edistévit oppimista ovat mm. palvelumuotoilu tai kokeileva kehittdminen. Oppimista tu-
kevilla tyonteon tavoilla on mahdollista tehostaa tydssd oppimista. Tydtehtdvien vaihto on

myds olennainen tapa oppia uutta, joko uusien projektien, tyotehtévien tai tyopaikan kautta.

Oppimista tapahtuu erittdin paljon sosiaalisissa yhteyksissd, joten vuorovaikutustaidot ovat
myds tarkeitd oppimiselle. Verkostoituminen on myds todella tirkedd, se ettd on mahdollista
sparrailla tai keskustella ammatillisista teemoista toisen kanssa, lisdd aina merkittavésti oppi-
mista ja auttaa reflektoimaan omaa ajattelua. Omien verkostojen ylldpitdiminen on tdrkedi ja
aktiivinen verkostoituminen parantaa lisdksi omaa tiedonhakupohjaa, esimerkiksi Linkedinissa

verkostojen kautta on mahdollista kerryttdd nopeasti oleellista tietoa.
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Tiedonhaku on olennainen osa uuden oppimista, joten se on yksi keino kehittyd oppijana. Tie-
donhakutaidot, uskoisin, ovat tirkein taito tulevaisuuden tydeldmassd parjadamaiiseen. Hyvilla
tiedonhakutaidoilla on helpompi pysyé kiinni ajassa tarkeistd ilmidistd. Tutkiva oppiminen, eli

asioiden selvittely on myds osa luonnollista jatkuvaa oppimista.

7.4 HRLaaSin potentiaali jatkuvan oppimisen tyokaluna

Tutkimuksessa on selvitetty millaista HR-ammattilaisten jatkuva oppiminen on ja millainen
oppimisympdristd6 HRLaaS on. Lisdksi on tutkittu keinoja, kuinka kehittyé tehokkaaksi jatku-
vaksi oppijaksi. Ndiden pohjalta pohditaan vield tarkemmin, miten HRLaaS asemoituu jatkuvan

oppimisen tyokaluna ja kuinka se voisi paremmin palvella jatkuvan oppimisen tarpeita.

Muodollisen koulutuksen opetussuunnitelmaan ja pedagogiikkaan sisdltyy tydskentelyn tuke-
mista ja fasilitointia, yhteisollistd oppimista sekd tiedonhaun tukemista, ndmé ovat oleellisia
jatkuvan oppimisen taitoja. Koulu tukee elinikdisen oppimisen taitojen kehittymisté, ja sen tu-
lisi tavallaan tehd itsensé tarpeettomaksi opiskelijoiden oppimisessa, jotta valmistumisen jil-
keen my®s itsendisesti osattaisiin oppia jatkuvasti. Kun pohditaan itsendisti jatkuvaa oppimista
muodollisesta koulutuksesta valmistumisen jilkeen, tarvitaan tehokas oppimisympaéristd, joka
tukee jatkuvaa oppimista. Tutkimusten mukaan valmistuneet opiskelijat ovat kokeneet henki-
16kohtaisen oppimisympériston luomisen haasteellisena. Koulu on tukenut tiedonhakua (misti
16ydén oleellisen tiedon) ja tuonut oppimiselle tavoitteet (mité taitoja tarvitsen) ja fasilitoinut

oppimista (kuinka opin parhaiten)- kuinka nimaé toteutuvat ilman koulua?

HR LaaSia voi ajatella yhtend ratkaisuna jatkuvan oppimisen tukemisen tarpeisiin. Se toimii
erddnlaisena vilimuotona muodollisen oppimisen ja itseohjautuvan oppimisen vililld, fasilitoi-

den oppimisen tapoja, tukien tiedonhakua.

On mielenkiintoista pohtia HRLaaSia oppimisen fasilitoinnin roolissa ja siind esiintyvid mah-
dollisuuksia. Muodollisessa koulutuksessa opetukseen sisdltyy oppimista tukevia tydtapoja, ku-
ten itsendistd tiedonhakua ja tekemisestd oppimista reflektoinnin avulla ja yhteisollistd oppi-

mista.

HRLaaS tukee tiedonhakua tarjoamalla HR:lle olennaista sisdltod. HRLaaSin tarjoama siséltd
ei luo oppimisen tavoitteita, mutta silld voi katsoa olevan sisdltonsd puolesta ohjaava vaikutus,

aiheet ovat ajankohtaisia ja heréttdvit pohtimaan niitd omassa tydssd. HRLaaS helpottaa tie-
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donhakua, ja antaa ehkd vinkkejé joistain ldhteistd, mutta ei varsinaisesti lisdd tiedonhaun val-
miuksia. Kun pohdin millaista tukea, kaipaan omaehtoiselle oppimiselleni, mieleen tulee laa-
dukas kirjallisuus — se on muodollisen koulutuksen suuri anti, sivistynyt nikemys laadukkaasta
kirjallisuudesta — mité kannattaa oppia. Jos pohdin kuinka itse voin 10ytda laadukkaan kirjalli-
suuden direlle, keinoina tulee mieleen oman verkoston kautta saadut vinkit. Olisi tietenkin aika
hyodyllisté, jos olisi olemassa kirjallisuutta seulova taho, joka kertoisi mitd kirjoja kannattaa
lukea — tissé olisi HRLaaSille idea. Tdssd on kaupallisilla toimijoilla vaara puolueellisuudesta,
kuka tahansa voi kerité kirjalistan, se edustavatko ne tieteellisen auktoriteettitahojen mukaan

todella laadukasta kirjallisuutta ja késitystd siitd mitd kannattaa oppia, on olennainen kysymys.

Oppimisessa on tarkedd pysahtya reflektoimaan kokemuksia, jotta niitd voi liittd4 osaksi jo ole-
vaa osaamista. Tdma on kuitenkin toiminto, jonka harjoittaminen itsendisesti, saattaa helposti
jaada varsinaisen tyon jalkoihin. Itse muodollisessa koulutuksessa ollessani, saan téllaista fa-
silitoitua tukea reflektoinnille. Jotta pystyy itsendisesti oppimaan tehokkaasti, tulee minun osata
reflektoida oppimistani. HRLaaS tarjoaa sisdltdd, joka tukee oppimisen ja osaamisen reflek-
toinnissa. Osaamiskysely auttaa reflektoimaan omia taitoja ja tunnistamaan kehityskohteita ja
madrittelemadn oppimiselle omia tavoitteita. Palvelutarjonnassa oli my0s tekemisen reflektoin-
tia tukevia sisdltojd, kuten virtuaaliretro. Oman tekemisen reflektointiin voisi olla laajemmin
palveluita. Muodollisessa koulutuksessa kdytetddn esimerkiksi oppimispéivikirjoja avuksi —
voisiko tdma olla yksi tarjottava palvelu, jolla voisi reflektoida tekeméénsa. Tai palvelu, jossa
yhdessd sddnnéllisin véliajoin pysdhdytddn pohtimaan opittua. Muodollisessa koulutuksessa
opettaja antaa palautetta koulutehtivistd, joka auttaa osaamisen reflektoinnissa — tdhén liittyy
se, ettd ulkoinen taho arvioi osaamista, HRLaaSissa ideologia on pikemminkin itseohjeutuvan

oppimisen tukeminen, joten timintyyppiset toteutukset eivit ehki palvelisi HRLaaSissa.

Yhteisollisen oppimisen fasilitoinnissa HRLaaSilla olisi paljon potentiaalia. HR-ammattilais-
ten keskuudessa tutkimuksen perusteella esiintyi paljon haluja verkostoitua ja oppia yhdessi
enemmaén paremmin. TAmé& vaatisi fasilitoijaa, joka loisi tiloja kohtaamisille pienissd poru-

koissa. Alla esiteltynd kehitysehdotuksia yhteisollisen oppiseen:

Suurin kehittymispotentiaali mielestdini HRLaaS palvelulla on erilaisten oppimisverkostojen
alustapalveluna. Kehittdvin tyontutkimuksen (esim. Hanna Toiviainen ja Hannele Kerosuo

2010) parissa on kehitetty vastaavanlaisia yhteistydmalleja yritysten vélilld; organisaatioiden
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viliset sparrausryhmit/pienryhmét, joissa jasenet omaksuvat erilaisia keskustelurooleja késitel-

lessdan valitehtavia.

Yhteisollinen oppimismuoto, jota tutkimuksen mukaan kaivattiin ja jota itse HR-ammattilai-
sena erityisesti oppimiselleni kaipaan, on sosiaalinen HR sparrausverkosto. Erds tutkimukseen
osallistunut haastateltava pohti miki tekee toimivan sparrausryhmén — liian suuri persoonaton
joukko harvoin heréttié kiinnostusta tutustumaan toisiin, eiké valttdmaittd halua kertoa luotta-
muksellisia asioita, joita parhaimmissa sparrausverkostoissa voidaan késitelld. Haastateltava
koki muodollisessa opinnoissa muodostuneen samankaltaisissa tehtivissa tydskentelevien jou-
kon olleen hedelmaillinen verkosto oppimiselle; ymmarrettiin toisen ajatus puolesta sanasta. Itse
olen kokenut samantyyppiset joukot hedelmaéllisind oppimismaaperiné. Pilottikevéén aikainen
vertaismentorointiryhma oli timéntyyppinen verrokkiryhmai, jonka koin parhaiten tukevan op-
pimistani. Tdméntyyppistd ryhmii on hankala itse luoda — toki oma-aloitteisimmat someihmi-
set voivat hakea ihmisid verkostostaan ja pistdd ryhmén pystyyn. Itse en ole timmoistd vield
ainakaan saanut aikaiseksi ja uskon ettei se ole vélttimaéttd kovin luontaista yleisesti. Tama
kaipaisi fasilitaattoria, tahoa, joka kokoaa sopivia ryhmid yhteen ja fasilitoi heiddn toimin-

taansa. TaAma4 voisi olla esimerkiksi HRLaaS.

Sparrausryhmistd hieman eroava sosiaalinen oppimismuoto, jota kaipaisin olisi opintopiirit,
jossa osallistujat voisivat olla vaihtuviakin, kuitenkin HR alan asiantuntijoita, eli jonkinlainen
taustavaade olisi ehka tarpeen. Eli aihealueittain jdrjestettdisiin fasilitoituja sessioita, joissa kéy-
dédn yhdessd ldpi eri aiheisiin liittyvid teemoja ja kéytiisiin keskustelua porukassa aiheesta.

Tama olisi HRLaaSille kehitysidea.

Mentorointi on myds sparrausverkostoa tiiviimpi sosiaalinen oppimismuoto, joka vaatii oike-
anlaista ithmissuhdetta todella ollakseen oppimista tukeva. Timmadisen mentorin 16ytdminen

itsendisesti voi olla haastavaa. Tdssd olisi my06s palvelu, jota HRLaaS voisi tuottaa.

Tyoskentelytavat; kuten kokeileva kehittiminen, palvelumuotoilu ovat erittdin tarkeitd tyossi
oppimisen tukijoita, niiden soisi kuuluvan tyometodi tyokalupakkiin ja HRLaaSissa ne olivat-

kin jo edustettuina.

Kun ajatellaan HRLaaSia osana PLE mallin mukaisen henkilokohtaisen oppimisymparistod,
nédkisin HRLaaSilla potentiaalia jatkuvaa oppimista tukevana elementtini, jonka tirkeé funktio

on oppimisen fasilitointi. Jatkuva oppiminen on vaikea laji, jota ei tdysin itsendisesti osata.
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HRLaaS tarjoaa oppimista ohjaavan platformin, erdénlaisen vilimuodon muodolliselle oppimi-

selle ja omachtoiselle oppimiselle, tarjoten oppimiseen tyovilineitd ja pedagogiikkaa.
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8 EETTINEN TARKASTELU JA LUOTETTAVUUDEN ARVI-
OINTI

Eettinen ajattelu on kykyé pohtia sitd mikd on oikein kussakin tilanteessa. Arja Kuulan (2006)
mukaan tutkimusetiikka pitda sisdlldén aineiston hankintaa koskevan ongelmien ratkaisun li-
sdksi myos tutkijan ammattietiikan. Tutkijan ammattietiikka koostuu totuuden etsimista ja tie-
don luotettavuutta, tutkittavien ithmisarvoa seki tutkijoiden keskindisid suhteita ilmentivista
normeista (Kuula 2006, 24). Tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyviksyttdvai ja luotetta-
vaa ja sen tulokset uskottavia vain, jos tutkimus on suoritettu hyvin tieteellisen kdytinnon edel-
lyttdmalla tavalla. Hyvii tieteellistd kdytintod koskevien ohjeiden soveltaminen on tutkijayh-
teisoOn itsesddtelyd, jolle lainsdddantd madrittelee rajat (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012,

5-6).

Tutkimusetiikka voidaan jasentdd myos sen mukaan mitkd ovat ne toiminta-alueet tai kohteet,
joita kulloinkin tarkastellaan. Tutkimusetiikan voidaan katsoa koskevan aineiston hankintaa ja
tutkittavien suojaan liittyvid kysymyksia (tutkittavat), tieteellisen tiedon soveltamista, kayttoa
ja vaikutuksia koskevia kysymyksid (yhteiskunta) seké tieteen sisdisid asioita (tiedeyhteiso).

(Kuula 2006, 24-25).

Téssd opinndytetydssd ovat painottuneet aineiston hankintaan ja tutkittavien suojaan liittyvét
eettiset kysymykset. Olen sopinut asiakasyrityksen kanssa opinndytetyon tekemisesti ja tieto-
suoja-asioista. Aineistojen hankinnassa eettisyys on varmistettu pyytdmalld suostumus osallis-
tumisesta tutkimukseen osallistuvilta, toimittamalla tietosuojaseloste ja lisédtietoa tutkimuksesta

haastatteluun osallistuville etukéteen.

Aineiston kéytossd ja sdilytyksessd noudatetaan vaadittavaa tietosuojakdytdnt6d. Suostumus
tutkimukseen osallistumisesta arkistoidaan tutkimuksen ajaksi ja siitd muodostuu henkilorekis-
teri. HenkilOstorekisterin vuoksi tarvitaan myo0s tietosuojaseloste. Aineisto koostuu kenttépii-
viakirjasta sekd haastatteludatasta. Haastatteludataa kdytetddn ainoastaan opinndytety6hon ja
tietoithin on paésy ainoastaan opinndytetyon tekijélld. Arkistoitava aineisto koostuu suostumuk-
sesta sekd haastatteludatasta. Tietoja sdilytetddn, kunnes opinndytetyd on tarkistettu, jonka jél-
keen ne poistetaan. Tutkimuksessa noudatetaan hyvén tieteellisen kdytannon mukaisia eettisié

lahtokohtia.
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Sanotaan, ettd etnologista kenttétyoté ei koskaan pysty tekemain téydellisesti ja tutkija on ldhes
aina epdvarma aineiston riittdvyydestd. Lisdksi kenttityOdssd aina jotain jid huomaamatta, ky-
symadttd tai jokin tirked ja kiinnostava asia havainnoimatta. Silti etnografinen tutkimus usein
tuottaa pitevad ja hedelmallistd tietoa tutkimuskohteesta varsinkin, jos aineisto vastaa niihin
kysymiin, jotka ovat tutkijalle ja tutkittaville merkityksellisid. Ndin ollen kenttétydaineistot
ovat kiyttokelpoisia todisteita tutkittavasta ilmiostd. Voidaankin todeta, ettd etnografisen tutki-
muksen tekeminen on kuin taidetta, ja jokainen etnografinen tutkimus on yksil6llinen ja ainut-

laatuinen luomus. (Fingerroos & Jouhki 2014, 102—-104.)

Etnografisessa tutkimuksessa tulee aina pohtia tutkijan paikkaa eli miten ja misté 1dhtokohdista
tutkijana toimii kentilld ja on suhteessa tutkittaviin. Tutkijan sanotaan kantavan mukanaan niin
sanottua tutkijan tyokalupakkia, joka koostuu tutkijan omasta kiinnostuksesta ja motivaatiosta
tutkittavaa ilmiotd kohtaan. Tutkijan positiossa on aina myds kyse henkilokohtaisista valmiuk-
sista ja kyvysti reflektoida omaa toimintaa, kuten suunnittelua, kenttityotd ja raportointia. (Fin-
gerroos & Jouhki 2014, 88-90.) Raportin alussa on kuvattu oma ammatillinen taustani, jotta on
helpompi saada kuva miltd kantilta opinndytetyon tekijd katsoo ilmidtd. En ole vastaavanlai-
sessa etnografisen tutkimuksen tutkijaroolissa aiemmin ollut osallisena tutkimusta ja jossa vah-
vasti vaikutan tutkimuksen tuloksiin, minka takia olenkin joutunut kertaamaan paljon tutkimuk-
seen liittyvdd metodologiaa. Ajoittain etenkin tutkimuksen loppuvaiheessa subjektiivinen roo-
lini tutkimuksessa toi mieleeni ajatuksia epitieteellisyydesti, jolloin jouduin kertaamaan tutki-
muksen tarkoitusperid. Etnografisessa tutkimuksessa tutkijan oma ndkemys vaikuttaa vahvasti
péételmiin, ja lopullinen tuotos on yksi nikemys aiheesta. Koin etnografisen tutkimuksen teon
kuitenkin jollain tavalla luontaisena, se oli ikddn kuin oppimisprosessi, jossa oma ajatteluni
jalostui matkan varrella. Omia ajatuksia testattiin niin tieteentaustaa vasten, kuin peilattiin
myds muiden HR-ammattilaisten kanssa. Ammatillisena toimintatapana ja oppimisen nakokul-
masta toimintatapa oli oivallinen; tyohon kuului omaan oppimistoimintaani tyypillisesti kuulu-
vaa akateemista tutkivaa oppimista, sekd sparrailua muiden kanssa ja lopuksi oman ajattelun
reflektointia ja sitd kautta uuden oppimista ja oivaltamista. Itse koen tulosten olevan merkityk-
sellisid nostoja aihealueesta ja se on miké etnografisessa tutkimuksessa on tavoitteena, ei niin-

kéén tieteellisid yleistyksid, vaan yksi ndkokulma aiheeseen, kuten on tarkoitus.

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta ja validius mittarin tai tutki-

musmenetelmén kykyéd mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata. (Hirsjdrvi, Remes, Saja-
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vaara 1996, 226). Laadullisessa etnografisessa tutkimuksessa tulosten reliabiliteetti ei ole mie-
lekds madre, koska jokainen tutkimus on ainutlaatuinen eika ole toistettavissa. Hirsjarven, Re-
meksen ja Sajavaaran (1996, 227) mukaan kaiken tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttd tu-
lisi jollain tavoin arvioida ja tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus tutki-
muksen toteuttamisesta. Tarkkuus koskee kaikkia vaiheita. Aineiston tuottamisen olosuhteet
olisi kerrottava selvisti ja totuudenmukaisesti. Laadullisessa aineiston analyysissa on keskeisti
luokittelujen tekeminen. Lukijalle olisi kerrottava luokittelun syntymisen alkujuuret ja luokit-

telujen perusteet. Perusteet on kuvattu luvussa 4.

Johtopaitosten teossa oma ajattelu oli vahvassa roolissa. Médriteltdessd millaisia tarpeita jat-
kuvalle oppimiselle on, kéytin vahvasti omia nikemyksid apuna siitd millaista tukea itse kai-
paisin oppimiselle ja niiden pohjalta muodostin kehitysideoita, joita HRLaaSissa voisi hyodyn-
tdd. Toki my0s haastatteluissa saadut vastaukset osaltaan vaikuttivat omaan ajatteluuni, joten

paitelmét vastaavat tutkimuksen teossa muodostuneita kokonaisndkemyksié.

Tutkimuksen teossa on noudatettu huolellisuutta kaikissa sen vaiheissa. Tutkimus on myds l4-
pindkyvai ja kaikki aineistot on arkistoitu asianmukaisesti ja nithin on mahdollista tarvittaessa
palata. Tutkimus vastaa hyvin asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja siten voidaan pitda tutki-

muksen luotettavuutta korkeana.
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9 LOPUKSI

Olen itse toiminut HR-ammattilaisena viimeiset noin 14 vuotta. Polkuni HR-ammattilaiseksi
on ns. perinteinen polku; opiskelin korkeakoulututkinnon, jossa opintoni painottuivat HR:d4n.
HR -ty0ssé koulutustausta tunnetusti vaihtelee hyvin laajasti kasvatustieteisti oikeustieteisiin,
oma koulutustaustani on liiketaloudessa. Paddyin tyoharjoittelun kautta ensin tekemdén palk-
kahallinnon t6itd, joiden olin kuullut olevan hyvd pohja henkildstohallinnon toihin. Siirryin
urallani eri tehtdviin haaveissa kehittdd omaa osaamista monipuolisissa HR tehtdvissd; HR jar-
jestelmit, rekrytointi, tybhyvinvointi, tySturvallisuus. Télld hetkelld tyoskentelen ns. HR Ge-
neralisti roolissa, tai HR Business Partner profiilisessa roolissa, jossa tyokenttédéni kuuluu koko
HR. Haluan ty0sséni olla kehittdmissd parempaa johtamista ja tydyhteisdja. Minulle HR-tyo
on edelleen erittdin merkityksellistd ja innostavaa ja tarjoaa jatkuvasti uutta opittavaa ja haastaa
kehittymiin jatkuvasti. HR-ty6lle tdnd pdivinad asetetaan yha kovempia tulostavoitteita liiketa-
louden kehittdmisfunktiona, joka luonnollisesti asettaa korkeita osaamisvaateita ja jatkuva op-
piminen kuuluu tydonkuvaan. Ovatko HR-ammattilaiset edistyksellisid jatkuvia oppijoita? HR-
ammattilaiset tutkimuksen mukaan osoittautuivat innokkaiksi elinikdisiksi oppijoiksi, sithen
ovatko he tehokkaita, ei téssd tutkimuksessa saatu selvyyttd. Itse HR-ammattilaisena en née
itsedni valmiina jatkuvana oppijana, vaan olen urallani kompastellut oppimiseni kanssa; jéttéi-
nyt opiskelut tyokiireessd vihemmiaille, kipuillut oman ammatillisen kehittymisen kanssa, tun-
tenut vaikeutta hahmottaa millaista osaamista oikeastaan tarvitsen ja joskus huomannut osaa-
vanikin kdytdnnon kautta jo aiheen, jota olen ldhtenyt opiskelemaan. Joskus pohdin, ettd olisipa
hyvé olla jonkinlaista ohjattua oppimista, fasilitaattori omalle oppimiselleni. Jatkuva oppimi-
nen ei ole helppo laji, nykyédn sitd onneksi opetetaan kouluissa ja se kuuluu opetussuunnitel-

maan.

Muistan kun valmistuin 2009 korkeakoulusta tuoreet tiedot, hyvit opiskelun taidot ja opiskelu-
toveriverkostot taustallani avoimin mielin valmiina astumaan tyoeldméén. Talloin olin tehokas
jatkuva opiskelija. Tutkintoni ohella opiskelin my®s runsaasti avoimen yliopiston psykologian
ja sosiaalipsykologian opintoja. Ensimmaéisessd tyOpaikassani pddsin soveltamaan tiettyja op-
peja, mutten ldheskddn kaikkia HR:std opittuja asioita. Tyd vei mukanaan, oppimista tapahtui
vahvasti tyon parissa, niin kuin luonnollisesti tyon alkuvaiheessa tapahtuu. Tydmaailma opetti

paljon, suurimmat opit tulivat lopulta tyon parista, jossa asiat eivit mene teoriakirjojen mukaan.
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Téssd vaiheessa tyon oppiminen alkoi muodostua uudeksi jatkuvan oppimisen metodiksi ja sil-
loinen tyOpaikka maaritteli oppimisen tapojani vahvasti. Koulumaailmassa opittu kdyttdmaton
alkoi painua pikkuhiljaa unholaan, ja oppimisen tavat méérittyivét kulloisen tyOpaikan tarpei-
den ja kiytantdjen mukaan, kiireisessi arjessa jdi vihemmalle muu aktiivinen oppiminen. Vuo-
sien kuluessa pohdin ajoittain erilaisia opiskelumahdollisuuksia, ja kehitin osaamista pienem-
missd kurssimaisissa koulutuksissa. Hypattydni hetkeksi tyOelamaistd, ditiyslomallani 2019,
aika oli otollinen uusille asioille ja pdddyin jatkamaan opintojani taas, Humanistiseen ammat-
tikorkeakouluun tydyhteison kehittdjan tutkintokoulutukseen, jonka koin tdydennyskoulutus-
luonteisena. Muodollisen koulutuksen myota opin hahmottamaan jo minulla olevan syvin HR-
osaamisen, ja sain sithen HRD pdiivitystd, jonka myotd koin lopulta erddnlaisen ammatillisen

muodonmuutoksen ja aloin hahmottaa itseéini vahvemmin henkiloston kehittdjana.

Tutkimuksen mydtd olen samalla pohtinut muodollisen opetuksen merkitystd. Pohtiessani mité
hyotyja tasté toisesta korkeakoulututkinnosta minulle oli, ehkd suurin anti oli verkostoituminen
muiden HR-ammattilaisten kanssa, joita ei yrityksen ainoana HR-henkiléné vuosia tydskennel-
leend ollut ympérilld liiaksi ollut. Toiseksi suurin anti oli vield silloin l&hiopetuksessa itsed
kiinnostavista teemoista virinneet upeat keskustelut, jotka eldvoittivit omaa ajattelua ja moti-
vaatiota, sekd kolmantena ammatillisen kirjallisuuden tuore kattaus, jota ei omatoimisesti olisi
ollut mahdollista hankkia. Kirjallisuuden osalta huomasin, ettd tdimi osuus jatkuvasta oppises-
tani oli jdényt liian védhiiselle huomiolle. Opinnot pakottivat my0ds pysdhtymaién ja reflektoi-
maan omaa osaamista, jota ei kiireisen tydarjen ohella muuten ole tullut tehtyd. Pohtiessani
itsedni jatkuvana oppijana, nyt muodollisen koulutuksen ollessa lopussa, pohdin voisinko val-
jastaa opintojen hyddyt omaan jatkuvan oppimisen keinovalikoimaani; eli verkostoituminen ja
verkostoissa oppiminen, rikastava ajatusten vaihto oman ammattiryhmén kanssa, ammattikir-
jallisuuden ja tiedon aktiivisempi tehokas hankinta. Ratkaisuna voisi toimia jokin kirja- tai
opintopiiri? Tama on osio, joka vaatii korkeatasoista / oppilaitostason ndkemysté siitd millaista
osaamista tarvitaan ja mistd sitd saadaan. Téssd piilee yksi muodollisen koulutuksen omasta

mielestini tirkeimmistd anneista.

Toinen korkeakoulututkintoni tai kuten itse sen nden, tdydennyskoulutukseni oli mielestini
osaamiselleni hyoddyksi ja tutkintoa opinnollistettiin niin ettd tyokokemukseni puolesta osa
opinnoista hyviksi luettiin. Humanistisiin opintoihin tdysin hurahtaneena jatkoin vield opintoja

Humakilla Yamk yhteisdjen kehittdminen — tutkinnon parissa, johon tdmi lopputyd kuuluu.
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Opinnot ovat antaneet paljon relevantteja oppeja HR-ty6hon, ja olen niistd Humanistiselle am-
mattikorkeakoululle kiitollinen. Humanismilla on selked paikka liike-eldmédssd. Tamén koulu-
tuksen jdlkeen en ainakaan ihan heti née tarvetta uudelle muodolliselle HR-alan koulutukselle.
Toisaalta en sulje pois esimerkiksi coaching tai tyénohjaus opintoja, jotka ovat myos tutkinto-
pohjaisia. Lahitulevaisuudessa nékisin kuitenkin itseni tutkimuksen haastateltavien tavoin en-
sisijaisesti oppimassa verkostoissa ja mentorin kanssa, ketterdsti, toivon mukaan tehokkaana

omaa osaamistani ohjaavana, hyvin oppimisen evéin varustettuna jatkuvana oppijana.

Tutkimuksessa nousi esille merkityksid, jotka muuttivat omaa ajatteluani oppimisesta. Oma
ajatteluni jasentyi huomattavasti kokonaisuutena, osaan havainnoida omaa oppimistani nyt uu-
sin silmin. Ennen en ole ajatellut, ettd keskustelu ammatillisesta aiheesta ystidvin kanssa, on osa
oppimisprosessia. Hahmotin kokonaisuuden keinorepertuaarista, joita omassa oppimisessa on
mahdollista hyddyntdd. Tutkimus auttoi hahmottamaan paremmin omaa henkil6kohtaista oppi-

misympadristddni, PLE mallin mukaan ja toi tyokaluja paremmaksi oppijaksi kehittymiseen.

Oppimiseen on tarjolla valtava mééra dataa; on webinaaria, kursseja, google ym. ja opetusta
jarjestetdan muodollisesti. Muodollisesta korkeakoulututkinnosta saa substanssiosaamispohjan
ja kyvyn ajatella jasentyneesti monelta kannalta ja ennen kaikkea tiedonhakutaitoja. Se tarvi-
taanko oppimiseen muodollista koulutusta, riippuu mielestdni omista tiedonhaun valmiuksista,
mutta toisaalta myds opittavasta aiheesta. Tavoite on oppia, se mika keino sithen on tehokkain,
voi joskus olla tutkinto ja joskus tiedonhaku muuta kautta. On hyva kuitenkin tiedostaa moni-
naiset vaihtoehdot, kun pohtii miki olisi omalle oppimiselle oikea véyld. Oppimista tapahtuu
niin monessa muussa paikassa koulunpenkin lisdksi. Joskus tehokkain tapa on kehittdd omia
valmiuksiaan, uteliaisuutta ja ajattelun, reflektoinnin ja ongelmanratkaisun taitojaan. Naiden
taitojen osalta ei ehké koskaan olekaan valmis ja niiden opiskelu on toinen jatkuvan opiskelun
kohde. Ketterd oppiminen on tehokas keino oppia uutta tydssd, myos tekemisen reflektointi ja
sitd tukevat toimintatavat ovat varma tapa tukea omaa ja organisaation oppimista. Sosiaalinen
oppiminen on tirkedd, se ettd on sparrauskaveri, jonka kanssa ajatuksia voi pallotella, auttaa
oppimaan uutta. Oppimistaan voi tukea myos tietoisesti kehittdmailld sosiaalisen oppimisen ver-
kostojaan; hyodyntimalld verkostojaan (esimies, kollega, entiset kollegat, ystdvit, LinkedIn
ym. verkostot, yhteistyokumppanit ym.) ammatilliseen keskusteluun, verkostoitumalla aktiivi-
sesti uusien ihmisten kanssa, hankkimalla mentorin tai coachin. Oppimisymparistt ovat moni-
naiset — jotta omaa oppimistaan voi hallita, olennaista on hahmottaa oppimisen maailman ko-

konaisuus.
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1) TAUsTA)|
HR tehtivizs3/ Ezimishena
Millzisten HR asiciden parissa tyoskenteles

Z) MINA ELINIKAISENA OFFLANA

Millzinen on suht=esi ammatilliseen kehittymisesn, koetko tarkedni paivitt3a oszamista.
Kuinka olet urallaszi opiskellut uutts
Oletko kokenut jatkuvan oppimisen helppona)/tydl33ng tyén ohella?

3) OPPIMISTAVOITTEET HR KENTASSA

mista opiskelun tavoitteesi juontuvat, tydsta vai omista intresseistd kisin?

millaisten asicidem parissa tygskenteles paivittdin, millaisiin asioihin hakee tietoa tydssaan. los ajatellaan
pilotin aikaa, millzisten asiciden parizsa olet havainnut oppineeasi uutta ammatillisest.

4) OFRIMISYMPARISTOT

Kun pohditaan t3t3 pilotin aikaista kevatts, ja omaa ammatillista oppimista, millzisissa
oppimisymparistdissd olet sasnut oppeja ndihin edelld mainittuihin teemeihin.

Wiime kerralla, kun olet hakenut ammatillisesti uutta tistoa, mitd kautta olet tietoa hakenut? miksi sitd
kzutta?

Esimerkkeja oppimisymparistista:

* zosizalinen media: Linkedin, Facebook

*  blogit
*  kollegat
* tyd

&) HRLAAS CFPIMISYMEARISTENA

Kun pohditaan pilotin zikaista kevitta ja omaa ammatillista oppimista ja oppimistavoitteita, miten hyvin
koet, ettd HRLaas on vastannut ndihin oppimistavoitteisin?

Kuinka HRLza5 vertautuu muihin kdyttamiisi aiemmin mainittuihin oppimisymparistdihin.
Jos ajsttelet ammatillista oppimistasi, kuinka luontevaa HRLaa5in hyodyntiminen ali siihen?

‘Woisitka néhd2 HRL=a3in tulevaizuudessa p&sasiallisena ammatillizena oppimisymparistdna? millaisia

ominzisuuksia siihen kaipaisin oppimista tukemaan?
Saitko HRLaasista ideoita sithen, kuinka sinun tulisi kehittyd HR ammattilaisena?

Kaipaisitko HR verkostoosi muita HR ammattilaisia ja yhteyttd muiden tydpaikkojen HR ammattilziziin?
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