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1 Johdanto

Opinndytetyon aihe on noussut ajankohtaiseksi kohdetoimijan toimintaymparistén
muutosten ja teknologisen kehityksen seurauksena. Kohteena olevan
asiantuntijaorganisaation tuloksellinen toiminta perustuu osaavaan henkildstoon.
Henkiloston osaamisesta huolehtiminen on organisaation keskeisia tehtavia ja vastuita.
Osaamisen kehittamiseen liittyvaa toimintaa halutaan kehittaa ja johtaa tuloksekkaasti. Jotta
osaaminen asiantuntijaorganisaatiossa kehittyisi, tulee aikaan saada oppimista. Jotta
oppimisella saavutetaan lyhyen ja pitkdn aikavalin vaikuttavuus muuttuvassa

toimintaymparistossa, tulee oppimista toteuttaa jatkuvasti séanndllisena toimintana.

Taman opinndytetydn tavoitteena on selvittaa, mita tarkoittaa jatkuva oppiminen
tyoeldmassa ja millaisia jatkuvan oppimisen kadytanteita on olemassa, seka millaiset
kaytannot tukisivat Oikeusrekisterikeskuksen henkildston jatkuvaa oppimista. Opinndytetyon
teoriaosuus koostuu jatkuvan oppimisen mallien ja kaytantdjen kasittelysta. Kaytantoja
kasitellaan yksilon, ryhman ja organisaation nakdkulmista. Teoriaperusta on koottu aiheen

aiemmista tutkimuksista, kirjallisuudesta, artikkeleista ja selvityksista.

Taman opinndytetyon tutkimuskysymys on: Millaiset kdaytannot tukisivat parhaiten
Oikeusrekisterikeskuksen henkiloston jatkuvaa oppimista? Opinndytetyon toteutustapa on
laadullinen tapaustutkimus. Tutkimuksen ymparistoksi, eli kontekstiksi on maarittynyt
organisaatio ja sen toimintaymparisto seka toimialat. Opinnaytetyon kohdalla tapaus on
kohdeorganisaation jatkuvan oppimisen kaytannot. Opinnaytetyon tutkimusaineisto
kerattiin haastatteluilla ja tutkimusaineiston analyysi toteutettiin laadullisella

sisallénanalyysilla.

Tama opinndytetyo koostuu neljdstd padosasta. Ensimmaisessa osassa kuvataan
tutkimuksen kohdeorganisaatio, eli konteksti ja tutkimuksen merkitys kohdeorganisaatiolle.
Toisessa osassa kasitelldan jatkuvan oppimisen malleja ja kdytdntdja teorian kautta.
Teoriaosuudessa aihetta kasitellaan organisaation, ryhman ja yksilon nakokulmista. Kolmas

osa sisaltaa tutkimusosion ja neljannessa osassa kasitellddan tutkimuksen tulokset.



1.1 Tutkimuksen konteksti

Oikeusrekisterikeskus on oikeusministerion hallinnonalan asiantuntijavirasto. Viraston
tehtdvista ja vastuista on saadetty oma lakinsa (Laki Oikeusrekisterikeskuksesta 625/2012,
2012). Viraston tehtdvana on vastata oikeushallinnon keskeisten rekistereiden
rekisterinpidosta ja tiedonhallinnasta seka varallisuusrangaistusten taytantdonpanosta.
Virasto vastaa my0s oikeushallinnon tietojarjestelmien kehittamisesta ja yllapidosta ja toimii
hallinnonalan IT-hankintayksikkona. Viraston henkiléstomaara on noin 220 henkilda.
(Oikeusrekisterikeskus, n.d.) Viraston vastuiden, tehtavien luonteen ja toimintaympariston
vuoksi asiantuntijoiden osaamiseen liittyvat vaatimukset ovat korkeat. Henkiloston jatkuva
oppiminen on viraston kannalta tarkeaa. Oikeusrekisterikeskuksen toiminta ja toiminnan

vaikutukset ulottuvat kansallisen tason lisaksi myos kansainvaliseen yhteistyéhon.

Jos tarkastellaan viraston ICT-toiminnan vastuita, niin toimintaymparistona oikeushallinnon
ICT-toiminta kasittaa virastojen ja laitosten kokonaisuuden missa tydskentelee runsas 9 100
henkil6a. Oikeusministerio tulosohjaa virastoja ja laitoksia. Toiminnan kaytannon
jarjestaminen on virastojen ja laitosten vastuulla. (Oikeusministerié, n.d.)
Toimintaymparistossa tapahtuvilla muutoksilla on ICT-palveluiden jarjestamisen kannalta
merkittavia vaikutuksia. Muutoksien suunnittelu ja johtaminen vaativat toimijoilta
yhteisty6ta ja osaamista. Oikeusrekisterikeskuksella on keskeinen rooli ICT-toimintaan
liittyvien muutosten suunnittelussa ja hallinnassa. Viraston asiantuntijoiden osaaminen on

tuloksellisen toiminnan perusta.

1.2 Tutkimuksen merkitys

Jatkuvan oppimisen merkitys on yhteiskunnassamme tunnistettu. Aiheen kehittamiseen
tahtaavaa valmistelevaa tyota on tehty vuosia. Jatkuvan oppimisen teemaa on kasitelty mm.
Valtioneuvoston julkaisemassa raportissa vuonna 2019. Raportissa kasitellaan ja verrataan
Suomen jatkuvan oppimisen rahoituksen ja rakenteiden jarjestelmaa muihin korkean

teknologian verrokkimaihin (Oosi ym., 2019, s. 2).



Jatkuvan oppimisen jarjestelman toimivuuden merkitys on ndkynyt myos poliittisessa
paatoksenteossa. Jatkuvan oppimisen jarjestelman uudistaminen nostettiin
parlamentaariseen valmisteluun paaministeri Marinin hallitusohjelmassa. Jatkuvan
oppimisen jarjestelman uudistuksessa on keskitytty erityisesti tydikaisten ja tyourien
aikaiseen oppimiseen. Tavoitteena on jatkuvan oppimisen jarjestelman systemaattinen
kehittaminen. Tyon tuloksien halutaan olevan hyddynnettavissa yhteiskunnan, tyéelaman ja
yksildiden tarpeiden tayttamisessa. Omaa osaamista tulee kehittda ja uudistaa lapi koko
elaman ja yhteiskunta haluaa varmistaa, etta tama on mahdollista. (Osaaminen turvaa
tulevaisuuden - Jatkuvan oppimisen parlamentaarisen uudistuksen linjaukset, 2020, ss. 9, 13,

32)

Konkreettisena toimena Suomeen on perustettu myds Jatkuvan oppimisen ja tyoéllisyyden
palvelukeskus. Palvelukeskusta koskeva laki tuli voimaan 1.9.2021. Palvelukeskus aloitti
toimintansa uutena viranomaisena jo samana vuonna 2021. Palvelukeskus analysoi ja
ennakoi osaamis- ja tydvoimatarpeita, rahoittaa tyoikdisten koulutuksia, kehittdaa neuvonta-
ja ohjauspalvelua, tukee yhteistyota ja edistaa jatkuvalla oppimisella saavutettavaa
vaikuttavuutta. (Jatkuvan oppimisen ja tyéllisyyden palvelukeskus, n.d.)
Tyo6elamatutkimukseen liittyen teema nakyy myds yliopistoissa, joissa on nimetty uusia
jatkuvan oppimisen professuureja esimerkiksi Tampereella (Suomen ensimmdinen jatkuvan
oppimisen professori sanoo, ettd tunteet auttavat oppimisessa, 2021) ja Oulussa (Uusi

jatkuvan oppimisen professori Anu Kajamaa, 2021).

Osaamisen teemaan liittyva selvitys on julkaistu maaliskuussa 2022 my0s Sitran toimesta.
Julkaisussa kuvataan keskeisten tyoelaman, koulutusalan ja julkisten toimijoiden nakemys
elinikdisen oppimisen mahdollistavasta osaamisjarjestelmasta. Julkaisu kiteyttaa
kehitystoiminnan havaintoja, tuloksia ja johtopaatoksia seka esittaa suosituksia elinikdisen
oppimisen toteuttamiseen ja johtamiseen (Tulevaisuuden osaaminen syntyy

ekosysteemeissa, 2022)

Valtioneuvosto julkaisi 2022 Suomen digitalisaatiokehityksen suuntaamiseksi valmistellun
Suomen digitaalinen kompassi -selonteon. Kompassi ottaa kantaa moniin digitaalisuuden

teemoihin, ja yksi teema on Digitaalisesti osaava vaesto ja tydvoima. Selonteon mukaan



hyvat digitaaliset perustaidot kuuluvat jokaiselle, eli ne ovat uusi kansalaistaito. Digitaitoja
tulee kehittda monipuolisesti huomioiden mm. eri ikdryhmat, koska kaikilla ei ole
valttamatta ollut mahdollisuutta oppia tarvittavia digitaalisia perustaitoja oman
opintopolkunsa tai tydelaman aikana. Taloudellinen kasvu ja hyvinvointi tarvitsee digitaalisia
innovaatioita ja niiden toteuttaminen vaatii osaavia ihmisia. Digitaalisten ratkaisujen ja
alustojen hyédyntaminen seka digitaalisten toimintojen hallinta ja ohjaus korostuvat
osaamistarpeissa. Lisdksi tarvitaan osaamista muutoksen hallintaan, jolloin
ongelmanratkaisutaidot, itseohjautuvuus, oppimiskyky, henkilokohtaisen osaamisen
kehittdminen ja johtaminen seka tiedon arviointitaidot korostuvat. Tydelamassa jatkuvasti
kehittyva digitalisaatio muuttaa tyotehtavien osaamisvaatimuksia ja siten tyontekijoiden
osaamisen kehittaminen tulee olla jatkuvaa ja johdettua. (Valtioneuvoston selonteko:
Suomen digitaalinen kompassi, 2022, ss. 33—36) Oikeusrekisterikeskuksen toiminta liittyy
oleellisesti yhteiskuntamme digitalisaation edistamiseen, erityisena painopisteena
oikeusturva ja kansanvalta. Suomen digitaalinen kompassi nayttdaa suuntaa myos

Oikeusrekisterikeskukselle.

Jatkona Marinin hallituksen hallitusohjelman ja parlamentaarisen ryhman linjauksille, julkaisi
opetus- ja kulttuuriministerio 9.12.2022 kansallisen korkeakoulujen jatkuvan oppimisen
strategian. Strategia edistaa hallitusohjelman ja parlamentaarisen ryhman linjauksia
korkeakoulujen ja oppilaitosten tyoikaisille kohdennettavan koulutuksen uudistamiseksi.
Strategiatydssa maariteltiin ehdotus tulevaisuuden tahtotilaksi, joka olisi vaikuttavampi,
joustavampi ja vetovoimaisempi jatkuvan oppimisen korkeakoulutoiminta vuoteen 2030
mennessa. Strategian avulla luodaan korkeakoulujarjestelman toimijoille yhteista suuntaa
jatkuvan oppimisen toiminnan osalta. Strategisten toimenpiteiden vaikuttavuus kattaa
yksildiden, organisaatioiden ja yhteiskunnan tasot. (Maailman osaavimman ja
sivistyneimmdn kansan kotimaaksi, 2022, ss. 2, 4, 24, 38) Kaikki edella kerrotut ja toteutetut
toimenpiteet kertovat siita, etta jatkuvan oppimisen merkitys on yhteiskunnassamme
laajasti tunnistettu ja tunnustettu. Teemaan liittyvien kaytantojen kehittamiselle on

yhteiskunnassamme selkea johdon tuki.

Valtiotason uudistamistyo tarjoaa luontevan viitekehyksen ja ajankohdan tutkia jatkuvan

oppimisen kaytantoja ja toteutumista myos Oikeusrekisterikeskuksessa. Valtioneuvoston



julkaisussa esitetdan, ettd organisaatiot huomioisivat strategisissa painotuksissa tyopaikoilla

tapahtuvan oppimisen ja oppimiseen kannustavien toimintatapojen kehittamisen seka

kdyttéonoton (Osaaminen turvaa tulevaisuuden - Jatkuvan oppimisen parlamentaarisen

uudistuksen linjaukset, 2020, s. 36). Osaaminen ja sen kehittaminen nakyy

Oikeusrekisterikeskuksen strategisissa painopisteissa. Opiskelua ja oppimista tuetaan ja

sithen myds kannustetaan. Kaytantojen osalta on parannettavaa, silla toiminta ei ole

systemaattista eika kaikilta osin jatkuvaa oppimista tukevaa.

1.3 Nykytilanne

Osaamisen johtamisen nykytilassa Oikeusrekisterikeskuksessa huomioidaan ja ennakoidaan

osaamisen vaatimuksiin liittyva kehitys. Viraston osaamisen johtamiselle on maaritelty

sadnnollisesti tarkennettava visio ja tavoitteet seka edistettdavat toimenpiteet. (KUVA 1).

Kuva 1. Osaamisen kehittdminen Oikeusrekisterikeskuksessa

Osaamisen kehittaminen

Tavoiteltava

tulos

Koulutuspaivien maara ja kohdentuminen vastaa tarvetta

Tehtdvassa aloittaessa jokainen saa perehdytyksen ja kohdennetut koulutukset

ork_

OIKEUSREKISTERIKESKUS
RATTSREGISTERCENTRALEN

Kehitimme osaamista jatkuvana toimintana paivittaiset ja tulevaisuuden tarpeet huomioiden

Tarvelahtoisyyden

Tavoitteet - )
varmistaminen

*  Kartoitamme
osaamistamme

*  Tunnistamme
osaamistarpeita

*  Paivitimme koulutus-
suunnitelmaa

*  Arvioimme koulutusten
vaikuttavuutta

Kohdentaminen
tarpeeseen

Tunnistamme roolikohtaisia
koulutustarpeita

Tunnistetut painopisteet esim.
*  Palvelunhallinta

*  Kettera kehitys

*  Tuoteomistajuus

*  Projektinhallinta

* Talous-ja
toimittajahallinta

Lapindkyvyyden ja
saatavuuden
parantaminen

Toteutamme osaamisen
kehittdmisen ty&tilan

*  Tyotilaan keskustelu,
ohjeet materiaalit ja linkit

*  Toteutetaan puite-
jarjestelyitd esim. HAUS
kanssa

*  Lisddmme tarjontaa

Jatkuvan toiminnan
mahdollistaminen

Saanndllisen toiminnan
malli on kuvattu

Jarjestamme koulutuksia
jatkuvana toimintana

Mahdollistamme
yksilokohtaiset
koulutukset

Hybdynndmme parhaita
kaytantoja

Viime vuodet ovat osoittaneet, ettd ennakoidutkin skenaariot yllattavat yksityiskohdillaan.

Toimintavalmiuden ja reagointikyvyn varmistamiseen seka riskienhallintaan on kaikesta

huolimatta mahdollista valmistautua laajalla ja syvadlld osaamisella. Kattavan osaamisen



saavuttamiseksi ja yllapitamiseksi tarvitaan toimivia kdytantoja. Jatkuvan oppimisen

kaytannot ovat todennakoisesti yksi ratkaisu huolehtia osaamisesta ja sen kehittymisesta.

Ty6elaman muutos kehittyy jatkuvasti nopeammaksi ja dkkindisemmaksi. Tyotehtavat
kehittyvat vaativammiksi ja laajemmiksi, jolloin myds osaamisvaatimukset kasvavat.
Organisaation menestyminen vaatii tehokasta oppimista ja oppimisen kaytantoja tulee myos
kehittad. Oppimisen tulee tapahtua tyossa ja jatkuvasti. Teorian ja kaytannon vuoropuhelulla
mahdollistetaan nopea oppiminen. Tyota kehitettdessa opitaan uutta ja opitun kdytannon
soveltamisella my6s organisaation toiminta uudistuu. Oppimisen tulisi olla ketteraa
oppimista. (Otala, 2018, ss. 16, 17, 19) Oppiminen, uteliaisuus toiminnan kehittamiseen,
tiedon etsiminen, oman ajattelun kehittaminen, kokeileminen, kdytannon soveltaminen ja
kokemuksien analysointi ovat jatkossakin tarkeita asiantuntijataitoja mitka ovat keskeisia

my0s IT-palveluiden tuottamisessa ja siten myds Oikeusrekisterikeskuksen toiminnassa.

Oikeusrekisterikeskuksella on keskeinen rooli yhteiskunnassamme ja toiminnan vaikutukset
ulottuvat kansallisen tason lisdksi myds kansainvaliseen yhteistyohon. Jatkuvan oppimisen
merkitys on tunnistettu valtiotasolla ja tavoitteena on jatkuvan oppimisen jarjestelman
systemaattinen kehittdminen. Yhteiskunta tarjoaa suunnan ja tuen kehittda myos
Oikeusrekisterikeskuksen jatkuvan oppimisen kaytant6ja. Opinnaytetydn aihe on tarkea ja
ajankohtainen myds viraston toimintaympariston muutosten ja teknologisen kehityksen
seurauksena. Viraston asiantuntijoiden osaaminen on tuloksellisen toiminnan perusta ja
toimivilla jatkuvan oppimisen kaytanndilla voidaan tukea henkil6ston ja viraston jatkuvaa

oppimista. Opinndytetyon aiheen kasittely ja tutkimus on ajankohtainen ja merkityksellinen.

2 Jatkuva oppiminen ty6elamassa

Tassa opinndytetyon osassa kasitelldan jatkuvan oppimisen malleja ja kdytantoja teorian
kautta. Tutkimuksen mukaan oppiminen on kehittynyt ajan saatossa. Talla hetkelld se on
vahvasti tarve- ja tilanneldhtoista. Tietoa ei kerdta varastoon, vaan sita haetaan silloin kun
sita tarvitaan. Vastuu oppimisesta on siirtynyt enemman yksilGille, joilta odotetaan
itseohjautuvuutta. Tiedon soveltamisessa ja laajemman ymmartamisen saavuttamisessa

kannustetaan kuitenkin vuorovaikutukseen ja yhdessa tekemiseen. Teknologian



hyodyntaminen on avainasemassa tiedon hakemisessa, jakamisessa ja kasittelyssa. Myos
tyopaikkojen rooli oppimisen tukijoina ja mahdollistajina on muuttunut ja korostunut. (Otala
& Meklin, 2021, ss. 19-21) Jatkuvaa oppimista tukee mm. organisaation toiminnot, valineet
ja rakenteet. Tassa ajassa organisaation kannalta skaalautuvaa tehokkuutta tarkeampaa on
skaalautuva oppiminen, eli ihmisten ja ryhmien kettera oppiminen lapi koko organisaation.
(Otala, 2018, s. 24) Nykyaika, teknologinen kehitys, tekodlymallit jne. haastavat oppimista.
Yksilotasolla on vaikeaa hahmottaa mita tulisi osata ja oppia. Sama haaste koskettaa myds
organisaatioita. Mukautumiskyky ja ketteryys ovat tarvittavia ominaisuuksia. Sopiva

uteliaisuus lienee myos tarpeen.

Tekoalylta kysyttdessa hakusanalla ”practices of continuous learning”, saa vastauksena, etta
jatkuva oppiminen on jatkuvaa uusien taitojen ja tietojen hankkimista. Toimintana se voi
tarkoittaa osallistumista koulutusohjelmiin, koulutuksiin ja kursseille, seka tiedon hankintaa
kirjoja tai artikkeleita lukemalla tai seuraamalla alan trendeja eri lahteista.
Oppimistavoitteiden asettaminen ja suunnitelmien laadinta niiden saavuttamiseksi voi olla
hyodyllista myds jatkuvan oppimisen toteuttamisessa. Tarkeda on varata oppimiselle aikaa ja
etsid oppimismahdollisuuksia oman elaman ja arjen kautta. (ChatGPT, n.d.) Opinnadytetyon
tekija tiedostaa, etta tekoalyratkaisujen luotettavuus tiedon lahteena on ainakin talla
hetkella kyseenalainen. Tietopohja perustuu rajattuun tietoon, eika alkuperdiset lahteet
selvid vastauksesta. Ratkaisuihin liittyvan logiikan vuoksi samaan kysymykseen saa aina
erilaisen vastauksen. Tyon tekija halusi kuitenkin tutkia millaisia vastauksia tekoalyratkaisut
talla hetkelld tuottavat ja miten ne vertautuvat muuhun teoria-aineistoon. Aihe on talla

hetkelld myo6s ajankohtainen.

Tekodlyltd on helppoa kysya lisda. Hakusanalla ” continuous learning practices”, tekoaly
kertoo, ettd on olemassa lukuisia kaytantoja mita yksilo voi toteuttaa. Tekoaly koosti
vhdeksankohtaisen listan kdaytannoista. Niitd ovat oppimistavoitteiden asettaminen,
oppimismahdollisuuksien etsiminen, itseopiskelu, uskallus kysya, kun asiat ovat itselle
epaselvid, ammatillisten kehittymismahdollisuuksiin osallistuminen (koulutukset mm.),
verkostoituminen, avoin mieli uusille nakékulmille, oppimisen reflektoiminen ja
oppimispaivakirjan pitaminen. Listattuja kdytantoja harjoittelemalla on mahdollista kehittaa

omaa jatkuvan oppimisen tapaa ja pysya ajan tasalla siitd, mitd osaamista ja minka tasoisesti



itse jo hallitsee. (ChatGPT, n.d.) Taman kokeilun perusteella tekoalya voidaan varmasti
hyodyntaa nyt ja tulevaisuudessa myods jatkuvan oppimisen kehittdmisessa. Kysymisen ja
vastaamisen nopeus on hammadstyttavaa ja tehokasta. Kuten tyon tekija aiemmin kirjoitti,
tekodlya hyddyntdessa on syyta muistaa kriittisyys erityisesti tassa vaiheessa, kun

tekodlyratkaisuja ja niiden hyodyntamaa tietopohjaa kehitetaan.

2.1 Organisaatio ja jatkuva oppiminen

Organisaation menestys riippuu osaamisen hallinnasta ja oppimisesta. Osaamiseen ja
oppimiseen liittyvat painotukset ovat kehittyneet ajan saatossa. Psykologisesta
nakokulmasta tutkimuksessa on keskitytty kolmeen oppimisen tapaan, eli miten osaaminen
on hankittu, miten ihmiset oppivat ja miten osaamista siirretaan. Sosiologisessa
tutkimuksessa oppimista on ldhestytty sosiaalisten rakenteiden ja vuorovaikutuksen kautta,
ja siihen on kytketty vaikutusvallan, politiikan ja ideologioiden nakokulmia. My6hemmin on
tunnistettu myos organisaation johtamiskulttuurin, normien, arvojen seka tapojen
vaikutuksia oppimiseen. (Clegg ym., 2022, ss. 275-276) Organisaation arjessa edelld
kerrottuja asioita ei varmastikaan pysahdyta miettimaan, ainakaan kovin usein. Ne varmasti
vaikuttavat ja toteutuvat organisaatiossa, mutta sanattomasti erilaisina tapoina ja

kulttuureina.

Tyoelamassa tarvittavan osaamisen kehittyminen tapahtuu oppimalla uusia tietoja ja taitoja.
Uudet tiedot ja taidot seka niista muodostuva osaaminen kertyvat erilaisista [ahteista ja
kokemuksista. Organisaatio voi tietoisesti tukea osaamisen kehittymista suunnittelemalla ja
toteuttamalla sitad tukevia kaytantoja. Kokonaisuudessa on tarkedaa huomioida erilaiset
tietojen, taitojen ja kokemusten lahteet. Pentti Sydanmaanlakka kuvaa kyvykkaasti
uusiutuvaa organisaatiota alykkaaksi organisaatioksi, joka hallitsee uusiutumista kolmella
kyvykkyydelld, eli organisaatio osaa nahda muutostarpeet varhaisessa vaiheessa, se oppii
nopeammin kuin kilpailijat, ja se pystyy viemaan uudet asiat kdytantéon nopeammin kuin

muut (Syddnmaanlakka, 2007, ss. 55-56).

Nykyajassa tiedon ja osaamisen ldhteet ovat moninaistuneet mm. internetin yleistymisen

myo6ta. Vaikka osaamista edelleen opiskellaan oppilaitoksissa, tapahtuu oppiminen varsinkin



tyoeldmassa monien erilaisten Iahteiden kautta. Informaatiota on monessa muodossa, on
lukuja, tekstia, ohjeita, tarinoita, huhuja, juoruja, uskomuksia jne. Esimerkiksi johtajien
osalta tyoelaman osaaminen hankitaan tekemalla ty6ta, kuulemalla juttuja ja kokemuksia,
verkostoitumalla ja seuraamalla alan julkaisuja seka olemalla utelias ja tekemalla tutkimusta.
Uuden oppiminen on organisaation kannalta myds haastavaa. Tieto on valtaa, sanotaan, ja
silloin kun esitetaan uutta tietoa, niin se voi haastaa vallitsevaa tilannetta, ajattelua, rutiineja
ja rakenteita. (Clegg ym., 2022, ss. 277-278, 297-298) Opinndytetyon tekijan oma kokemus
on se, etta tydelamassa kaytetyn tiedon maara ja moninaisuus on kasvanut. Digitaalisessa
muodossa olevaa tietoa on entistd useammassa formaatissa. Lisdksi tietoa liikutetaan ja
kaytetaan entistda useamman kanavan ja valineen kautta. Koska tietoa tuntuu olevan yli

tarpeiden, niin ajoittain on haastavaa tietad, mika tieto on oleellista ja tarkeaa.

Jotta organisaatiossa tapahtuisi oppimista, tulee henkildstolla olla halua ja kykya oppia.
Organisaation tehtava on tarjota mahdollisuuksia oppimiselle ja tukea edelld mainitun halun
muodostumista. Henkildston tulee osallistua keskusteluihin ja tulevaisuustyéhon, jolloin
henkilostd tuntee yhteiset tavoitteet ja paamaarat. Osallistumalla henkilosté antaa oman
asiantuntemuksensa suunnitteluun ja saa valmiudet valmistautua muutokseen seka lopulta
myo6s toiminnan muutokseen. Osallistamisen lisaksi, tulee organisaation laatia organisaation
tavoitteisiin ja paamaadriin sidottu osaamisstrategia. Osaamisstrategiassa tulee kertoa, mita
osaamista tarvitaan ja miten se hankitaan, mita osaamista hallitaan ja kehitetaan itse, seka
mita hankitaan yhteistydkumppaneilta tai verkostoista. (Otala, 2018, ss. 129-130)
Nykyajassa entistd useampi asia vaatii jatkuvaa seurantaa ja reagointia, esitetty
osaamisstrategiakin olisi sellainen, ainakin kun puhutaan IT-alasta. Tietyt teemat sailyvat,
mutta uusiakin tulee jatkuvasti. Tassa ajassa osaamisstrategiassa tulisi olla osuus ainakin

jatkuvalle oppimiselle.

Organisaation on mahdollista vaikuttaa henkiléston haluun ja motivaatioon oppia jatkuvasti
ja eldamanmittaisesti luomalla oikeanlaiset olosuhteet ja edellytykset. Halu ja
voimaantuminen liittyvat syvasti psykologiaan, joten organisaatiossa tulee ymmartaa asiaan
liittyva kompleksisuus. Halua ei voida johtaa ohjeilla, eika toista voida voimaannuttaa, vaan
halu kehittya muodostuu henkilon henkilokohtaisen ajattelun kautta. Jokaisen sitoutuminen

oppimiseen on sisdista ja henkilokohtaista, aivan kuten sitoutumisen aste organisaation
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tavoitteiden edistamiseenkin. Organisaation kehittymisen kannalta on tdrkeda, etta riittavan
moni kokee olosuhteet ja mahdollisuudet jatkuvaa oppimista tukeviksi ja he voivat osoittaa

sitoutumista kehittymiseen. Lisdksi on tarkedad, etta muutkin hyvaksyvat tilanteen ja pyrkivat
samaan, kunhan olosuhteet esimerkiksi tydssa ja elamassa sen mahdollistavat. (Beairsto ym.,

2003, ss. 116-118)

Halu oppimiseen on tahtoa toimia omista tarkoitusperistimme, arvoistamme,
tuntemuksistamme ja tarkoituksistamme, joten siksikin oppimisen tukeminen ja edistaminen
on kompleksinen ja vaikea kysymys. Elinikdinen oppiminen vaatii henkil6lta avointa ja
uteliasta suhtautumista asioihin ja ympardivaan maailmaan, kyky ja asenne ei niinkdan
ratkaise vaan henkilon tapa olla ja elda. Henkil6kohtainen tahto hallita mm. omaa elamaa
luo pohjaa motivaatiolle kehittaa itsedan ja joidenkin kohdalla jopa vaativilla ja tunteita
herattavilla keinoilla, esimerkiksi monipuolisen itsereflektion avulla. Jotta organisaatiossa
synnytetaan tahtoa ja voimaantumista oppimista kohtaan, taytyy organisaatiossa jakaa
valtaa ja kontrollia uudella tavalla. Vastuu paatosten valmistelemisesta ja tekemisesta seka
siten my0s tuloksista tulee jakaa tasavertaisesti henkilostolle ja johdolle, eli maksimoida

henkiloston panos organisaation menestyksen tekemiseen. (Beairsto ym., 2003, ss. 122—-125)

Organisaatiossa on hyva tunnistaa, etta erilaiset muutosohjelmat ja harjoitukset voivat
synnyttaa osallistujissa myo0s sisdisia ristiriitoja, jolloin ne voivat vahingossa jopa tappaa
intoa ja motivaatiota oppimiseen. Jos henkilostda halutaan tukea voimaantumisessa
oppimiseen ja vastuun kantamiseen, niin silloin on huolehdittava siita, etta
johtamiskulttuurissa ei toteutuisi komentamisen ja kontrolloinnin kulttuuria, vaikka
johtamisen toteuttamisen osalta se voitaisiinkin kokea totuttuna ja helppona. Tilanne on toki
kaksijakoinen henkiloston ja johtajien osalta. Mikali oppimista halutaan tukea, niin silloin
kulttuuria tulisi kehittaa siihen suuntaan, etta henkilost6 voi ja haluaa ottaa seka kantaa
vastuuta, ja johtajat aidosti luovuttavat vastuuta ja heikentadvat tai vahentdvat omaa
auktoriteettiaan. Tastakin syysta organisaatiossa on tarkeda tukea erityisesti myds johtajien
oppimista ja kehittymista jatkuviksi oppijoiksi. Silloin kun johtajilla on omaa kokemusta
itsensa arvioimisesta ja kehittamisesta, heilla on myos tarvittavaa kokemusta ja kykya tukea
johdettaviaan ja henkilostoa asiassa. (Beairsto ym., 2003, ss. 125-126, 136) Mikali

organisaation johtamiskulttuuria halutaan kehittaa jatkuvaa oppimista tukevaan suuntaan,
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tulee yhtalossa huomioida jokaisen vastuu ja oppimistarve muutoksessa, niin henkiléston

kuin johtajien.

Osaamisen johtamiseen voidaan suhtautua organisaatioissa erilaisilla tavoilla. Jotkin toimijat
luottavat asiantuntijoiden itseohjautuvuuteen, toiset ovat toteuttaneet palveluita, valineita
ja toimintamalleja toiminnan johtamiseksi. Organisaatiossa voidaan hallita nykyisia ja tulevia
osaamistarpeita, olemassa olevaa osaamista ja osaamisprofiileita. Osaamisen kehittamista
voidaan hallita erilaisin menettelyin, esimerkiksi koulutuksilla tai kehittamisohjelmilla.
Tilannekuvaa ja toiminnan vaikuttavuutta voidaan kuvata erilaisilla raporteilla.
Organisaatiossa kannattaa tehda tietoisia valintoja siitd, miten osaamista johdetaan.
Tarvittava toiminnan maaramuotoisuus ja palveluiden tarve voi riippua siita, millaisia
palveluita organisaatio tuottaa ja millaisessa toiminta- ja kilpailuymparistdssa organisaatio
toimii. Organisaation taytyy kuitenkin tietda, mita osaamista se tarvitsee toimintansa
tuottamiseksi. Edella kerrottu perustelee sita, etta on tarkeda myos tietda mita osaamista
organisaatiolla jo on, tai ei ole. Tarvittavan ja olemassa olevan osaamisen ero perustelee

jatkuvan oppimisen toiminnan tarpeellisuutta.

2.1.1 Sengen viisi ydinoppia

Oppivan organisaation kehittamiseksi voidaan soveltaa olemassa olevia malleja. Peter M.
Senge on madritellyt oppivan organisaation rakentamiseksi viiteen ydinalueeseen
perustuvan mallin, missa ydinalueita ovat henkil6kohtainen mestaruus, mielen mallit,
yhteinen visio ja ryhman oppiminen seka systeemiajattelu. Henkilokohtaisen mestaruuden
tutkija maarittaa niin, etta henkilo pyrkii jatkuvasti kehittamaan kykyjaan saavuttaa
elamassaan tavoitteita, joita han pohjimmiltaan ja aidosti haluaa. Samalla henkil6é nayttaa
esimerkkia ja luo pyrkimyksillaan jatkuvan oppimisen kulttuuria myds organisaatiossa.
Mielen malleilla tutkija kuvaa mm. suhtautumistamme uusiin ideoihin, eli osaammeko
ideoida luovasti ja kehittaa toimivia ratkaisuja, vai rajoitammeko ja estammeko
ennakkokasityksillamme ja suhtautumisellamme ideoiden syntya ja jalostamista. Mielen
mallit ja systeemiajattelu kulkevat tutkijan mukaan luontaisesti yhdessa, koska mielen
malleihin keskittymalla pyritdan [6ytamaan piilotetut oletukset ja systeemiajattelulla taas

pyritdan loytamaan ongelmien syita jarjestelemalld oletuksia. (Senge, 1994, ss. 141, 174,
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203, 205, 233) Organisaatiossa yksiloiden ja esimerkin merkitysta ei voi vaheksya, samoin
suhtautumistavat uusiin asioihin ja tilanteisiin helposti tarttuu. Oikeissa olosuhteissa ja

kulttuurissa ihmiset osaavat ja uskaltavat ajatella holistisesti ja hyodyntda systeemiajattelua.

Tutkijan mukaan yhteinen visio kertoo yhteiset tavoitteet mita halutaan saavuttaa. Yhteinen
visio on sellainen, mika kuvastaa myos yksiléiden ajattelua ja ndin ollen siihen on helppo
sitoutua. Yhteinen ja jaettu visio ndin ollen yhdistaa ja tekee toiminnasta johdonmukaista.
Oppivalle organisaatiolle yhteinen visio on elintarked, koska se tarjoaa myds oppimiselle
suuntaa ja energiaa. Yhteinen visio, tavoitteet ja pitkdan ajan tavoitteet tarjoavat turvaa
yrittda, kokeilla ja oppia. Ryhman oppiminen nivoutuu yhteiseen visioon. Ryhma menestyy,
kun sen jasenten energiat ja toiminta saadaan suunnattua yhteisella visiolla samaan
suuntaan. Toiminta on harmonista ja se synnyttaa synergiaetuja. Yhteisty6 on ryhman
oppimisen perusta. Lisdksi on tarkeaa, ettd ryhma oppii hyodyntamaan kaikkien jasentensa
ajattelua oivallusten tuottamiseksi. Harjaantuminen yhdessa toimimiseen on myds tarkeas,
jolloin jokainen ryhman jasen tietda miten ryhma toimii ja miten ryhman jasenet taydentavat
toisiaan. Yhteistyo on tarkedaa myos ryhman ulkopuolelle, jolloin ryhman jasenet oppivat
lisaa toisista ryhmista. (Senge, 1994, ss. 206, 209-210, 234, 236—-237) Yhteisen vision
merkitysta ei voi kiistaa, mutta kompleksisessa ja riippuvuuksia tdynna olevassa maailmassa
selkedn ja sanoittavan vision luominen voi olla iso haaste mihin organisaation on syyta
panostaa. Toimivan ryhmadynamiikan rakentaminen ja rakentuminen seka vaaliminen on
tdssa ajassa yksi esihenkildiden kriittisimmista tehtavista, johon esihenkilotkin tarvitsevat

tukea.

2.1.2 "70/20/10"-malli

Harward Business Review:ssa julkaistussa artikkelissa todetaan, ettd tyoelamassa tarvittavat
taidot vanhenevat talla hetkella todella nopeasti. Artikkelin mukaan sukupolvi sitten taitojen
puoliintumisaika oli noin 26 vuotta, mutta talla hetkelld se on usein jo alle viisi vuotta alasta
tai tehtavasta riippuen. Tydssa oppiminen on erittdin tarkeaa ja siihen tulee 16ytaa uusia
tapoja. Artikkelissa suositellaan organisaatiolle tyossa tarvittavien taitojen oppimiseen
"70/20/10"-mallia, jossa 10 % oppimisesta toteutettaisiin koulutuksina, 20 % kokeneemmilta

oppimisena ja mentorointina, sekd 70 % kaytannon kokemuksien ja palautetoiminnan
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hyodyntamiselld. Toteuttamisessa tulisi toteuttaa yksilollisid oppimista tukevia tilanteita ja
oppimisessa tulisi toteutua osallistaminen, jatkuvuus ja yhteistyo. (Satell ym., 2023)
Artikkelin tietoja on vaikeaa vahvistaa tai kiistda. Totta on, ettd tyotehtavat ja erilaiset
tyoroolit kehittyvat nopeasti. Talla hetkella organisaatioissa on henkil6ita sellaisissa
tyorooleissa mita ei ole montaa vuotta ollut. Toki, tyotehtavat voivat olla osittain peruja

vanhoilta hyvilta ajoilta, mutta kylla niissa tyypillisesti uuttakin on.

"70/20/10"-mallin pohjaksi mainitaan useita ldhteita. Usein mainitaan McCallin, Lombardon,
ja Morrisonin tekema tutkimus ja kirjallisuus, missa he selvittivdit menestyneiden johtajien
kokemia tarkeimpia uran aikaisia tapahtumia, mitka johtajat olivat kokeneet vaikuttaneen
heidan menestymiseensa. Lombardo ja Morrison kasittelivat teemaa myds uudelleen 90-
luvulla julkaisemassaan kirjassa. Myds Alan Tough mainitaan usein mallin lahteend, mutta
mallin alkuperaa ja koko tutkimuksen luotettavuutta ei ole pystytty varmistamaan.
Tutkimuksen tietoja ei ole saatavilla eikd mallin alkuperdstakdan ole varmuutta. (Jefferson &
Pollock, 2014) "70/20/10"-mallia voidaan syystakin kritisoida epaselvan taustan vuoksi. Malli
tulee kuitenkin saannéllisesti vastaan organisaatioiden osaamisen teemoja kasittelevissa
yhteyksissa ja siihen viitataan myos kirjallisuudessa. Mallissa ndhdaan siis potentiaalia
organisaation oppisen mallien kehittamisessa. Mallia kasittelevat kirjassaan myds Kupias ja
Peltola nostaen esille mallin puutteellisuuden, mutta myds hyvana puolena sen, ettd malli
tuo esille paivittaisen tyon ja siihen liittyvien valintojen merkityksen oppimisen lahteena

(Kupias & Peltola, 2019).

"70/20/10"-mallissa opitaan tyota tekemalla ja vuorovaikutuksesta muiden kanssa seka
kursseilla ja koulutuksissa. Tyota tehdessa olisi oleellista oppia reflektoimaan tapahtunutta ja
tekemadan yhteenvetoja opitusta seka tunnistamaan erilaisia oppimismahdollisuuksia.
Vuorovaikutuksen kautta oppimisessa korostuu tyoyhteisén yhteiséllisyys ja yhdessa
tekeminen. Monimutkaisten ratkaisujen kehittaminen vaatii monipuolista osaamista ja eri
asiantuntijoiden dialogitaitoja, eli yhteistyota. Opitusta keskusteleminen tulee nostaa osaksi
arjen kaytantoja keskusteluissa ja esimerkiksi kokouksissa. Kursseilla ja koulutuksilla
vahvistetaan osaamista uusilla nakemyksilla tai valmennetaan jotakin tiettya asiaa. Tarkeaa
on keskittya keinoihin milla kursseilla opitut asiat saataisiin osaksi arjen kaytantoja ja

toimintaa. (Kupias & Peltola, 2019)
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2.1.3 SECI-malli

Japanilaiset tutkijat Takeuchi ja Nonaka (Takeuchi & Nonaka, 1995, s. 3) ovat tutkineet
japanilaisten yritysten toimintamalleja ja menestystekijoitd. He ovat tutkineet yrityksia myos
tiedon, osaamisen ja innovoinnin nakékulmista. Tiedon jasentaminen ja luominen tukee
yrityksen jatkuvaa innovointitoimintaa, ja ndiden kahden toiminnan tuloksena saavutetaan
kilpailuetua. Tutkijat ovat jasentdaneet organisaatioille toimintamallin luoda ja kehittaa
organisaation tarvitsemaa tietoa. Mallin avulla organisaatio voi kehittaa itsestdaan
innovatiivisen ja tuotteitaan seka palveluitaan jatkuvasti kehittdavan toimijan. (Takeuchi &
Nonaka, 1995, ss. 3, 6) Japanilaisten yritysten menestys ei erotu talld hetkelld samalla tavalla
kuten viime vuosikymmenina. Kilpailu on laajentunut ja laadukkaasti toimivia toimijoita on
useissa maissa. Voidaan ehka olettaa, ettd muut ovat tutustuneet japanilaisten tapoihin ja
omaksuneet heiddn parhaita kaytantojaan. Osin globalisaation tuloksena voimme tutkia

SECI-mallia.

Tutkimuksien tuloksena tutkijat jakavat organisaation tiedon kahteen erilaiseen teemaan, eli
eksplisiittiseksi ja hiljaiseksi tiedoksi. Eksplisiittisella tiedolla tarkoitetaan formaalia,
systemaattista ja selkeda tietoa, esimerkiksi dokumenteiksi koostettavia teksteja, lukuja,
maarittelyita ja manuaaleja. Tata selkeda tietoa on helppoa koostaa ja myds jakaa. Hiljaisella
tiedolla puolestaan tarkoitetaan sellaista tietoa mika on vaikeaa pukea sanoiksi, muuntaa
formaaliksi ja jakaa. Hiljainen tieto on korostetusti yksildiden tietoa, mika on kehittynyt ja
taydentynyt kokemuksilla, uskomuksilla, ndkékulmilla ja arvojen maailmalla. (Takeuchi &

Nonaka, 1995, s. 8)

Hiljainen tieto voidaan viela jakaa kahteen erilaiseen haaraan, ensimmaisessa haarassa tieto
on ikdan kuin ammattilaisen tieteellista ja teknista tietotaitoa seka ndppituntumaa. Toinen
haara puolestaan kattaa mielen malleja, kasityksid, uskomuksia ja yksilon kasityksen
ymparoivan maailman nykytilasta ja tulevasta. Tama jalkimmainen haara vaikuttaa mm.
yksilon tapaan nahda ja havainnoida ymparo6ivaa maailmaa, ja tdmankin haaran tietoja on
vaikeaa pukea sanoiksi. (Takeuchi & Nonaka, 1995, s. 8) Oikeusrekisterikeskuksen
toiminnassa ja henkildston osaamisprofiileissa nakyy syva ja laaja osaaminen. Monissa

tehtavissa tarvitaan laajaa monialaista osaamista ja osassa tehtavissa erittdin syvaa
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erityisasiantuntemusta. Henkiloston hiljaisen tiedon maaraa on vaikea arvioida, samoin
maaran tarpeellisuutta. Edelld kerrottujen tutkijoiden tutkimusten tulokset ovat joka

tapauksessa kiinnostavia myos Oikeusrekisterikeskuksen nakdkulmasta.

Nonaka ja Takeuchi (Takeuchi & Nonaka, 1995, s. 10) tunnistivat tutkimuksen avulla, etta
japanilaisissa yrityksissa ymmarrettiin hiljaisen tiedon merkitys innovoinnin ja kilpailuedun
lahteena. Yksild tarvitsee oppiakseen ja hiljaisen tiedon kehittymiseksi kokeiluja ja
epaonnistumisia, aivan kuten ihmislapset pienind. Kokemuksen kautta yksild oppii
hyédyntamaan olemassa olevaa tietoa paremmin ja oppimaan lisaa, seka nain tuottamaan
uutta tietoa. Yksilon kerryttama tieto on tarkeda onnistua tuomaan myds muiden saataville,
jotta yhteis6 voi yhdessa hyodyntaa tietoa ja tehda innovointia. (Takeuchi & Nonaka, 1995, s.
10)

Tutkijoiden mukaan organisaation tulisi kyeta liikuttamaan ja muuntamaan tietoa edella
kerrottujen tiedon muotojen kesken. He ovat kuvanneet tiedon muuntamiseen liittyvaa
dynaamista vuorovaikutusta tiedon spiraaliksi. Heidan mukaansa tiedon spiraalissa on nelja
toimintoa. Ensimmaisena hiljaista tietoa tulisi pystya liikuttamaan toisille, esimerkiksi
yksilolta toiselle yhteistyolla ja kdytannon kautta opettamisella. Toiseksi selkeda ja
yleisempaa tietoa tulisi myos pystya liikuttamaan, yhdistamaan ja jalostamaan uudeksi
selkedksi ja paremmaksi tiedoksi. Kolmanneksi hiljaista tietoa tulisi kyetd muuntamaan
selkedksi ja ymmarrettavaksi seka jaettavaksi tiedoksi hyodyntaen esimerkiksi kasitteita ja
malleja. Neljanneksi selkeda ja yleista tietoa tulisi pystya muuntamaan organisaatiossa
hiljaiseksi tiedoksi, eli tyontekijoiden sisdistdessa tietoa he laajentavat sitd esimerkiksi omalla
kokemuksellaan. Edella kuvatulla tavalla muodostunutta uutta hiljaista tietoa voi henkilo
lahted siirtamaan eteenpain iteroivasti tiedon spiraalin mukaisesti, jolloin spiraali tuottaa
jatkuvasti uutta ja parempaa tietoa. Uutta ja eteenpdin vievaa tietoa muodostuu erityisesti
hiljaisen tiedon muuntamisessa selkedksi tiedoksi. Samoin uutta kehittavaa tietoa
muodostuu tydntekijoiden sisdistaessa ja jalostaessa selkeda tietoa uudeksi hiljaiseksi

tiedoksi. (Takeuchi & Nonaka, 1995, ss. 11-12, 62-73)

Edellad kerrottu toiminta luo organisaatioon uutta ja parempaa tietoa. Tutkijat ovat

kuvanneet ja maaritelleet edelld kerrotut vaiheet tiedon luomisen neljan vaiheen



16

prosessimalliksi. Prosessimallin vaiheet ovat sosiaalisaatio (hiljaisesta hiljaiseen),
ulkoistaminen (hiljaisesta eksplisiittiseen), yhdistaminen (eksplisiittisesta eksplisiittiseen) ja
sisdistdiminen (eksplisiittisesta hiljaiseen). Prosessimallin vaiheiden englannin kielen sanojen
kautta on muodostettu mallille nimitys SECI-malli (Socialization, Externalization,

Combination ja Internalization). (Takeuchi & Nonaka, 1995, ss. 62—73)

Tutkijat nostavat esiin myds organisaation johtamiskulttuurin ja organisaation rakenteet.
Johtamiskulttuurin ja tiedon luomisen osalta he esittelevat perinteisten ylhaalta-alas ja
alhaalta-ylos johtamismallien vaihtoehdoksi keskelta-ylos-alas mallin ja tiedon luomisen
prosessin, missa johdon ja johdettavien valissa toimiva paallikkdtaso toimii uuden ja
merkityksellisen tiedon luojana. Tutkijoiden mukaan keskijohto toimii iteroivana ja tietoa
jalostavana kerroksena johdon ja henkilostoryhmien valilla. Myds tiedon hallinnan osalta
keskijohto toimii keskeisella risteyspaikalla, missa tieto liikkuu vertikaalisesti ja
horisontaalisesti. Henkilostolla oleva tieto on monesti erittain syvaa, ja johdon tieto ja
tavoitteiden asetanta taas ylatasoista, ndin ollen keskijohdolla on parhaimmat
mahdollisuudet, kokemustausta ja osaaminen luoda selkeaa ja laajasti hyddynnettavaa
konseptitason tietoa ja ratkaisuja. Keskelta-ylos-alas mallissa ylin johto luo ja sanoittaa vision
ja keskijohto tuottaa konkreettisemman suunnitelman, minka henkil6sté voi ymmartaa ja
mita se voi alkaa toteuttamaan. Tassa kuvatussa prosessissa keskijohto kay jatkuvaa
keskustelua ja iterointia johdon ja henkildstdén suuntaan ja tasoittaa tiedon tarpeita ja
ristiriitaisuuksia. Mainittujen iterointikierrosten ja prosessin edetessa tieto kehittyy
organisaation kaikilla tasoilla. Juuri keskijohto on avain jatkuvan innovoinnin toteutumisessa.
(Takeuchi & Nonaka, 1995, ss. 127, 129) Esitelty tiedon luomisen prosessi sitouttaa koko
organisaation tiedon luomiseen. Malli kertoo organisaation eri toimijoiden roolit ja vastuut
selkedsti. Mallin periaate ja sisdan kirjoitettu tavoite on myds kyllin selkea mille tahansa

organisaatiolle.

2.1.4 Lean johtamisfilosofia

Lean johtamisfilosofia kasittdd koko organisaation toiminnan. Johtamisfilosofia kasittda myos
henkiloston kouluttamiseen liittyvan osuuden. Henkildston kouluttamiseen tahtaava

ohjelma onkin ensimmaisia askeleita mika organisaation tulee toteuttaa, mikali se aloittaa
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Lean johtamisfilosofian hydodyntamisen. Ohjelma koskettaa ensin johtoa, mutta myohemmin
koko organisaation henkilost6a. Ensimmaisena keskitytdan kouluttamaan mita tarkoittaa olla
Lean. Sen jalkeen siirrytdan kasittelemaan filosofiaa, konsepteja, tyovalineita ja tekniikoita.
Oppimisessa hyodynnetdan opiskelun ja tekemisen keinoja. Lean johtamisfilosofiassa on
my0s eroteltu selked ja hiljainen tieto, jota kutsutaan pehmedksi tiedoksi. (Charron ym.,
2015, ss. 77, 86—87, 100-101) Lean johtamisfilosofia kiinnostaa sen kokonaisvaltaisuuden

vuoksi. Aiheesta myds puhutaan paljon.

Lean koulutusjarjestelman tarkoitus on kouluttaa koko henkilostd Lean johtamis- ja
toimintafilosofiaan ja opettaa Lean valineet seka tekniikat. Koulutusjarjestelman
toteuttamisessa yhdistetdaan organisaation missio, visio ja arvot palvelemaan ensisijaisesti
asiakasta. Oppimisen edistamiseksi luodaan psykologisesti turvallinen ymparistd oppia ja
kehittya. Henkilostda kannustetaan haastamaan olemassa olevia uskomuksia ja
toimintamalleja seka parantamaan nykyista toimintaa. Koulutusjarjestelmalla pyritdaan
korostamaan myos jokaisen osaamista ja vaikutusmahdollisuuksia toiminnan kehittamisen ja

innovoinnin ndakdkulmista. (Charron ym., 2015, ss. 140-141)

Lean koulutusjarjestelmédssa on kuvattu oppimisen sykli, minka lopputuloksena organisaation
tulisi olla oppiva organisaatio. Koulutusjarjestelman toteuttamiseksi tarvitaan oppimisen ja
mentoroinnin ohjelma. Ohjelman toteuttamisessa tulee huomioida koko henkilésto
organisaation eri tasoilta. Koulutusohjelmaan kuuluu erilaisia aktiviteetteja, jotta siita
saadaan kattava. Yksi on Lean yliopisto, joka huolehtii oppimisen koordinoinnista ja
toteutuksista. Toinen on henkildstolle kehitetyt tiekartat ja ristiin oppimisen suunnitelmat.
Lisaksi koko henkilostolle tarjotaan laajasti erilaisia valineita oppimisen tueksi. Organisaation
tulee maaritella oma koulutusjarjestelmansa ja ottaa kantaa millaisia aiheita koulutetaan,

mita on tarkoitus oppia ja miten eri osaamiset koulutetaan. (Charron ym., 2015, ss. 146—148)

Lean koulutusjarjestelmdssa huomioidaan yksilot, ryhmat ja koko henkilosto erilaisilla
toimintasuunnitelmilla. Lisaksi koulutusjarjestelmassa huomioidaan myos prosessien
nakokulma, eli erikseen koulutetaan henkil6ita kehittdmaan organisaation prosesseja.
Vastaavalla tavalla koulutusjarjestelmadssa huomioidaan tiedon jakamisen toiminta, eli miten

kaytannon tasolla keratdan ja jaetaan tietoa eri kanavissa ja erilaisilla koosteilla, esityksilla,
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raporteilla ja tapausesimerkeilld. Lopulta myds mitataan mitd on opittu yksild-, tiimi- ja
johdon tasolla. Mittaamiseen kaytetadan esimerkiksi testeja, tietovisoja ja muodollisempia
sertifikaattitesteja. (Charron ym., 2015, ss. 150-153) Lean malliin liittyva koulutusjarjestelma
ja siihen liittyva toiminta on helposti kohtuullisen suuri satsaus. Toki toimialakohtaiset ja
organisaatiotasoiset erot voivat olla merkittavia riippuen henkiléstomaarista jne. Lean
johtamisfilosofian parhaat puolet voivat tulla esiin toimialoilla, missa toimintaymparistossa
on enemman staattisuutta, henkildsto vaihtuvuus on vahadisempaa ja toiminta perustuu

esimerkiksi pitkalle vietyihin prosesseihin.

2.1.5 Jatkuvan oppimisen kaytantoja

Oppimista voidaan kiihdyttaa lisaamalla oppimista tukevaa toimintaa ja tekemista.
Organisaatio voi toteuttaa ehdotustoimintaa, kokeiluita, prototyyppeja, mallintamisia,
tutkimuksia ja vaikka joukkoistettuja innovointeja. IT-alalta levinneet hakkerointi- ja
ohjelmointitapahtumat ovat myds yksi tapa toteuttaa innovointia, ja niiden kautta on
kehitetty myos eri teemojen ympadrille jarjestettyja leireja. Hyvien kdytantojen ja tiedon
jakamista voidaan myos tukea. Tietoa voidaan valittaa kokoontumalla tai hyoédyntamalla
erilaisia kollaboraatiovilineita ja alustoja vaikka blogien ja videoiden muodossa. Myds
perinteiset kokoukset, seminaarit ja tydpajat ovat edelleen yleinen keino jakaa ja jalostaa
tietoa. (Otala, 2018, ss. 205, 207, 212, 218, 222) Perinteisempia yhteisén oppimisen
menetelmia ovat myos erilaiset osaajayhteisot, oppimisryhmat, opinto-ja lukupiirit seka
valmennus- ja mentorointiryhmat. (Otala, 2008, s. 243) Mahdollisuuksia ja erilaisia
konsepteja on paljon. Organisaation on tehtdva valintoja menetelmien osalta, eli valita
perustellusti menetelmat mitka sopivat organisaation tarpeeseen ja mahdollisuuksiin
toteuttaa niitd kdytannossa. Kohdeorganisaation tapauksessa oppimista ja tiedon jakamista

toteutetaan mm. tietoiskuilla ja tiettyyn osaamisteemaan liittyvilla saanndllisilla palavereilla.

Onnistumiset ja epdonnistumiset ovat organisaation kannalta tarked mahdollisuus oppia.
Organisaatio voi vaikuttaa toimintakulttuuriin ja siihen, miten onnistumisiin ja
epdonnistumisiin suhtaudutaan ja miten laajasti niita hyodynnetdan oppimisessa. (Otala,
2018, s. 194) Onnistumisia ja epdonnistumia ei voida kenenkaan toimesta ylenkatsoa tai

laskea teoreettisiksi mahdollisuuksiksi, silla ne ovat tapahtuneita ja konkreettisia
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esimerkkeja ja ne voivat todennakoisesti toteutua myos uudelleen. Epdonnistumiset tai
virheet ovat tyypillisesti myos sellaisia, ettd ne muistetaan ja pitkdan, ja niista otetaan
tyypillisesti opiksi. Onnistumiset voivat olla sellaisia, ettd niita ei arjen kiireessa pysahdyta

analysoimaan, etta miten onnistumisen oli mahdollista ja miten kaikki lopulta meni.

Onnistumisiin ja epaonnistumisiin sekd oppimisen menetelmiin yleisestikin liittyy
palautetoiminta. Oppiminen edellyttdaa palautteen saamista. Palautteessa oleellista on tieto
mihin suuntaan toimintaa kannattaa jatkaa, mita on tehty hyvin ja mita voitaisiin tehda
paremmin. Kehittyneessa muodossa palautetoiminnalla paastaan kiinni syy-
seuraussuhteisiin ja ymmarrykseen toiminnan vaikutuksista. Kehittyneemmassa muodossa
toiminta on digitalisoitu ja analyyseissa kaytetdan algoritmeja, jolloin ymmarrys vaikutuksista
voi olla lahes reaaliaikaista ja reagointiaika korjaaville toimenpiteille minimoitu. Mikali
jatkuvaa oppimista halutaan tehostaa, niin silloin palautteen koostamisen, antamisen ja
saamisen nopeudella on iso merkitys. (Otala & Meklin, 2021, ss. 101-102) Mikali
palautekulttuuria halutaan kehittaa, niin silloin tulee keskittya avoimuuden, luottamuksen,
yksilon kunnioittamisen, kommunikoinnin, virheiden sallimisen ja toisten tukemisen
toteutumiseen. Hyvan yhteishengen ja jatkuvan oppimisen merkitystd on myos syyta
korostaa. (Sydanmaanlakka, 2007, s. 67) Opinndytetyon tekijan nakemys on se, etta
palautetta hyddynnetdan liian vahaisesti. Toimiva palautekulttuuri edellyttaa pohjalle
vahvan organisaatiokulttuurin, missa toimintaa ja tapahtuneita ei henkil6ida, vaan
ymmarretadan onnistumisiin tai epdonnistumisiin johtavat edellytykset ja syy-seuraussuhteet,

ja mihin vaikuttamalla onnistumisten tai virheiden todennakdisyyksiin vaikutetaan.

Organisaatio voi hyddyntaa oppimisessa myo6s vertaamista. Vertaamisessa on tarkoituksena
kyseenalaistaa omaa toimintaa ja oppia toisilta. Tavoitteena on toisten hyvien kaytantojen
analysointi ja pohdinta, miten vastaava laatu ja tehokkuus olisi saavutettavissa omassa
toiminnassa. Tarkoituksena ei ole kopiointi ja oppimisen kohteet voivat olla my6s muilta kuin
oman organisaation toimialalta. (Otala, 2018, s. 199) Kohdeorganisaation tapauksessa
toteutetaan joiltakin osin vertaamista muihin vastaaviin organisaatioihin. Toimintaa
voitaisiin silti tehda laajemmin ja ennakkoluulottomammin. Jatkuvan oppimisen teeman

osalta on aloitettu myds yhteisty6ta eri toimijoiden kanssa.
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Organisaation oppimisen valineena voidaan kayttda myos simulaatiota. Simulaatiossa
kokeillaan vaihtoehtoisia toimintatapoja todellisuutta vastaavassa, mutta kokeiluun
soveltuvassa turvallisessa simulaatioymparistossa. Simulaatiossa toiminnan ilmioét tulevat
tehokkaasti esiin ja toimijat saavat kokemuksia ja tekevat havaintoja. Simulaatioissa on
mahdollisuus testata toimintaa my®os erilaisten yllattavien tilanteiden varalle. (Otala, 2018,
ss. 202—-203) Simulaatiot ovat mielenkiintoinen mahdollisuus mita ei juuri ole hyddynnetty.
Tietojarjestelmien kehittamisessa hyodynnetdan erilaisia testi- ja koulutusymparistoja mita
voidaan jossain maarin yhdistaa simulointiin. Tulevaisuudessa myos erilaisten digitaalisten
kaksosten toteuttaminen tulee entista helpommaksi, ja niiltd osin kohdeorganisaatiossa

tullaan varmasti tekemaan tutkimusta ja kokeiluja.

Laatutyon avulla voidaan tehokkaasti varmistaa, levittaa, kehittaa ja oppia organisaation
toimintamalleihin liittyvia asioita. Toimintaa on voitu kuvata arjessa hyddynnettaviin
kasikirjoihin mita sitten voidaan auditoida ja arvioida. Auditoinnit ja arvioinnit ovat
tehokkaita oppimistilanteita kaikille osallistujille. My6s laadunvarmistamiseen tahtaavien
tuotosten tai suunnitelmien katselmointeja ja ristiinarviointeja voi hyodyntaa oppimisessa.
(Otala, 2018, ss. 223, 225) Kohdeorganisaation tapauksessa on toteutettu laatutyota ja
laatukasikirja sisaltaa ylatasoisesti organisaation toimintamalleja. Laatukasikirja on kooste
organisaation palveluista ja toiminnoista. Laatukasikirja on todennédkdisesti paras lahde

perehtya organisaation toimintaan.

Organisaation oppimista voidaan tukea myds yhteisella kielelld ja oppimista tukevalla
visualisoinnilla. Kokonaiskuvaa voidaan muodostaa valmiilla suunnittelumalleilla mitka on
laadittu erilaisia kayttotarkoituksia varten. Malleilla voidaan ohjata ihmisten ajattelua, kielta
ja vuorovaikutusta tilanteeseen ja aiheeseen sopivaksi. Tavoitteena on se, ettd organisaation
jokaisen jasenten roolista riippumatta on mahdollista ymmartaa kuvattu asia. (Otala, 2018, s.
229) Yksi esimerkki kuvantamismalleista on Alexander Osterwalderin kehittama Business
Model Canvas taulu. Taulu on tarkoitettu liiketoimintamallin ylatasoiseen kuvantamiseen
siten, ettd se on kokonaisuutena hahmotettavissa yhden kuvan kautta. Taulun osat ottavat
kantaa arvolupaukseen, asiakasryhmiin, asiakassuhteisiin, asiakaskanaviin, resursseihin,

aktiviteetteihin, kumppaneihin, tuloihin ja kustannuksiin. ("Business Model Canvas”, 2022)
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Oppimisen kannalta on tarkeas, etta esihenkildiden rooli kehittyy valmentavaan suuntaan,
jolloin esihenkil6 toimii johdettaviensa tai johtamansa ryhmaén kehittdjana ja oppimisen
ohjaajana. Organisaatio voi tarjota myos erillisia valmentajia, jotka voivat
erityisasiantuntemuksellaan auttaa ryhmia ottamaan kayttoon erilaisia oppimista tukevia
keinoja, toimintatapoja ja valineitd. Valmentajat voivat toimia myds haastavissa tilanteissa
ryhman tukena, jolloin valmentaja auttaa ryhmaa ratkaisemaan ongelmat ja selviamaan
tilanteesta kuitenkin itsendisesti. (Otala, 2018, ss. 254, 257) Opinndytetyon tekijan ndkemys
on se, etta valmentamisen kulttuuri on yleistymassa. Kyseessa on kansainvalinen, kehittyva
ja laajeneva trendi, missa huippuorganisaatiot pyrkivat varmistamaan asiantuntijoidensa
kehittymisen, mutta myds tuottavuuden. Kyseessa ei ole vain johtajille ja johtoryhmille

tarkoitetut erityisohjelmat, vaan toiminta ulotetaan organisaation kaikille tasoille.

Mikali valmentajan rooli on esihenkilon vastuulla, tulee esihenkildlla olla halua, kykya,
osaamista ja mahdollisuuksia tukea ja ohjata oppimista. Jotta esihenkilot voivat onnistua
tehtdvassaan, tulee myos heille jarjestaa mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen. Esihenkildille
on annettava valmentajan rooliin liittyvaa valmennusta, jolloin teemoina tulisi olla tietoja ja
taitoja oppimisen tavoista ja niiden hyddyntamisestda ryhman toiminnassa, fasilitoinnista
osaamistarpeiden ja oppimisen osalta, erilaiset innostamiseen ja ongelmien ratkaisukykyyn
kannustavat taidot, fasilitointi oman toiminnan ja sen vaikutusten arvioinnin osalta,
erilaisten ihmisten ja ihmismielen ymmartaminen seka stressin ja uupumuksen
tunnistaminen mm. (Otala & Meklin, 2021, ss. 187-188). Opinnaytetyon tekijan nakemys on
se, ettd esihenkilotyo ja valmentava johtaminen vaatii esihenkil6iltd monipuolista osaamista
ja kykya. Kaikista ei ole myoskaan esihenkiloksi ja lisdksi viela valmentavaksi johtajaksi.
Esihenkilotehtavia ja tehtdvaan liittyvia odotuksia kuvataan tehtaviin nahden valitettavan
suppeasti ja itsestaan selvasti. Hyppays esihenkilotehtaviin on aina suuri. Kdytannossa
esihenkil6tehtavat ja valmentava johtajuus vaatii paljon empatiaa ja kykya asettua toisen
asemaan, myos ratkaisukeskeisyys, innostavuus, kannustaminen ja vuorovaikutustaidot
korostuvat. Esihenkil6tyo ja siihen liittyvat odotukset voisi olla perusteltua kuvata

organisaatiossa vaikkapa omaksi dokumentikseen.

Oppimisen tukemiseen voidaan valjastaa my®os erillisia oppimisen tukihenkilditd. Tallaiset

organisaation sisdiset asiantuntijat antavat kdytannon vinkkeja ja esittelevat oppimista



22

sisdltaviad toimintatapoja seka auttavat opitun soveltamisessa. Téallaiset asiantuntijat ovat
saaneet valmennusta oppimisen tukemiseen ja he voivat toimia erilaisilla nimikkeilla ja
tehtdvien painotuksilla, esimerkiksi oppimismuotoilijoina, oppimisagentteina,
oppimisvalmentajina, oppimiscoacheina tai sisdisind uracoacheina. Nama asiantuntijat voivat
toimia roolissaan myds varsinaisen paatyonsa lisana. Tarvittaessa oppimisen tukihenkil6ita
voidaan hankkia myés organisaation ulkopuolelta, mutta silloin henkilo ei tunne
organisaation toimintaa ja tdma tulee huomioida toiminnan tavoitteiden asettamisessa.

(Otala & Meklin, 2021, ss. 147, 193)

Itsensa johtaminen on erityisesti asiantuntijaorganisaatiossa keskeista ja sen merkitys mm.
etatyoskentelyssa korostuu. Itsensa johtamisen taidoissa on eroja ja taitoja on syyta kehittaa
jatkuvasti koko tyéuran kestavasti. Oppimista tukevalla organisaatiolla on perusteltu syy
varmistaa, ettd henkilostolla on riittavat tiedot ja taidot huolehtia omista oppimisen
taidoista. My0s itsensa johtamisen ja oppimisen taitoja voi opiskella ja harjoitella.
Organisaatiotasolta voidaan tarjota tukea ja valmennusta itsensa johtamisen ja oppimisen
opetteluun. (Otala & Meklin, 2021, s. 68) Opinnadytetyon tekijan nakemyksena oppimisen ja
itsensa johtamisen taitoja pidetdan jossain maarin itsestaanselvyyksina. Jossain maarin ne
sellaisia ovatkin, mutta elama ja tyoelama voi ajoittain olla kuormittavaa, ja se voi haastaa
itsensa johtamista seka silloin myds oppimista. Kuormittunut ja kiireinen mieli ei kuuntele,
ajattele eika opi. Aihe liittyy kiintedsti myos tyéhyvinvointiin ja elamanhallintaan

laajemminkin, ja teemasta kirjoitetaan syystakin nykypaivana paljon.

Otala ja Meklin (Otala & Meklin, 2021, ss. 134-136) kirjoittavat myos HAUS Kehittamiskeskus
Oy:n oppimismuotoilun tuloksista. HAUS Kehittamiskeskus Oy on valtionhallinnon sisdinen
koulutuskumppani ja se on keskittynyt mm. virkamiesten osaamisen kehittamiseen ja néihin
liittyvien palveluiden tuottamiseen. HAUS:n oppimismuotoilun tuloksena tunnistettiin
haasteita, joihin tuotettiin ratkaisuja. Ratkaisuissa oppimistarpeina korostuvat digitaidot,
johtamistaidot, viestintd, vuorovaikutus ja digitaalinen turvallisuus. Ratkaisuna edella
mainittuihin oppimistarpeisiin suunniteltiin digitaaliseen oppimisymparistoon
oppimistapahtumia- ja kurssien kokonaisuuksia, joista virkamiehet voivat muodostaa
henkilokohtaisia oppimispolkuja. Ratkaisuna tarvitaan myos kohtaamisia, mentorointia,

harjoittelua, opintopiireja sekd mahdollisuuksia reflektoida oppimaansa. Lisdksi tarvitaan
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syventavid koulutuksia. Ratkaisussa korostuu myos palautteen merkitys, eli rakentavan
palautteen antaminen ja vastaanottaminen tulisi olla osa paivittaista arkea kaikkien osalta,

niin kollegoiden kesken kuin esihenkilon kanssa. (Otala & Meklin, 2021, ss. 134—-136)

Organisaatiolla on mahdollisuus kannustaa ja tukea myds henkiléston omaehtoista
opiskelua. Organisaatio voi myontaa opiskeluun aika- ja raharesurssia. Saavutettu osaaminen
on asiantuntijan omaa padaomaa, mutta tyopaikka hyotyy kasvavasta osaamisesta ja siksi
tyopaikankin on kannattavaa osallistua panostukseen. Parhaimmillaan opintojen suunnittelu
on yhteista ja urasuunnittelua tukevaa, jolloin opinnot voivat liittya nykyisiin tai
ennakoitavissa oleviin ja tuleviin tehtaviin. Organisaatio voi panostaa allokoimalla tydaikaa
uuden opetteluun, esimerkkina Google ja paiva viikossa. Opintoihin kaytettya vapaa-aikaa
voidaan korvata myos rahalla. Esimerkkind mainitaan Vincit Oyj, joka korvaa 20 euroa/tunti
kuukausipalkasta riippumatta ja maksimin ollessa 10 tuntia kuukaudessa. Yksi mahdollisuus
on maksaa suoritetuista tutkinnoista ja korvata opiskelumateriaaleja. Myos erillinen
oppimisraha on yksi vaihtoehto. (Otala & Meklin, 2021, ss. 139-140) Opinndytetyon tekijan
tietona kohdeorganisaatiossa tuetaan omaehtoista opiskelua mm. palkallisilla opintopaivilla
silloin, kun kyseessa on tyotehtaviin liittyvan osaamisen kehittdmisen opinnot. Paivien
lukumaara on rajattu, talla hetkelld 2 kuukaudessa ja yhteensa 10 padivaa vuodessa.
Rahamaaraisia korvauksia ei makseta. Uran aikaista osaamisen kehittamisen suunnittelua
tehdaan yhdessa esihenkildiden kanssa, mutta uran aikainen omaehtoisten opiskelujen

suunnittelu tapahtuu todennakoisesti aina itsendisen suunnittelun kautta.

2.2 Ryhma ja jatkuva oppiminen

Tutkimusten mukaan ryhmat ovat monin verroin tehokkaampia oppimaan kuin yksittdiset
ihmiset. Organisaation kehittymisen ja tulosten tekemisen kannalta onkin merkitsevaa,
miten yksittdisten ihmisten osaamisen kehittamisen lisdksi onnistutaan tukemaan ryhmien
osaamisen kehittamistd. Ryhman oppimista tukee, mikali rynmassa toteutuu kollektiivinen
alykkyys, psykologinen turvallisuus, itseohjautuvuus, vuorovaikutus seka tehokkaat toiminta-
ja oppimistavat. (Otala, 2018, ss. 136, 138, 140) Psykologisesta turvallisuudesta on kirjoitettu

viime vuosien aikana paljon, eikd varmastikaan suotta. Turvallisuuden tunne mahdollistaa
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avoimen vuorovaikutuksen, mika puolestaan toimii avaimena ryhman alykkyyden

hyodyntamisessa toiminnassa ja ryhman oman toiminnan seka osaamisen kehittamisessa.

Ryhman oppimisen tapoja ovat tiedon kerdaminen ja jakaminen seka opitun arviointi
sovellettavuuden kannalta. Ryhma voi oppia myos tekemisen kautta, eli ideoimalla,
kokeilemalla ja ratkaisemalla ongelmia seka arvioimalla omaa toimintaansa. Ryhmassa
kannattaa jakaa oppimisvastuita ja hyddyntaa ryhman jasenten vahvuuksia. Ryhman on
myos tarkeda tehda huomioita siitd, milla tavoilla ja toimilla ryhma parhaiten oppii. Oman
suorituksen arvioimisella voidaan melkeinpa mista tahansa tekemisesta muodostaa
oppimiskokemus, mikali tekemista arvioidaan ja sen perusteella pohditaan kehitystoimia ja
uuden tiedon tarpeellisuutta. Jotta ryhmassa tapahtuisi oppimista, vaatii palautteen kasittely
ja uuden tiedon tarpeellisuuden seka soveltamisen arviointi yhteista keskustelua.
Esimerkkind oman toiminnan arviointi on luonteva osa myos projektitoimintaa. (Otala, 2018,

ss. 157, 187, 190)

My0s eri osaamisalojen kehittdmista ja oppimista voidaan tehostaa saman osaamisalan
asiantuntijoiden yhteisella ryhmatoiminnalla. Organisaatiossa voidaan koota saman alan
osaajat esimerkiksi virtuaaliseen ryhmaan, kiltaan tai heimoon. Sijainnin osalta asiantuntijat
voivat toimia hajallaan, mutta esimerkiksi digitaalisia valineita hyddyntdaen he voivat toimia
vhdessa. Tallaisia ryhmia kutsutaan myos “parviksi” ja tyoskentelya ”parvityoskentelyksi”.
Tallaiset ryhmat voivat keskittya jakamaan ja kehittamaan osaamistaan, seka miettimaan
osaamisalueeseen liittyvia vaatimuksia myos tulevaisuuden osalta. (Otala, 2018, ss. 225—
226) Kohdeorganisaation tapauksessa asiantuntijoita kokoontuu saannoéllisesti ainakin IT-

palvelutuotannon osalta IT-arkkitehtien ja projektipaallikdiden toimesta.

Saman osaamisalan asiantuntijoita voidaan kayttdaa myos hankitun opin muuttamisessa
yhteiseksi osaamiseksi. Tallaisia ryhmia voidaan muodostaa maaraaikaisestikin ja ryhma voi
taydentaa itsedan ulkopuolisilla asiantuntijoilla. Ryhman tehtdavdana on muodostaa sopivista
kursseista ja oppimissisalloistda oppimispolkuja niille henkildille, joilla on halu oppia, mutta
eivat itse 16yda sopivia kursseja tai oppimispolkuja. Ryhman tehtavana on liséksi fasilitoida
uutta osaamista organisaatiossa sovellettaviksi kaytannoiksi. Ryhma toimii tiedon ja

sovellettavien kdytantdjen muutosjohtamisen toteuttajana ja viestijana. Ryhma myos
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varmistaa, ettd saavutettu osaaminen vastaa maarallisesti ja laadullisesti organisaation

toiminnan tarpeisiin ja tavoitteisiin. (Otala & Meklin, 2021, ss. 140-141)

2.3 Yksild ja jatkuva oppiminen

Yksil6lla tulee olla valmiudet oppimiselle ja alyllisia resursseja seka niiden kuntoa. Yksiloa
voidaan valmentaa itsensa johtamisessa ja oppimistaidoissa seka itsestdan ja oppimisen
edellytyksistaan huolehtimisessa. Yksilon on tarkedaa ymmartaa, ettd hanella itsellaan on
keskeiset mahdollisuudet vaikuttaa oman oppimisen edellytyksiin. (Otala, 2018, ss. 318-319)
Oppimisen kannalta keskeisia taitoja ovat itsensa johtamisen taidot, tiedonhankinta- ja
tiedonkasittelytaidot, tydssdaoppimisen taidot ja menetelmat, ajattelun taidot sisaltdaen
ongelmanratkaisun ja luovan ajattelun, sosiaaliset ja vuorovaikutustaidot sisaltaen myds
empatiataidot seka digitaidot. Itsensa johtaminen on avaintaito hallita omaa tyokykya,
hyvinvointia ja osaamista. Etatyoskentelyn kasvava maara korostaa itsensa johtamisen

taitojen merkitysta. (Otala & Meklin, 2021, s. 59)

Yksi tunnetuimmista yksilon oppimiseen liitetyista toiminnoista on henkilén ja hdanen
esihenkilonsa valiset kehityskeskustelut. Keskusteluissa voi olla useita teemoja, mutta
tyypillisesti niissa keskitytddan myos henkildon osaamistarpeisiin ja oppimisen keinoihin.
Keskustelussa kasitellaan henkilon tyéhon liittyvia odotuksia, arvioidaan henkilén osaamista
ja sen tasoa, seka keskustellaan kehittymistarpeista ja -keinoista. Keskustelussa on tarkeaa
puolin ja toisin annettu palaute ja kehittava nakokulma. Kehityskeskustelussa valitetaan ja
tasataan organisaation tietoa, esimerkiksi suunnitelmista ja tavoitteista, seka nain ollen
muodostetaan yhteistd kokonaisndkemystd. Oppimisen kannalta keskustelu mahdollistaa
jatkuvan arvioinnin ja oppimiseen liittyvien tavoitteiden yhteisen kasittelyn. Samalla on
hyodyllista kasitelld organisaation osaamis- ja oppimistavoitteita myods kokonaisuutena.
Keskustelun lopputuloksena on tarkeaa olla yhteinen ymmarrys kehittamistoimenpiteista ja
niiden seurannasta. (Hatonen, 1998, ss. 41-43) Kohdeorganisaatiossa toteutetaan
johdettavien ja esihenkildiden valisia kehityskeskusteluita. Keskusteluiden toteutustapaa ja
sisdltoa on kehitetty ja kehitetdadn saannollisesti. Keskusteluissa voisi olla kehittamisen varaa

jatkuvan oppimisen teeman nakdkulmasta.
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Valmentavan johtamisen vaihtoehtona tai lisdna voidaan toteuttaa erillisen valmentajan
toteuttamaa valmennettavan tavoitteellista ohjaamista ja tukemista. Tall6in
valmennussuhteelle asetetaan tavoitteet ja valmentaja ohjaa valmennettavan ajattelua
kysymyksillaan ja nakékulmien esiin tuomisella. Valmennuksessa tapaamiset ovat yleensa
saannollisid ja ne tahtaavat esimerkiksi uuden tehtavan haltuun ottamiseen tai uusien
toimintatapojen kdyttoon ottamiseen. Tavoitteena voi olla my6s suoriutumisen
parantaminen, esimerkiksi esihenkilon tai johtajan tehtdavassa. Menetelmassa on keskeista,
ettd valmennettava oppii tekemalld, mutta han saa valmennuksessa mahdollisuuden
toimintansa etukateiseen sparraukseen seka tukea toimenpiteiden toteuttamiseen. (Otala &

Meklin, 2021, s. 97)

Paljon kadytetty oppimistapa on mentorointi. Mentoroinnissa on kaksi toimijaa, eli
kokeneempi mentori ja kokemattomampi mentoroitava, eli aktori. Toimintatapana on
esimerkiksi sovitun ajan kestava yhteisty0, jolloin henkil6t tapaavat saanndllisesti ja
kasittelevat aktorin tyohon ja elamaan liittyvia kysymyksia. Mentori tarjoaa asioiden
kasittelyyn osaamistaan, kokemustaan ja verkostojaan. Tavoitteena on auttaa aktoria
lisédmaan osaamistaan siten, ettd han pysyisi ratkaisemaan alussa tunnistetut tyohon ja
elamaan liittyvat kysymykset, haasteet ja ongelmansa. Onnistuneen mentoroinnin
edellytyksia ovat mentorin ja mentoroitavan valinen toimiva vuorovaikutus ja luottamus.
(Otala, 2018, ss. 199—-200) Mentorointitoiminta voisi olla luonteva osa kiinnittda
systemaattisemmin organisaation ikdjohtamisen toimintaan. lkdjohtamisella ja
mentoroinnilla voitaisiin muodostaa kattavampaa ymmarrystd menneestd, minka avulla
nykyisyytta voitaisiin ymmartaa paremmin ja sita kautta myds tulevaisuutta voitaisiin
suunnitella kattavammin. Jalkavaenkenraalin Adolf Ernhrooth sanojen mukaan ” Kansa, joka
ei tunne historiaansa, ei voi rakentaa tulevaisuuttaan”. Mentoroinnin systemaattisempi
kayttaminen vaatisi toimintaa tukevan toimintamallin ja perehdytysta, eli mentoroijat tulisi
opettaa, valmentaa ja harjaannuttaa rooliinsa mentorina. Mentoreille tulisi olla tarjolla myo6s
tukea ja mahdollisesti esimerkiksi vertaisten ryhma kaytannon asioiden kasittelyyn ja

mentorointitoiminnan kehittamiseen.

Perinteisen mentoroinnin rinnalle on kehitetty myds muita mentoroinnin tapoja.

Kaanteismentoroinnissa esimerkiksi vastavalmistunut asiantuntija mentoroi tuoreella
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teoriaosaamisella ja aktiivisella kysymisella kokeneempaa asiantuntijaa. Menettelyllad on
mahdollista heratellad uusien ideoiden ja mahdollisuuksien |0ytdmiseen, sekd perehdyttda ja
opettaa kokeneempia asiantuntijoita tai johtajia uusien asioiden osalta. Yksi mentoroinnin
muoto on vertaismentorointi, jolloin samassa tehtavassa oleva asiantuntija tekee havaintoja
toisen tydskentelystd ja lopuksi havainnot sekd kokemukset kdydaan kysymysten ja
kommenttien avulla yhdessa lapi. Tata seuraa vuoron vaihto, jolloin molemmat paasevat

aktorin ja mentorin rooleihin. (Otala & Meklin, 2021, ss. 95-96)

Mentoroinnin muotoja on muitakin. Mentorointia voidaan toteuttaa myds ryhmassa
vertaisten kanssa. Ryhmdamentoroinnissa ryhma mentoroi vuorollaan ryhman jasenia.
Ryhman mentoroinnissa voidaan kasitella jokaisen ryhmaldisen omia asioita, haasteita tai
ongelmia joihin jasen toivoo neuvoja. Vertaismentorointi on sopiva keino lisata
vuorovaikutusta organisaation sisalla ja kehittda organisaation toimintaa esimerkiksi
toiminnoittain. Vertaismentorointia voidaan tehda myos henkildiden kesken ja
varjostamisella. Varjostamisessa tyOparin jdsenet seuraavat vuorollaan toisen tyoskentelya
ja tekevat havaintoja toisen toiminnasta ja toimintatavoista. Varjostamisessa on tarkeaa
purkaa havaintoja yhdessa ja pohtia sekd jakaa kokemustietoa roolien vaihtamisen valissa.
Yhteisen kasittelyn kautta todennakdisesti I0ydetaan myos tyoskentelya kehittavia asioita.

(Otala, 2008, s. 233)

Yksil6a voidaan opettaa myds mallioppimista hydédyntaen. Tassa oppimismallissa tarvitaan
mentoroinnin tavoin kokenut ja oppiva henkil6. Malli on Mestari-oppipoika malli, jossa
oppija toimii mestarin apuna ja oppii seuraamalla, omaksumalla ja kysymalla. Oppiminen
tapahtuu sosiaalisesti yhdessa tekemalld, hiljaisesti ja tiedostamatta. Menetelmaa on
kaytetty ammoisista ajoista lahtien. Se on toimiva, mutta jokseenkin hidas. Mallissa oppijalle
siirtyy myos mestarin huonoja tapoja, ennakkoluuloja ja asenteita. Mallissa tieto ei
myoskaan jakaudu laajemmalle, eika sitda muodostu sellaiseen muotoon mika olisi

siirrettavissa tuleville oppijoille. (Otala, 2008, s. 225)

Ristiinoppimisella tarkoitetaan menettelyd missa henkilot opettelevat toistensa tehtavat.
Toiminnalla voidaan varmistaa esimerkiksi varamiesjarjestelyita ja tuuraajia. Toiminnalla on

mahdollisuus kehittda myos yksikoiden valista yhteistyotd ja toiminnan prosesseja.



28

Ristiinoppimisella saadaan helposti kasvatettua ymmarrysta eri yksikoiden valilla ja lisattya
oman tyon merkitysta toisten kannalta ja kokonaisuudessa.(Otala, 2008, s. 226) Henkil6ston
ylatasoinen kokonaiskasitys organisaation toiminnasta ja sen vaikutuksista on tyon
merkityksellisyyden tuntemisen kannalta tarked myds opinnaytetydn toimeksiantajan
kohdalla. Tarkeda on tunnistaa myds oman toiminnan vaikutukset muiden toimintaan. Oma
tai oman yksikon onnistuminen pistemainen onnistuminen ei riita organisaation
onnistumiseksi. Organisaation tulee onnistua kokonaisuutena, ja se toteutuu kaikkien
palveluiden ja yksikdiden onnistumisen kautta, ja tahan jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa

ymmartamalla ja tukemalla muiden toimintaa.

Yksil6 voi oppia tehokkaasti organisaation eri yksikdiden ja koko organisaation
kokonaistoiminnasta myos tyokierron avulla. Samalla henkil6 voi levittda omaa osaamistaan
muille. (Otala, 2018, s. 221) Tydkierrossa henkil vaihtaa tehtdavaa organisaation sisalla.
Tyokierron paatteeksi henkilé tuo omaan yksikk66nsa uutta osaamista ja tietoa seka muualla
koeteltuja parhaita kdytant6ja. Tyokierron hyddyt ovat helposti miellettdvissa, mutta
kdaytannon toteuttaminen ei ole aina helppoa, varsinkin jos nykyisen tehtavan tydjonossa on
paremminkin ruuhkaa kuin valjyytta. Joka tapauksessa tarvitaan kaksi toimintayksikkoa,
joiden intressit taytyy kohdata, eli asiantuntijan valiaikaisesti luovuttava ja vastaanottava
yksikkd. Tyokierto on vaikuttava keino myds organisaation kokonaisuuden kannalta, silla
tyokierron avulla organisaatiossa voidaan levittdda myds organisaation asenteita ja arvoja, ja
esimerkiksi tulevalle johtajalle voidaan talla menettelylla luoda laajaa ja kokonaisvaltaista
ndakemysta koko organisaation toiminnasta (Otala, 2008, s. 224). Tyokierto on
todennakdisesti tehokas tapa jakaa, kehittaa ja luoda uutta tietoa ja hiljaista tietoa.
Tyokierto voi olla sopiva tapa ottaa askel uuteen asiantuntijarooliin tai omaksua uusia
asiantuntemuksen osa-alueita. Sopivasti toteutetulla tydkierrolla voi olla mahdollista
kehittda jokaisen asiantuntemusta ja kokemusta siten, ettd oppiminen on jatkuvaa. Tall6in

voidaan valttdaa myos tyduran kannalta negatiivista urautumista.

Palautteen ja palautekaytdant6jen merkitysta yksilolle ja organisaatiolle ei voi vaheksya.
Palautteen saaminen ja kyky vastaanottaa palautetta ovat yksilon oppimisen perusta.
Riittava palautetoiminta ehkdisee myos ongelmien syntymistd, kun epdkohdista ja

onnistumisista keskustellaan. Jotta yksil6 voi saavuttaa huippusuorituksia, tarvitsee han
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jatkuvaa ja monipuolista palautetta. Palautetoiminnassa voidaan hyodyntdaa myos
muodollisempia menetelmid, esimerkiksi 360-kyselyita, joilla selvitetdan palautetta
mahdollisimman monelta suunnalta, esimerkiksi esihenkil6ltd, johdettavilta, kollegoilta ja
mahdollisesti myos yhteistyokumppaneilta. (Sydanmaanlakka, 2007, ss. 63—64, 66)
Kohdeorganisaatiossa palautetta kasitelldan esihenkildiden ja johdettavien valisissa arjen
keskusteluissa, esimerkiksi one-to-one keskusteluissa, seka harvemmin tapahtuvissa kehitys-
ja suoritusarviointikeskusteluissa. Jokaisella keskustelulla on yksilon kannalta tarkea
merkitys. Vaikka keskusteluita toteutetaan, niin varsinaisen palautteen osuus keskusteluissa

on todennakoisesti vahaista.

Myds itselleen voi antaa palautetta. Yksi keino palautteen koostamiseen on reflektointi.
Reflektointia voidaan tehda joko toiminnan aikana tai sen jalkeen. Myos tulevaan
valmistautumisessa voidaan hyodyntaa reflektointia. Reflektoinnissa arvioidaan ja pohditaan
tapahtumaa, kokemusta, tuntemuksia, onnistumisia ja epaonnistumisia. Reflektoinnissa
pohditaan ja kyseenalaistetaan omia rutiineja ja tapoja sekd ennakko-odotuksia.
Reflektoinnin lopputuloksena voidaan oivaltaa my6s uusia ratkaisumalleja ja toimintatapoja.

(Virtainlahti, 2009, s. 124)

Osalla meista on luontaisesti enemman valmiuksia kasitella omia kokemuksia. Tutkimusten
mukaan menestymista tukee, mikali henkild kykenee arvioimaan omaa toimintaa ja ndin
toimimalla oppii kokemuksista seka siirtaa opittua uusiin tuleviin tilanteisiin. Kielteisistakin
asioista voi ndin toimimalla [6ytaa oppimismahdollisuuksia ja virheista oppimalla voi kehittya
ja muuttua. Ndin toimimalla myds suhtautuminen uusiin ja tuntemattomiin asioihin kehittyy,
samoin kuin tietoisuus omista vahvuuksista ja heikkouksista. Omaa toimintaansa arvioiva
henkild myos haluaa ja osaa pyytda palautetta. Kokemuksista oppiminen auttaa
suhtautumaan uteliaasti ja myotamielisesti myds vaihtoehtoisiin toiminta- ja
ratkaisumalleihin seka kokeilemaan uutta. Kasitys omista mahdollisuuksista paranee, ja se
mahdollistaa hallittua riskinsietoa ja selviamistda myos vastoinkaymisista. (Otala, 2018, ss.

27-28)

Yksi kanava edesauttaa omaa oppimista, tai ainakin tiedon valittamista ovat erilaiset

verkostot. Verkostoja voi olla organisaation sisalld, mutta myos ulkopuolella. Ty6paikan
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sisdiset verkostot ovat monesti ajan kuluessa syntyneita ja epévirallisia, henkildsto vain
tietaa kuka tietda ja kenelta kysya. Organisaation ulkopuoliset verkostot ovat monesti omaan
alaan tai ammattiryhmaan liittyvia. Nykypaivana verkostot ovat tyypillisesti virtuaalisia ja
voivat esiintya esimerkiksi sosiaalisen median ryhmina. Verkostoissa henkilét antavat omaa

osaamistaan yhteiseen kokonaisuuteen. (Virtainlahti, 2009, ss. 124-123)

2.4 Oppimisen arvioiminen

Valituilla jatkuvan oppimisen kaytannoilla organisaatio pyrkii vaikuttamaan oppimiseen ja
organisaation kehittymiseen. Kaytantojen toimivuutta, tuloksellisuutta ja vaikuttavuutta
tulisi mitata tai ainakin arvioida kuten muutakin merkityksellista ja tavoitteellista toimintaa.
Yksilén oppimista voidaan arvioida mm. testeilld, kokeilla, arvioinneilla, kaytannon
harjoituksilla ja tyonaytteilla. Aiemmin tassa opinndytetydssa tuotiin esille
kehityskeskustelut ja 360-arviointi, jolla kerdatdaan palautetta mm. henkilon kanssa

tyoskentelevilta.

Organisaatiotasolta tarkasteltaessa oppivan organisaation tulisi jatkuvana ja sdannéllisena
toimintana testata osaamistaan, kykya tuottaa tietoa ja osaamista toiminnan
mahdollistamiseksi, seka tarkistaa etta organisaation kaikilla jasenilla on paasy tarvittavaan
tietoon. Lisdksi organisaatiossa tulee saannollisesti tutkia, onko oppiminen relevanttia
toiminnan ja tuloksen tekemisen nakdkulmista. (Senge ym., 1994, s. 49) Organisaatiossa
voidaan tehda oppimisen arviointeja esimerkiksi koulutusten yhteydessa ja kyseisen
koulutuksen vaikuttavuuden arvioimiseksi. Oppimisen arvioinnissa selvitetdan mita on
opittu, mitd taitoja on kehittynyt ja mita asenteita on omaksuttu. Tiedon ja asenteiden
mittaamista voidaan tehda kyselyilla. Opittujen taitojen mittaamiseksi ja arvioimiseksi

tarvitaan puolestaan todellisia arvioitavia tyo- tai harjoittelutilanteita. (Hatonen, 1998, s. 87)

Organisaatio voi testata jatkuvaa oppimista tukevaa toimintaa ja siind onnistumista
esimerkiksi jatkuvan oppimisen testilla. Testi voidaan tehda ainakin alkutilanteen
selvittamiseksi. Tulokset auttavat kokonaiskuvan muodostamisessa ja kehittamiskohteiden
tunnistamisessa. Testilld voidaan selvittda jatkuvaa oppimista tukevia toimintamalleja ja

niiden tilannetta, esimerkiksi yhteisty6ta, vuorovaikutusta, osallistamista, harjoittelua,
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reflektointia ja mentorointia. (Otala, 2018, ss. 317—-318) Opinndytetyon tekija on toteuttanut
opinndytetyon tutkimusosan siten, etta tutkimus ja sen tulokset muodostavat ajankohtaisen
kokonaiskuvan organisaation jatkuvan oppimisen tilanteesta. Tulevaisuudessa on
perusteltua arvioida eri arviointimalleja ja mahdollisesti valita jokin arviointitapa.

Saanndllisten arviointien toteuttaminen voisi olla perusteltua.

Oppimisen arviointiin voidaan liittada myos osaamispadaomaraportti, mika on kehitetty
kuvaamaan organisaation osaamispadomaa ja sen johtamista. Raportilla kuvataan, miten
organisaatio on yllapitanyt osaamistaan ja aineetonta padaomaansa. Raporttia voidaan
hyodyntaa sisdisessa ja ulkoisessa viestinndssa. Raportit sisaltavat tyypillisesti jaotteluita
henkilostosta, rakenteista, suhteista ja esimerkiksi innovaatiopddomasta. (Otala, 2008, ss.
304-306) Raporttien sisalto vaikuttaa olevan sellainen, etta se ottaa huonosti kantaa
organisaation jatkuvan oppimisen onnistumiseen. Osaamispadaomaraportin sisalléssa on
samanlaisia teemoja mita opinndytetyon toimeksiantajaorganisaation vuosittain paivitettava
henkilostosuunnitelma sisaltaa. Osittain vastaavan raportin nostaa esiin myos
Sydanmaanlakka henkilostotilinpaatéksen nimelld, mika kuvaa organisaation tilanteen mm.
henkilostévoimavarojen, suorituskyvyn ja tuloskehityksen osalta (Sydanmaanlakka, 2007, ss.

210-212).

Myds valmennusohjelmien arvioinnilla on mahdollista osoittaa oppimista ja ohjelmien
hyodyllisyytta organisaation kannalta. Donald Kirkpatrick on luonut neljan tason
arviointimallin 1950 luvulla. Mallista on julkaistu paivitetty versio vuonna 2009. Mallin
kayttoa perustellaan valmennuksen kehittamiselld, opittujen asioiden siirtamisella
kaytannoiksi ja siten organisaation hyddyksi, sekd valmennuksen hyodyllisyyden
osoittamiseksi. Mallin nelja tasoa ovat reaktio, oppiminen, kayttaytyminen ja tulokset.
Reaktiolla arvioidaan osallistujien kokemaa tyytyvaisyytta valmennukseen, eli oliko
valmennus kiinnostava ja hyddyllinen tyon kannalta. Oppimisella arvioidaan osallistujien
tietamyksen ja taitojen seka asenteiden kehittymista. Kayttaytymisen arvioinnilla tutkitaan
miten ja missd maarin valmennukseen osallistunut pystyy hyddyntamaan uutta tietamysta ja
taitoja tyoskentelyssaan. Tulosten arvioinnilla tarkastellaan valmennuskokonaisuuden
lopputuloksia, eli vaikutusta esimerkiksi tyon tuottavuuteen ja laatuun. (Kirkpatrick & Kayser,

2016, ss. 1, 5, 10) Kohdeorganisaatio tarjoaa henkilostolleen mittavan kurssitarjonnan
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monipuolisten koulutussopimusten kautta. Jokaisella koulutuksella pyritdan laadukkaaseen
lopputulokseen, osaamisen kehittymiseen ja jokainen koulutus arvioidaan onnistumisen
osalta. Koulutuksia my06s kehitetdan saadun palautteen perusteella. Arviointitoiminta ei kata
edelld kerrotun mukaisia neljan tason vaiheita ja kokonaisuutta. Organisaatiossa ei

myoskadan arvioida kaikkien koulutusten vaikutusta osaamisen kehittymiseen.

Kirkpatrickin mallin uudessa kehitysversiossa huomioidaan digitalisoitunut maailma ja
kulttuurin kehittyminen. Nykyaan tietoa on saatavilla verkossa ja valmennuksiakin
toteutetaan verkon valityksella. Toiminta on monimuotoistunut. Uudistetussa mallissa on
edelleen nelja tasoa. Tasot yksi ja kaksi ovat edelleen reaktio ja oppiminen. Tasolle kolme ja
nelja on tuotu uusina elementteinad mittaamiseen ja saatamiseen liittyvat teemat. Taso
kolme on edelleen kdyttaytyminen ja siihen liittyen arvioiminen. Uudistetussa mallissa
tasolle kolme on tuotu tarkedan osaan tyossdaoppimisen teema, sekd arvioinnin,
vahvistamisen, rohkaisemisen ja palkitsemisen teemat. Taso nelja kasittaa edelleen tulosten
arvioinnin, mutta uudistetussa mallissa huomioidaan keskeisten tunnuslukujen merkitys

(Kirkpatrick & Kayser, 2016, ss. 11, 13)

Kirkpatrick ja Kayser korostavat arviointistrategian merkitysta ja esittelevat organisaatiolle
vaihemallin arviointistrategian kayttéonottamiseksi. Vaihemalli sisaltaa kolme vaihetta, eli
suunnittelun, toteutuksen ja arvon osoittamisen. Suunnittelu kannattaa toteuttaa
arviointimallin osalta kdanteisessa jarjestyksessa, eli ensin taso 4 ja viimeisena taso 1.
Suunnittelu aloitetaan siis toivotuista liikketoiminnan tuloksista, sitten toivotusta tekemisen
muuttamisesta, ja sen jalkeen opittavista asioista ja lopuksi tavoiteltavien reaktioiden
saavuttamisesta. Valmis strategia tuottaa hyvin toteutettuja valmennuksia, mitka koetaan
hyodyllisiksi, ja se taas edesauttaa oppimista. Eli onnistuminen tasolla yksi tuottaa
tyypillisesti tuloksia tasolla kaksi. Sama toistuu tasojen kolme ja nelja osalta. Mikali
valmennuksen oppeja siirtyy tyoskentelyyn, tuottaa se tyypillisesti toivottuja tuloksia myos
lilketoiminnallisesti. Kirkpatrick ja Kayser suosittelevat hyédyntamaan laadullista ja
maarallistd tutkimusta valmennusohjelmien vaikuttavuuden mittaamisessa. (Kirkpatrick &

Kayser, 2016, ss. 24, 32)
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3 Tapaustutkimus

Téassa osassa kasitelldan tutkimuksen toteuttamisen menetelmat, haastatteluiden
toteuttaminen, aineistonkeruu ja rajaukset seka aineiston kasittely. Taman opinndytetyon
tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena. Taman tapaustutkimuksen
kontekstiksi maarittyi organisaatio ja sen toimintaymparisto seka toimialat.
Tapaustutkimuksen tapaukseksi maarittyi kohdeorganisaation jatkuvan oppimisen

kaytannot.

3.1 Menetelmit

Taman opinndytetyon toteutustapa on laadullinen tapaustutkimus. Laadullisessa
tapaustutkimuksessa ei keskityta maarallisen tiedon saamiseen, vaan pyritadn loytamaan
tapa ymmartaa ilmiota ja asiaa (Eriksson & Koistinen, 2014, ss. 4-5) . Tdman opinndytetyon
tutkimusaineisto on keratty haastatteluilla. Haastatteluilla on selvitetty yksildiden ja ryhmien
jatkuvaa oppimista tukevan toiminnan tilannetta ja johdon nakemyksia jatkuvan oppimisen

kaytannoista.

Onnistunut tutkimuskysymyksen asettaminen ohjaa ja auttaa aineiston keraamisessa ja
analyysien, tulosten seka johtopaatosten tekemisessa. Tutkimuskysymysta on syyta
tarkastella koko tutkimusprosessin ajan, ja tarvittaessa paivittda tai taydentaa sita. (Eriksson
& Koistinen, 2014, s. 23) Taman opinndytetyon tutkimuskysymys ja tavoitteet on asetettu
siten, etta tutkimuksen tuloksia voidaan hyédyntaa toimeksiantajan jatkuvan oppimisen
kaytantojen kehittamisessa. Parhaassa tapauksessa toimenpiteilla voidaan vastata
henkiloston tarpeeseen kehittya ja toimia osaavina asiantuntijoina. Parhaimmillaan tyon
tuloksena virasto profiloituu nykyista selkeammin tyémarkkinakentassa henkilostonsa

osaamisesta huolehtivana ja tuloksellista toimintaa tekevana virastona seka tydnantajana.

Tapaustutkimuksessa tutkitaan yhta tai useampaa tapausta. Eriksson ja Koistinen
maarittelee tapaustutkimuksen seuraavasti: "tapaustutkimuksessa nimensa mukaisesti
tarkastellaan yhta tai useampaa tapausta, joiden maarittely, analysointi ja ratkaisu on

tapaustutkimuksen keskeisin tavoite”. Tutkimuksen luonteen takia tapaustutkimuksessa
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tapausten valinta, rajaaminen ja perustelu ei ole helppoa eikd myoskadn yhdentekevaa.
Tapaustutkimuksilla on tutkittu mm. yhteiskunnallisia ilmidita. Tapaustutkimusten aineistoa
voidaan koostaa monista ldhteista ja se voi koostua laadullisesta ja maarallisesta aineistosta.
Aineistoja voidaan analysoida erilaisilla menetelmilla. Tapaustutkimukseen liittyy tapauksen
tutkiminen tietyssa ymparistossa. Ymparistoa kutsutaan kontekstiksi ja se voidaan maaritella
laajaksi tai suppeammaksi. Konteksti voi olla jokin toimiala, kulttuurinen ymparisto tai
tapaukseen liittyva historiallinen tausta. (Eriksson & Koistinen, 2014, ss. 4-5, 7) Tutkimus- ja
analyysivaiheessa kasitelldan mm. olosuhteita, toimintatapoja ja kokemuksia. (Eriksson &

Koistinen, 2014, s. 25).

Tapauksen maarittamiseksi se tulee pystya rajaamaan muusta kontekstista. Tapaus voi olla
jokin systeemi, yksilo, ryhma tai ohjelma. Se voi olla myds jokin ilmi6 tai ajallinen prosessi.
Tapaukset voivat olla esimerkiksi potilas- tai oikeustapauksia, projekteja, kehityshankkeita,
tai vaikka rajattu tapahtumaketju. Tapaukset voivat olla myds erilaisia ilmidita, liittyen
esimerkiksi johtamiseen, kuluttamiseen, laatuun tai tyossa oppimiseen. Tapauksen
maarittaminen on yksi tapaustutkimuksen kriittisista vaiheista, ja valitun tapauksen valinta
on perusteltava mm. hyodyllisyyden ja jarkevyyden kannalta. Tapauksen maarittdminen voi
olla hankalaa, ja maaritelma voi hyvin kehittya myos tutkimuksen aikana. (Eriksson &
Koistinen, 2014, ss. 5-6) Taman opinnaytetyon tutkimuskysymys liittyy henkiloston
jatkuvaan oppimiseen. Opinnaytetyon kohdalla tapaus on kohdeorganisaation jatkuvan
oppimisen kdaytannot. Kontekstiksi on maarittynyt organisaatio ja sen toimintaymparisto

seka toimialat, joilla organisaatio toimii ja vaikuttaa.

Tapaustutkimuksissa voidaan hyédyntaa monenlaisia aineistoja ja niita voidaan kayttaa
rinnakkain. Aineisto voi olla suunnitelmallisesti kerattya, tai perustua vaikkapa paivakirjojen
muistiinpanoihin. Tarvittaessa tutkijan kannattaa tehda aineiston kerdamisesta suunnitelma
ja tietovaranto, etenkin mikali tutkimuksessa hyodynnetdan rinnakkain erilaisia aineistoja.
Tapaustutkimusta tehdessa voi olla hyddyllista koostaa myos kenttdpaivakirjaa mita voi
myo6s hyddyntaa tutkimusaineistona. (Eriksson & Koistinen, 2014, ss. 30—-31) Taman
opinndytetyon tutkimusaineisto kerataan haastatteluilla. Tutkimusaineiston kasittelyssa
noudatetaan opinnadytetyota varten laadittua aineistonhallintasuunnitelmaa (liite 1).

Aineisto ei tule sisdltdmaan henkilotietoja ja sita kasitelldaan luottamuksellisesti.
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Laadullisen tutkimuksen analyysitapa valitaan tutkimuskysymykseen ja tutkimusasetelmaan
sopivaksi. Menetelman avulla ja sita kayttamalld saadaan vastauksia asetettuihin
kysymyksiin. Analyysivaiheen tekemista tukee se, etta tutkimuskysymys on onnistuttu
maarittamaan jo alkuvaiheessa riittavan hyvin. Samoin analyysivaiheen tekemista tukee se,
ettd tutkimuksen tarkoitus ja tavoite on lahtokohdiltaan selkedt. Laadullisessa
tapaustutkimuksessa ja sisallonanalyysissa aineistoa luokitellaan, kategorisoidaan,
tyypitetdan ja teemoitetaan. Aineistosta voidaan etsid my0s toistuvia kaavoja. Analyysin
perusteella tehdaan tulkintoja ja havaintojen merkitys nostetaan esiin selityksilla ja
johtopaatoksilla. (Eriksson & Koistinen, 2014, ss. 33—34) Taman opinndytetyon
tutkimusaineiston analyysissa kaytetaan laadullista sisalldnanalyysia. Ennen analyysia
aineisto teemoitettiin ja sen jalkeen analysoitiin aineistosta syntyneita teemoja
tutkimuskysymyksen valossa. Analyysivaiheessa tulee tietda, tehddaanko analyysia perustuen
olemassa olevan teorian ohjaamana vai aineistolahtoisesti, jolloin luokittelu tai
teemoittaminen voi perustua joko tutkimusaineistoon, jolloin teemoittaminen on
aineistolahtoisia, tai sitten sitd tehdaan teoriaperusteisesti (Eriksson & Koistinen, 2014, s.

35).

3.2 Haastattelut

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena.
Tutkimusaineisto kerattiin haastatteluilla. Haastatteluilla selvitettiin yksildiden ja ryhmien
jatkuvaa oppimista tukevan toiminnan tilannetta. Haastatteluilla selvitettiin myds

organisaation nakemyksia ja tilannetta jatkuvan oppimisen kdytantdjen osalta.

Haastateltavien paatehtavat liittyvat viranomaistoimintaan ja ICT-palveluiden tuottamiseen.
Haastateltavat eivat tyoskentele tutkittavan aiheen parissa, eli he eivat ole aiheeseen liittyen
ammattilaisia, eika heilla oletettu olevan aiheeseen liittyvaa teoriatuntemusta. Edella
kerrotusta syysta haastateltaville toimitettiin haastattelurungot etukateen tutustuttavaksi,
jotta heilla oli mahdollisuus tutustua kasiteltaviin asioihin ennakolta ja muodostaa
ndakemyksia kokemuksiinsa perustuen. Ennakoinnilla haluttiin varmistaa vastaajille

mahdollisuus vastata kysymyksiin mahdollisimman laaja-alaisesti.
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Haastateltavien valinnassa suosittiin henkil6ita, jotka olivat toimineet organisaatiossa
riittavan pitkdan. Opinndytetyon tekija asetti kriteeriksi vahintdan neljan vuoden tyosuhteen,
mika toteutui jokaisen haastateltavan kohdalla. Valinnalla haluttiin varmistaa, etta
haastateltaville oli muodostunut kasitysta organisaation kaytannoistda myos kehyskauden ja
vuositason osalta. Henkil6ilta tiedusteltiin halukkuutta osallistua tutkimukseen ja jokainen
kysytty henkil6 vastasi myontavasti. Yksilo- ja ryhmatason haastatteluihin tiedusteltiin ja
valittiin henkildita viraston kahdelta paatoimialalta ja erilaisista tyorooleista.
Organisaatiotason haastatteluihin valittiin henkiloita siten, ettd haastatteluilla saatiin
selvitettya nakemyksia keskijohdosta yksikkdtasolla, toimialajohdon ja viraston johtoryhman
tasolta seka viraston hallinnosta vastaavalta taholta. Yksil6- ja ryhmatason haastatteluihin oli
lukumaaraisesti tarjolla enemman haastateltavia kuin organisaatiotason haastatteluihin,

joihin roolin mukaisia henkil6ita on virastossa rajallisempi maara.

Haastateltaville kerrottiin haastatteluprosessin kulku ja aineistonhallinnan menettelyt
ennakolta, eli miten haastatteluiden tallentaminen, litterointi seka analysointi tallenteiden
perusteella toteutetaan. Samalla tuotiin esille, etta tutkimuksessa ei kasitella henkilotietoja
ja tutkimusaineistoa kasitellaan luottamuksellisesti. Lisaksi kerrottiin, etta tutkimuksessa
noudatetaan eettisia ohjeita ja tutkimukselle laadittua aineistonhallintasuunnitelmaa, eli
haastateltavia kasitelladn anonyymisti ja aineisto havitetdaan maaraajan jalkeen tutkimuksen
valmistuttua. Haastateltaville toimitettiin ennakolta suostumuslomake, minka he

allekirjoittivat ja toimittivat takaisin opinnaytetyon tekijalle (liite 2).

Haastattelut toteutettiin yhteensa seitsemana yksilohaastatteluna, nelja haastattelua
koskien yksilo- ja ryhmatasoa ja kolme organisaatiotason asioita. Haastatteluiden edetessa
seurattiin uuden tiedon esiintymista ja riittavan laajan tutkimusaineiston kertymista, seka
vastausten samankaltaisuuden muodostumista ja tutkimusaineiston kylldantymisen
alkamista. Jokaiseen haastatteluun varattiin aikaa yksi tunti. Haastatteluiden alussa
kerrottiin opinndytetyOprosessista ja kerrattiin aineistojen hallintaan liittyvat menettelyt.
Alkukeskusteluun kaytettiin jokaisen kohdalla aikaa noin 10—15 minuuttia. Alkukeskustelussa
pyrittiin luomaan rauhallinen, valitdn ja paineeton tunnelma vastaajien ajattelun ja
keskittymisen mahdollistamiseksi. Varsinaiset haastatteluosuudet kestivat keskiarvoisesti n.

31 minuuttia vaihdellen 2041 minuutin valilla. Haastattelut toteutettiin virtuaalisesti



37

kayttaen Teams-sovellusta. Haastattelut myos litteroitiin sovellusta kayttaden ja tallennettiin

varmuudeksi myos toiseen tallentimeen.

3.3 Aineistonkeruu ja rajaukset

Tutkimuksen tavoitteena oli muodostaa kasitys organisaation henkildston ja johdon
tietoisuudesta jatkuvan oppimisen kaytannoista ja organisaation jatkuvan oppimisen
kaytantojen ja toimintamallien nykytilanteesta. Tutkimuksella selvitettiin ja kerattiin
kokemusperdista tietoa siitd, mita jatkuvan oppimisen kaytantdja organisaatiossa kaytetaan,
mitka kaytannot koetaan toimiviksi ja milta osin toiminnassa on parannettavaa ja
mahdollisesti kehitettavaa. Tutkimuksella oli tarkoitus 16ytaa vastaus opinndytetyon

paatutkimuskysymykseen:

Millaiset kdytéinnét tukisivat parhaiten Oikeusrekisterikeskuksen henkildston jatkuvaa

oppimista?

Tutkimuksessa laadittiin kaksi haastattelurunkoa. Toisella haastattelurungolla selvitettiin
yksil6- ja ryhmatason jatkuvaa oppimista tukevan toiminnan ja kdytantdjen tilannetta (liite
3). Toisella haastattelurungolla selvitettiin organisaation jatkuvan oppimisen kaytantoja ja
toimintamalleja seka jatkuvaa oppimista tukevan organisaatiokulttuurin tilannetta (liite 4).
Haastattelurunkojen laadinnassa hyodynnettiin teoreettista viitekehysta ja aiempaa

tutkimusta.

Tutkimuksen paatutkimuskysymys ja teoria ohjasivat haastattelurunkojen kysymysten
muodostamista. Ensimmaisen haastattelurungon kysymyksilla selvitettiin henkilston
nakemyksia jatkuvasta oppimisesta, eli miten henkil6t kokevat itse oppivansa, miten
organisaatiossa hyodynnetaan kokemuksia oppimisen ldhteena sekd miten organisaation
kdytannot ja toimintakulttuuri tukevat jatkuvaa oppimista. Toisen haastattelurungon
painotus oli selvittda organisaation kaytantdja ja toimintamalleja seka organisaatiokulttuuria

jatkuvan oppimisen mahdollistajana ja tukijana.
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3.4 Aineiston kdsittely

Litteroiduista haastatteluaineistosta opinnadytetyon tekija teki taulukkokoosteen, mihin
koottiin kysymykset ja jokaisen haastateltavan vastauksien ydinasiat kysymyksittain. Yksilo-
ja ryhmatason tilannetta selvittaneesta haastattelukokonaisuudesta muodostui 13
kysymyksella ja 4 vastaajalla 52 vastaussolun taulukko. Organisaatiotason
haastattelukokonaisuudesta muodostui 11 kysymyksella ja 3 vastaajalla 33 vastaussolun

taulukko. (TAULUKKO 1).

Taulukko 1. Mukaillen otos vastausten koontitaulukosta

Haastateltavan x vastausten Haastateltavan y vastausten
Kysymys
kooste kooste
1. Mita ty6elamassa e Henkil6 pyrkii jatkuvasti e Kehityksen mukana
tarkoitetaan jatkuvalla oppimaan lisaa pysymista
oppimisella? e Eipysdhdy ja jaa paikoilleen | Jatkuvaa tiedon imemista
e Tunnistaa, ettd muutoksia tyokavereilta, asiakkailta ja
on aina tullut tydelamassa tyoyhteisolta
e pyrkii tunnistamaan * Tiedon jakamista
muutostilanteet ja
kehittamaan osaamista
2. Mista tunnistat e pyrkii oma-aloitteisesti e Hallitsee esimerkiksi uudet
jatkuvasti oppivan oppimaan ja teknologiat
henkilon? kouluttautumaan, jopa e Kyky ja halu selvittaa asioita
vapaa ajalla * Oikea asenne
e suorittaa jopa uuden e Uteliaisuus ja mielenkiinto
tutkinnon oppimiseen
¢ eitukeudu kaikissa
tilanteissa vanhaan tietoon
e kuuntelee muita ja oppii
heilta

Koontitaulukossa vastauksia pystyi tutkimaan kysymyksittdin ja kaikkien vastaajien osalta
kokonaisuutena. Analysoinnin tueksi opinndytetyon tekija toteutti kaikkien kysymysten ja
haastateltujen vastausten osalta samankaltaisuuskaavion. Samankaltaisuuskaaviolla
opinnadytetyon tekija analysoi jokaisen kysymyksen erikseen. Kaavion avulla opinnaytetyon
tekija pystyi loytamaan vastauksista samankaltaisuuksia ja luokittelemaan vastauksia.
Samankaltaisuuskaavio kasitti molempien haastattelukokonaisuuksien kaikki kysymykset ja

vastaukset, eli yhteensa 24 kysymyksen ja 85 vastauksen analysoinnin. (KUVA 2).
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Kuva 2. Mukaillen otos samankaltaisuuskaaviosta

2. Mista tunnistat jatkuvasti oppivan henkilén?

H1 H2
*pyrkii oma aloitteisesti oppimaan, kouluttautumaan, jopa vapaa #on esimerkiksi uudet teknologiat hallussa
ajalla, kdy kursseja ja jopa uuden tutkinnon fekyky ja halu selvittés asioita jos jostain
sei tukeudu kaikissa tilanteissa vanhaan opittuwn tietoon / asiasta ei ole tietoa
ekuuntelee muita ja oppii heiltd \ .;'/-oikea asenne

Oma-aloitteisuudesta / ‘suteliaisuus ja mielenkiinto oppimiseen

*nakee ympadrillddn mahdollisuuksia kehi&ij%"

Halusta ja asenteesta

Aktiivisuudesta

H4
*henkils joka sopeutuu helposti tydeldmdn
muutoksiin
vastaanottavainen uusille ideoille
/ tuo uusia ideoita itsekin esille
Uuden tiedon / —wetsii aktiivisesti ratkaisuja ongelmakohtiin
hyddyntamisestd ja - skehittdd tydmenetelmia

H3 /
skouluttautuu, kdy kursseja miti tyBnantaja tarjoaa tai t8iden chelld —_ ) i
*oppii virheista (kaikki tekee virheitd), mutta ei kaadu samaan asiaan
uudestaan

*halu kehitty3 ja ottaa asioista selvdd
«jakaa muille oppimaansa, siitd myds tietiia etta henkild on innostunut’___
ja haluaa uusiutua

= Mielenkiinnosta oppimiseen @

+haluaa ottaa vastaan uusia tehtévia jakamisesta \, ei lannistu haastavienkaan tilanteiden
evastuuta heittéytyd oman mukavuusalueensa ulkopuolelle \(‘adessﬁ
hyvin aktiivinen toimija

Samankaltaisuuskaavion koostamisen jalkeen opinnaytetyon tekija koosti kaavion tulokset
kysymyksittdin takaisin koontitaulukkoon omalle valilehdelle. Koosteessa oli kysymykset ja

haastateltujen vastauksista koostetut samankaltaisuudet. (TAULUKKO 2).

Taulukko 2. Mukaillen otos samankaltaisuuskaavion tuloksista ja koosteesta

Kysymys Samankaltaisuuskaavion tulokset

1. Mita tydelamassa ¢ Kehityksen seuraamista

tarkoitetaan jatkuvalla |e Jatkuvaa kehittymista

oppimisella? e Jatkuvaa uuden omaksumista

e Ammatillisen osaamisen ja muutosvalmiuden yllapitoa

2. Mista tunnistat e Oma-aloitteisuudesta
jatkuvasti oppivan e Halusta ja asenteesta
henkilon? e Aktiivisuudesta

¢ Mielenkiinnosta oppimiseen

3. Miten sina opit e Tekemalld

jatkuvasti? e Tutkimalla ja selvittamalla

e Koulutuksilla

e Havainnoimalla ja mallioppimalla

Kysymysten ja samankaltaisuuskaavion tulosten perusteella opinnaytetyon tekija muodosti

kasitellyille kysymyksille ja tuloksille niitd kuvaavat teemat. (TAULUKKO 3).



Taulukko 3. Mukaillen otos teemojen muodostamisesta ja jirjestelystd
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Kysymys

Samankaltaisuuskaavion tulokset

Teema

1. Mita tydelamassa
tarkoitetaan
jatkuvalla
oppimisella?

e Kehityksen seuraamista

¢ Jatkuvaa kehittymista

e Jatkuvaa uuden omaksumista

e Ammatillisen osaamisen ja
muutosvalmiuden yllapitoa

Organisaatiokulttuuri

2. Mista tunnistat
jatkuvasti oppivan
henkilon?

e Oma-aloitteisuudesta

e Halusta ja asenteesta

e Aktiivisuudesta

¢ Mielenkiinnosta oppimiseen

¢ Uuden tiedon hyddyntamisesta ja
jakamisesta

Organisaatiokulttuuri

3. Miten sina opit
jatkuvasti?

e Tekemalld

e Tutkimalla ja selvittamalla

e Koulutuksilla

e Havainnoimalla ja mallioppimalla

Organisaatiokulttuuri

tehtdvassasi (mita
vain harvat
omaavat)?

todennakoisesti edes tunnista (hiljaista
tietoa)

e Erilaisiin tilanteisiin liittyvia suhtautumis-
ja ratkaisemistapoja

5. Millaisia tyotaitoja |e Tiimityoskentely Esimerkki ja
olet oppinut ¢ Muiden huomioiminen mentorointi
tyoelamassa e Paaasialliset tyotehtavani

(opintojen jalkeen)?

6. Millaista hiljaista ¢ Prosesseja ja toimintamalleja Esimerkki ja
tietoa olet oppinut e Tietoa ja osaamista, mita en mentorointi

Koontitaulukon, samankaltaisuuskaavion ja koosteen seka teemoittamisen avulla

haastatteluiden vastauksista oli mahdollisuus analysoida kokonaiskuvaa vastaajien

nakemyksista. Samankaltaisuuskaavion avulla opinnaytetyon tekija pystyi vahvistamaan

myo0s aineiston kyllaantymista tiettyjen kysymysten osalta. Kaavio toi esiin myds kysymykset,

joihin koettiin olevan vaikeaa vastata, joko aiheen vuoksi mista ei ollut riittavasti tietoa, tai

hankalasti muotoillun kysymyksen vuoksi. Analyysivaiheessa huomioitiin tarkasti myos

samankaltaisuuskaavion ulkopuolelle koostamisessa rajautuneet vastaukset. Yksil6lliset

vastaukset tdydensivat ja monipuolistivat tutkimuksella muodostettavaa tietoa ja

kokonaiskasitysta.
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4 Tutkimuksen tulokset

Tdssa osassa kasitellaan tutkimuksen tulokset. Tutkimuksen tulokset on koottu ja analysoitu
yhteensa 85 vastauksesta. Vastausten perusteella haastateltavilla on laaja-alaista tietoa,
kaytannon kokemusta ja taitoa ajatella seka malttia pohtia. Taman osan tulokset kasiteltiin
organisaatiokulttuurin, esimerkki ja mentorointi, kokemuksien hyédyntaminen, opitun siirto
kdaytantoon, toimintamallit ja tuki seka tiedonhallinta -teemojen kautta. Opinndytetyon
tekija muodosti teemat haastatteluiden kysymysten, saatujen vastausten ja
samankaltaisuuskaavion tulosten perusteella hyddyntden myds aiheeseen liittyvaa
teoriatietoa. Aineistoista nousseiden teemojen avulla opinnaytetyon tekija pystyi
muodostamaan vastauksia opinnaytetyon tutkimuskysymykseen. Tassa tutkimuksen osassa

kaytetaan myos tutkimusaineistosta poimittuja lainaussitaatteja.

4.1 Organisaatiokulttuuri

Tassa alaluvussa kasitellaan vastaajien kasitysta organisaatiokulttuurista ja jatkuvan
oppimisen tuesta. Opinnaytetyon tekija muodosti organisaatiokulttuurin teeman
kysymysten, saatujen vastausten ja samankaltaisuuskaavion tulosten perusteella. Alaluvussa
kasitelldan vastaajien kasityksia jatkuvasta oppimisesta ja miten organisaatioon

muodostunut kulttuuri seka arki tukee jatkuvaa oppimista.

Jatkuvan oppimisen aihealue sisalsi vastaajille tuttuja ja tuntemattomampia asioita.
Kokonaisuutena haastateltujen vastauksista muodostuu kasitys, ettd tyoelamdassa jatkuva
oppiminen tarkoittaa kehityksen seuraamista, jatkuvaa kehittymista ja uuden omaksumista
sekd ammatillisen osaamisen ja muutosvalmiuden yllapitoa. Organisaation osalta on tarkeaa
kehittad osaamista toimintaympariston tarpeeseen. Kokonaisuutena haastateltujen

vastauksista muodostuu kasitys, etta tyoelama vaatii jatkuvaa uuden oppimista.

”...kukaan ei ole ikind valmis, jos joskus tulee sellainen tilanne, ettd luulee
hallitsevansa asiat, niin se ei kylld kauaa kestd, koska usein tulee péyddille uusi

asia, miké on nimenomaan opittava asia.” (H3)
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Jatkuvasti oppivalla henkil6lla kuvattiin olevan oma-aloitteisuutta, halua ja asennetta,
aktiivisuutta ja mielenkiintoa oppimista kohtaan. Jatkuvasti oppivalla henkil6lld kuvattiin

olevan myos taitoa ja innostusta hyodyntaa ja jakaa uutta tietoa.

Vastauksista nousi taydentavina nakemyksina, etta jatkuvasti oppiva henkilo ei
automaattisesti tukeudu kaikissa tilanteissa vanhaan opittuun tietoon, han kuuntelee muita,
on avoin erilaisille ideoille ja ndin toimien oppii myds muilta. Jatkuvasti oppiva henkilé on
avoin mahdollisuuksille tehda uusia asioita, myds heittdytyen oman mukavuusalueen
ulkopuolelle vastuuta kantaen. Jatkuvasti oppiva henkil6 pyrkii sopeutumaan tyoelaman

muutoksiin sopivasti uusiutumalla ja osaamistaan kehittamalla.

Kun haastateltavien vastauksia analysoitiin, niin vastauksista muodostui monipuolinen
kokonaiskasitys jatkuvan oppimisen aihealueesta. Haastateltavien vastauksista muodostui
hyva kasitys jatkuvasti oppivan henkilon ominaisuuksista ja toimintatavoista. Haastateltujen
vastauksien mukaan organisaation henkil6sto oppii tekemalld, havainnoimalla ja
mallioppimalla, tutkimalla ja selvittamalla seka koulutuksilla. Kuuntelemisen taito, sopiva
uteliaisuus ja paattavaisyys kysya nousivat taydentdvina asioina vastauksissa. Oppimista
haittaaviksi tekijoiksi kerrottiin tydelaman hektisyys ja kuormitus, keskittymis- ja
sisdistamiskyvyn ylirasitus seka tauko- ja palautumishetkien vahaisyys. Taydentavina
ndakemyksina vastauksissa tuotiin esille, etta esimerkiksi koulutuksissa oppiakseen tulisi olla
aito mahdollisuus keskittya ja paneutua oppimiseen. Edelld kerrottua tasmennettiin mm.
siten, ettd oppimistilanteista ei saisi aiheutua vahinkoa normaalille tyon sujumiselle ja
tyoskentelylle seka jaksamiselle. Vastauksissa ilmenee, ettd oppimistilanteissa olevat
henkilot joutuvat ajoittain reagoimaan kiireellisiin tehtaviin kesken paivan ja toita kasaantuu

my0s iltapdiviin tai tuleville paiville. Edelld kuvattu ei edesauta keskittymista oppimiseen.

”Se haittaa ja liséié kuormittumista, ja voi olla jollekin este osallistua, kun tietdd
ettd kuitenkin joutuu tekemddin jotain ohessa, ja ainakin vdhintddn

ruokatunnilla, jos siind joku ruokatauko on.” H4

Osa haastatelluista vastasi tahtoa ja motivaatiota koskevaan kysymykseen. Jotta

organisaatiossa syntyy tahtoa ja motivaatiota oppimista kohtaan, niin haastateltujen
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vastausten mukaan, tulee jokaisen kohdalla varmistaa tietoisuus organisaation suunnasta ja
tavoitteista seka odotuksista osaamisellemme. Vastausten mukaan organisaatiossa tulee olla
kasitys toimintaympariston kehityssuunnista ja vaikutuksista osaamistarpeisiin ja ndma tulee
olla yhteisesti tiedossa. Haastateltujen vastauksista selvida lisaksi, etta organisaatiossa tulee
tuoda esille osaamisen kehittamisen monipuolisia mahdollisuuksia ja keinoja. Vastauksissa
ilmenee, etta jokaisen kohdalla tulee varmistaa henkilokohtainen tuki jatkuvan oppimisen
mahdollistamiseksi. Haastatteluiden vastausten perusteella tuen tarve vaihtelee, eli osa

tarvitsee tukea enemman kuin toiset. Kannustusta tarvitsee jokainen.

Vastauksissa esiintyi myds tyoyhteison yhteinen esimerkki ja innostus. Tyoeldaman
kehittymisen ja muutoksen yhteinen ymmartaminen koettiin myos tarkeaksi. mm. sen
vuoksi, ettad jokaisella on mahdollisuus ymmartaa itsensa ja osaamisen kehittamisen
merkitys. Omaa osaamista taytyy kehittaa, jotta pystyy toimimaan tyoeldamassa ja

tyokavereiden kanssa jatkossakin.

Teoriaosuudessa esiteltiin Peter M. Sengen (Senge ym., 1994, s. 141) maarittelema viiteen
ydinalueeseen perustuva malli, missa ydinalueita ovat henkil6kohtainen mestaruus, mielen
mallit, yhteinen visio ja ryhman oppiminen seka systeemiajattelu. Haastateltujen
vastauksissa ilmenee tutkijan mukaista ajattelua erityisesti yhteisen vision merkityksen
osalta. Tama on organisaation osalta hyva ldhtokohta, silla teoriaosuudessa esitetyn
mukaisesti yhteinen ja jaettu visio yhdistaa ja tekee toiminnasta johdonmukaista. Yhteinen
visio on elintarked, koska se tarjoaa suuntaa tekemiselle ja oppimiselle. Pitkan ajan

tavoitteet tarjoavat turvaa yrittaa, kokeilla ja oppia.

Haastatteluiden vastauksien ja teoriaosuudessa esiteltyjen asioiden vertaaminen
ylatasoisesti kertoo siita, etta organisaatiossa pohjimmainen ajattelu ja kulttuuritekijat ovat
monelta osin hyvalla tasolla. Teoriaosuudessa kasitellyt mallit esittelevat asioita ideaali- ja
tavoitetasolla, mihin kaytdnnon tydelama ei monestikaan tarjoa mahdollisuuksia, ainakaan

tarkkuuden osalta.
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4.2 Esimerkki ja mentorointi

Tassa alaluvussa kasitellaan organisaation ja sen jasenten toimintaa yhteiséna ja
esimerkkina, mallin nayttajina seka opastajina. Teema on muodostettu

haastattelukysymysten, vastausten ja samankaltaisuuskaavion tulosten perusteella.

Haastateltujen vastauksien koosteesta selvida, ettd opintoja seurannut tyéelama on
opettanut heille erityisesti muiden ihmisten huomioimisen ja tiimitydskentelyn taitoja.
Vastauksista selvidd my0s se, ettd haastateltavat kokevat oppineensa kokonaisia tyérooleja
ja niihin kuuluneita tehtavakokonaisuuksia tyoelamassa toimimalla. Haastateltujen
vastauksien koosteesta voi paatelld, etta opittuja tietoja ja taitoja voi olla vaikeaa maaritella
ja pukea sanoiksi. Vastauksissa esiintyi taydentavina nakemyksind mm. itsensa johtamisen,
ongelmanratkaisun, priorisoinnin ja paatéksenteon taidot. Pehmeampina nakemyksina
kerrottiin toisten kunnioittaminen ja arvostaminen sekd auttaminen, vastavuoroisuus ja
hyvan kumuloiminen, eli asioita mita noudattaen voi itsekin odottaa vastavuoroisesti apua,

kun sita joskus kuitenkin tarvitsee.

Haastateltavat kertoivat omaavansa hiljaisena tietona mm. erilaisia prosesseja ja
toimintamalleja seka erilaisiin tilanteisiin liittyvia suhtautumis- ja ratkaisemistapoja,
esimerkkina erilaiset kriittiset poikkeus- tai hairidtilanteet. Vastauksissa esiintyi myos useita
ndakemyksia, ettd haastatellut arvioivat omaavansa hyodyllistd sekd arvokasta tietoa, taitoa
seka osaamista, mita on vain harvoilla henkil6illa organisaatiossa. Haastateltujen
vastauksista ilmeni organisaation melko uniikit vastuut ja tehtavakentta, silla vastauksissa
tuotiin esiin tietoa ja osaamista mita voi paatellad olevan ainoastaan tassa organisaatiossa
myos yhteiskunnan tasolla. Hiljaista tietoa on vastausten mukaan kuitenkin vaikeaa
tunnistaa ja kuvata. Esimerkkina kerrottiin jarjestelmamuutos, minka osalta vain hiljaiseen
tietoon perustuen pystyy paattelemaan mita kaikkea muutos voisi vaatia ja minne kaikkialle
muutos voisi vaikuttaa seka minkalaisia seurauksia muutoksen toteuttamisella, tai

mahdollisesti epdonnistumisella voisi olla. Yksi haastateltava kuvasi tilannetta seuraavasti:
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“Ne on sitten semmoisia, ettd kylld ne ehkéd jonkun dokumentaation kautta
varmaan saa kiinni, mutta se on ehkd semmoista hiljaista tietoa, ettd

ymmdirtdd edes ajatella niitd.” (H2)

Hiljaisen tiedon kasittely haastoi haastateltavia pohdintoihin, ettd mita se tieto on ja onko se
edes hyddyllista, tulisiko se vaan haudata jonnekin eika kayttaa aikaa dokumentointiin,
mutta mitd jos tieto onkin joskus tarpeellista. Vastauksista ilmenee pohdintaa myés sen
osalta, ettda miten hiljaista tietoa voisi tunnistaa, dokumentoida ja jakaa, seka paljonko sen

tunnistamiseen ja dokumentoimiseen olisi jarkevaa kayttaa aikaa.

Teeman sisalla kasitelldaan myds esihenkilon tarjoama esimerkki ja mentorointi. Esihenkilon
kanssa tapahtuvan vuorovaikutuksen taajuus, maara ja laatu arvioitiin kaikkien
haastateltavien osalta merkitykselliseksi oppimisen nakdkulmasta. Osa haastatelluista
vahvistivat asian kokemukseensa perustuen. Niissa tapauksissa, missa esihenkilé on
saannollisesti saavutettavissa, niin vuorovaikutus koettiin tukevan oppimista. Sdannoéllinen
vuorovaikutus koettiin muokkaavan yhteistyota ja sen sujumista seka sen laatua oppimista
tukevaksi. Mikali esihenkilo ei kdaytannossa ole saavutettavissa, eika vuorovaikutusta
todellisuudessa tapahdu, niin esihenkil6lld ei koettu olevan positiivista merkitysta henkilén
oppimisen kannalta. Tapauksissa missa vuorovaikutuksen taajuus on lahinna satunnaista,
niin vuorovaikutus ei kehity henkilon oppimista tukevaksi laadukkaaksi yhteistyoksi.
Tdydentavina nakemyksina vastauksissa ilmeni, etta parhaimmillaan johdettavan ja
esihenkilon valilla tiedetdan toistensa vahvuudet ja heikkoudet, osataan sparrata puolin ja
toisin, tiedetdan koska toisella on aikaa ja miten ilmapiiri tukee myos sitd, etta asioista

voidaan olla my6s eri mielta.

“Ollaan sparrattu toisiamme ja tunnetaan toistemme heikkoudet, ettd
vahvuudet ja osaamisalueet. Ja tiedetddn ne tilanteet, milloin kannattaa

ldhestydi toista, kun tietdd ettd toinen tietdd” H1

Haastateltavien vastaukset liittyen hiljaiseen tietoon ja sen kasittelyyn vahvistaa
teoriaosuudessa kasiteltya tutkimustietoa. Nonakan ja Takeuchin (Takeuchi & Nonaka, 1995,

s. 8) tutkimusten tuloksien mukaan hiljaista tietoa on vaikeaa pukea sanoiksi.
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Organisaatiossa on selkeyttdmisen tarvetta tiedonhallinnan tai ainakin tiedon
dokumentoinnin toimintamallien osalta. Edelld mainitut aiheet ovat sellaisia mita
organisaatiossa on perusteltua kasitelld ja tutkia. Organisaatiossa voitaisiin kokeilla tiedon
luomiseen systemaattisia tapoja. Samalla organisaatiossa voitaisiin kokeilla tiedon luomisen
johtamismallina Nonakan ja Takeuchin esittelemaa keskelta-yl6s-alas mallia, missa johdon ja
johdettavien valissa toimiva paallikkdtaso toimisi uuden ja merkityksellisen tiedon luojana tai
ainakin jalostajana(Takeuchi & Nonaka, 1995, ss. 127, 129). Organisaatiossa jokaisen olisi
tarkeda osata tunnistaa itselle kertynytta sellaista hiljaista tietoa, mika tulisi kuvata ja jakaa

muille.

Organisaatiossa on kaytossa valmentavan johtamisen kaytannot. Haastatteluiden vastausten
perusteella esihenkildiden tarjoaman tuen ja mentoroinnin osalta on myds parannettavaa.
Organisaatiossa on perusteltua tarkistaa, onko valmentavan johtajuuden edellytykset kaikilta
osin olemassa. Mikali esihenkil6lld ei ole mahdollisuuksia toteuttaa valmentavaa johtamista,

tarvitsee esihenkilo asiassa tukea.

4.3 Kokemuksien hy6dyntaminen

Tassa alaluvussa kasitelladn nakemyksia liittyen uusien tehtavien vastaanottamiseen ja
kokemusten seka palautteen hyddyntamiseen oppimisen nakékulmasta. Tamakin teema

muodostettiin kysymysten, vastausten ja samankaltaisuuskaavion tulosten perusteella.

Haastateltavilta selvitettiin nakemyksia millaiset tehtavat tai tilanteet ovat olleet sellaisia
missa heilla ei ole ollut ennakolta riittavasti tietoa ja taitoa tehtavan tekemiseksi.
Vastauksilla toivottiin ndkemyksia siihen, millainen valmius haastateltavilla on toimia uusissa
tilanteissa ja ndin toimien kasvattaa omaa kokemustaustaansa. Vastauksissa nousi esiin
uudet tyotehtdvat ja tyoroolissa aloittaminen, mutta myos uusien ja odottamattomien seka
ratkaistavien tilanteiden hoitaminen. IT-kehittamistoiminta koettiin myos sellaiseksi, etta se
haastaa riittdvan tiedon ja taidon osalta monia. Vastausten perusteella haastateltaville on
muodostunut luottamusta selvita uusissa tilanteissa ja ndin ollen vastaanottaa uusia seka

erilaisia tehtavia.
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”...hyvin paljon semmoista, ettd ei vélttdmdttd ole riittévdd tietoa, ettd sitten
vaan ryhdytddn tutkimaan, kyselemddn ja selvittdmddn... kylléhén tdmd on

arkea... kaikesta ollaan tdhénkin asti selvitty.” (H2)

Vastauksissa nousi esiin organisaatiokulttuuriin liittyvia asioita, etta annetaan tilaa myos
pienille virheille seka niista oppimiselle, silla seuraavalla kerralla kylla sitten osaa.
Vastauksissa oli my6s pohdintaa, eli virheiden pelko voi opettaa varovaiseksi ja passiiviseksi,

eli mieluummin rohkaistaan kokeilemaan, ja tuetaan sitten tarvittaessa.

Vastausten perusteella henkildstélla on luontaisesti valmiuksia kasitella omia kokemuksia,
arvioida omaa toimintaa ja siirtaa opittua uusiin tilanteisiin. Kielteisista asioista opitaan ja
virheiden kautta kehitytdaan. Suhtautuminen uusiin ja tuntemattomiin asioihin on luontevaa,
samoin kuin tietoisuus omista vahvuuksista ja heikkouksista. Henkildstolla on kasitysta
omista mahdollisuuksista onnistua, ja se mahdollistaa hallittuja riskeja ja selvidmistda myos

vastoinkaymisista.

Haastateltavien vastauksista selvida, ettd organisaatiossa ei tietoisesti reflektoida omaa
toimintaa. Reflektoimisen taitoa ei ole organisaatiossa erikseen perehdytetty. Onnistumisia
ja niiden syitd ei monestikaan pysdahdyta miettimaan. Epdonnistumisia ja tapahtuneita
virheita kasitelldan ja niista pyritaan ottamaan opiksi, etta vastaavaa ei tulisi toistettua.
Haastateltavien vastauksia tulkitsemalla voidaan kuitenkin olettaa, ettd omaa onnistumista
varmasti ajoittain mietitdan, mutta toiminta ei ole tietoista tai sdanndllista, eli sita ei ole

puettu sanoiksi, toimintamalleiksi tai organisaatiokulttuuriksi.

”...mutta en md suoraan sanottuna kdy itseni kanssa mitddn palavereja siitd,
ettd miten ndd nyt on mennyt, etté ehkd se tulee sitten sen kautta, ettd jos

sitten jostain muualta tulee palautetta...” (H1)

Tdaydentavana nakemyksena vastauksissa esiintyi myos jalkiviisaus, mika on helppoa sitten
kun on aikaa tutkia ja miettid miten asia olisi pitanyt teoriaan ja kdytannon kokemukseen
perustuen hoitaa. Vastauksesta ilmenee, etta yllattavissa tilanteissa tdma mahdollisuus on

vasta jalkikateen.
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Haastateltavilta selvitettiin ndkemystad myds siihen, milla tavalla ryhmat hyodyntavat
kokemuksia, esimerkiksi onnistumisia ja epdonnistumisia oppimisen lahteend. Vastaukset
korreloivat ns. henkilokohtaisiin palautekaytantdihin, eli ryhmatasolla epdaonnistumisia
kasitelldaan ja niista pyritaan oppimaan, ja vastaavasti onnistumisia kasitelldan vain kevyesti

oppimisen lahteena.

“Eihdn kukaan vdlttdmdttd tiedd siitd sun onnistumisesta kuin sind itse, pitdisi

huomata, ettd tddhdn oli hieno juttu, ettd tuli tdmmdinen onnistuminen.” (H2)

Yhteisia ja henkil6kohtaisia onnistumisia olisi téarkea oppia tunnistamaan ja kasittelemaan
yvhdessa. Parhaimmillaan keskusteluissa vaihdetaan ja kehitetaan nakemyksia siita, milla
keinoilla jokin onnistuminen on saatu aikaiseksi ja miten se voidaan tulevaisuudessa tehda

viela paremmin.

Osalle haastatelluista kohdennettiin kysymyksia toimintamalleihin liittyen, vastauksista
vahvistui nakemys siita, etta reflektointia tosiaan hyddynnetaan varsin vahan, onnistumisia
tai niiden syita ei juurikaan kasitelld, epaonnistumisia tai virheita kasitellaan, mutta
todennakaisesti niitakin liilan suppeasti. Yksi haastateltava korosti virheista oppimisen
tarkeytta erityisesti merkittavampien virheiden jalkeen, jolloin ne pitéisi kyeta kasittelemaan
lapinakyvasti ja kaytannonlaheisesti tarvittaessa laajastikin organisaatiossa.
Organisaatiokulttuurin tulee estaa syyllistiminen ja tukea virheiden lapinakyvaa kasittelya,
etteivat tapahtuneet jaa piiloon ja ndin ollen todenndkdisyys niiden toistumiselle kasvaa.
Reflektointitaidot ja toimintamallit nahtiin tarpeelliseksi ja nykytilanne huomioiden

kehittdmisen kohteeksi.

“Meid¢in pitdisi pécistd semmoiseen malliin, etté henkilétasolla osataan tehdd
itsereflektointia. Ja kertoa eteenpdin, ettd nyt meni vihdn pieleen, etté tdmd
kannattaisi ensi kierroksella korjata. Ja sitten sen seuraavan organisaatiotason
pitdisi pystyd ottamaan se palaute vastaan ja kdésitelld se asia, ettd se tieto

sitten jaetaan myds eteenpdin.” (H7)

Palautetoiminnan osalta haastateltujen vastauksista selvida, ettd palautteen, niin positiivisen

kuin rakentavankin palautteen maara ja laatu ei tue oppimista riittavasti. Palautteen
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muodon osalta vastauksissa oli hajontaa, osalle haastatelluista muodolla on enemman
merkitysta kuin toisille. Osa vastaajista arvostaa tilanteeseen liittyvaa ja oikea-aikaista seka
suullisesti annettua palautetta, mikda mahdollistaa vuorovaikutteisuuden ja oppimisen

mahdollisuuden myds palautteen antajalle.

”Me varmaan helposti ollaan véhén reagoivassa palautekulttuurissa, ettd ei
kannusteta semmoiseen avoimeen palautekulttuuriin, vaan sitten reagoidaan

kun jotakin menee pieleen.” (H7)

Vastauksissa kiteytettiin palautteen merkitys, eli hyva palaute kertoo, etta on oikealla polulla
ja se kannustaa tekemaan, oppimaan ja auttaa kehittymaan. Osa haastatelluista vastasi
toimintamalleihin liittyviin kysymyksiin ja vastausten perusteella voidaan summata, etta
palautetoiminta koettiin yhdeksi kehittamista vaativaksi osa-alueeksi. Organisaation

palautekulttuuria myos vertailtiin muihin kokemuksiin.

“Mun mielestd ehkd tydeldmdssé annetaan ihan liian véhdn palautetta. Jos
miettii tuonne urheiluvuosiin, niin se on ihan erilaista ja frekvenssi on aivan eri...
Jokaisesta suorituksesta tuli palaute. Kyllé mun mielestd saisi antaa enemmdén

palautetta, meni sitten hyvin tai huonosti.” (H2)

Organisaation toiminta perustuu asiantuntijatyéhon. Tutkimusaineiston mukaan
teoriaosuudessa kasiteltyja reflektoimisen mahdollisuuksia ei tunneta eika hyédynneta kovin
hyvin. Teoriaosuudessa esitellyn mukaan, olisi oleellista oppia reflektoimaan tapahtunutta ja
tekemaan yhteenvetoja opitusta seka tunnistamaan erilaisia oppimismahdollisuuksia.
Asioista, nakemyksistd, kokemuksista ja opitusta tulisi keskustella arjen toiminnan

vhteydessd, etukateen, toiminnan aikana ja jalkikateen.

Teoriaosuudessa esitetyn mukaisesti osalla meista on luontaisesti enemman valmiuksia
kasitellda omia kokemuksia, ja tutkimusten mukaan menestymista tukee, mikali henkil®
kykenee arvioimaan omaa toimintaa, sekd haluaa ja osaa pyytaa palautetta. (Otala, 2018,
ss. 27-28). Jostain syysta organisaation palautetoiminta on odotettua ja toivottua
vahaisempaa. Asiantuntijaorganisaation kohdalla asiaan on syyta kiinnittad huomiota.

Teoriaosuudessa esitellyn mukaan, palautteessa yksinkertaisimmillaan annetaan tieto mihin
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suuntaan toimintaa kannattaa jatkaa, mita on tehty hyvin ja mita voidaan tehda paremmin.
Kehittyneessd muodossa palautetoiminnalla pureudutaan syy-seuraussuhteisiin ja
ymmarrykseen toiminnan vaikutuksista. Oppiminen edellyttda palautteen saamista.
Organisaatiossa on syyta keskittya laadukkaan palautteen muodostamiseen ja antamiseen,

ettei oppiminen jaa ainakaan palautteen saamisesta kiinni.

4.4 Koulutus ja opitun siirto kdytant6on

Tassa alaluvussa kasitelladan nakemyksia liittyen oppimiseen koulutusten avulla ja miten
koulutuksissa opittua tietoa ja osaamista on onnistuttu siirtdamaan osaksi arjen toimintaa.
Kouluttautuminen ja opitun siirtaminen kdytanto6n ovat selkea osa jatkuvan oppimisen

kokonaisuutta, ja teeman lisdaminen oli luonnollista ja perusteltua.

Haastateltavien vastauksista selvida, etta koulutuksissa opittua tietoa ja osaamista on jossain
maarin vaikeaa konkretisoida ja kuvata. Ndin ollen haastateltavilla oli vaikeuksia kertoa
sellaisesta konkreettisesta tiedosta ja osaamisesta mita he ovat koulutuksissa oppineet, ja
mita he ovat onnistuneet siirtdmaan osaksi arjen toimintaansa. Vastauksissa esiintyi yleisesti
kasitys, etta laajemmista koulutuksista saa tietoa mita todennakdisesti tulee hyédynnettya
alitajuisesti, vahan kuten hiljaista tietoa. Tasmallisista tiettyyn yksittdiseen aihealueeseen
keskittyneesta koulutuksesta osaamisen siirto kdaytannon tekemiseksi osattiin tunnistaa

selkeammin.

”...ihan hirvedsti ei tule mieleen, jos miettii kaikkia kursseja mitd on kéynyt.

Ehkd se on semmoista taustalla alitajuntaisesti tapahtuvaa.” (H2)

“Kyllé ne on ollut sellaiset tédsmdkoulutukset johonkin tiettyyn asiaan.
Esimerkkind nyt vaikka tietty ohjelmisto tai palvelu, eli miten voit sité

hyédyntdd ja kdyttdd.” (H4)

Kouluttamistarpeiden osalta vastauksissa esiintyi viraston toiminnassa nakyvat
painopistealueet, eli viranomaistoiminta ja IT-palveluiden tuottaminen. Vastauksissa esiintyi

ndakemyksia, etta koulutusten sisallissa IT-palveluiden tuottamiseen liittyvat koulutukset



51

esiintyvat kiitettavammin verrattuna viranomaistoiminnan tarpeita palveleviin koulutuksiin.
Organisaatiossa voisi olla perusteltua tutkia millainen koulutusten kokonaisuus, tai
koulutusohjelma tukisi parhaiten viranomaistoiminnan osaamisen kehittamista, missa

toiminnan perusteet pohjautuvat pitkalti juridiikkaan.

4.5 Jatkuvan oppimisen toimintamallit ja tuki

Tassa alaluvussa kasitellaan nakemyksia liittyen organisaation jatkuvaan oppimiseen liittyviin
toimintamalleihin ja miten toiminta tukee henkildstdn jatkuvaa oppimista. Teema

muodostettiin kysymysten, vastausten ja samankaltaisuuskaavion tulosten perusteella.

Haastatteluissa selvitettiin haastateltavien kasitysta ryhmakohtaiseen oppimiseen, eli
millaisten asioiden oppimisessa ja omaksumisessa voisivat toimia ryhmakohtaiset oppimis- ja
harjoittelutilanteet. Haastateltavien vastauksista muodostui kasitys, etta ryhmille
jarjestetyilla oppimis- ja harjoittelutilanteet voisivat toimia uusien asioiden oppimisessa ja
omaksumisessa, toimintatapojen harjoittelussa, ryhman vuorovaikutuksen kehittamisessa
sekad ryhman jasenilla olevan hiljaisen tiedon siirtamisessa ryhmalla olevaksi yleiseksi
tiedoksi. Vastauksissa pohdittiin myds ryhmien osaamisen kehittamista erilaisten
muutostilanteiden varalta. Esille nousi myds uusien asioiden kouluttaminen tai tydpajailu
ryhmakohtaisesti sen sijaan, ettd ryhman jasenet kayvat erikseen ja eri aikana tiettyyn
aiheeseen liittyvan koulutuksen. Ajatuksessa pohdittiin sitd mahdollisuutta, ettd ryhman
kouluttamisessa tai tyopajana voitaisiin paasta sujuvammin koulutusteeman aiheen
kayttoonottoon, kun ryhma saisi suoraan vastauksia ja tukea heidan toimintaymparistodaan
koskien. Koulutuksen tai tyopajan aikana ryhman asiantuntijoiden roolit ja vastuutkin

voisivat selkiytya luontaisesti asian ja sen edistamisen osalta.

”Sen sijaan, ettd olisi henkil6kohtaisia koulutuksia mihin osallistut, niin
koulutukset olisi jdrjestelmd- tai tiimikohtaisia tydpajoja, jolloin yhdessd
kéytdisiin ldpi ja oivallettaisiin tai keksittdisiin, ettd minkdlaista parannusta tai

palvelua voisi omalle asiakkaalle tarjota.” (H4)
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Osalle haastatelluista kohdistettiin kysymyksia enemman juuri toimintamalleihin liittyen. Yksi
osuus koski organisaation talla hetkelld kdytdssa olevia jatkuvan oppimisen kaytantoja.
Vastauksissa korostui koulutussuunnittelu, mikd on organisaatiolle myos pakollista, myos
kehityskeskustelutoiminta ja esihenkildiden seka johdettavien valinen vuorovaikutus
tunnistettiin, samoin organisaatiossa saannollisesti toteutettavat tietoiskut, kurssit ja
koulutusohjelmat seka omaehtoisten opintojen tukeminen. Vastausten perusteella
muodostui kasitys, ettd koulutusten suunnitteluun ja toteuttamiseen liittyva toiminta seka

nadihin liittyvat kaytannon toimintamallit koettiin ajanmubkaisiksi ja toimiviksi.

Vastausten perusteella toiminnassa osataan tunnistaa selkedt osaamistarpeet ja reagoida
tarvittavan osaamisen kehittamiseksi. Sen sijaan parannettavaa tunnistettiin sen osalta,
miten organisaatio pystyisi paremmin ja ennakoidummin tunnistamaan ja reagoimaan
suurempiin seka laajempiin toimintaymparistoon vaikuttaviin muutoksiin. Vastauksista
ilmeni, etta toimintaymparistdn muutokset voivat olla my6s sellaisia, mitka vaikuttavat
organisaatiolle kohdistuviin vaatimuksiin, esimerkiksi saantelyn osalta. Osaamistarpeiden
kokoaminen ja osaamisen kehittamisen toiminta tapahtuu talla hetkella pitkalti vuosisyklill3,
vastauksissa esiintyi nakemyksid, etta toiminnan kellotaajuutta tulisi joiltakin osin tarkastella

ja kehittaa.

”...meiddn pitdisi tehdd meihin kohdistuvien vaateiden arviointia Iépi vuoden, ei
pelkdstddn strategiavalmistelun yhteydessd. Vuosikello on vdhdn hidas tdssd

suhteessa.” (H7)

Haastatteluilla kartoitettiin haastateltavien ndkemyksia sen osalta, missa maarin ja milla
tavoilla esihenkil6t kayttavat aikaa yksikkonsa henkiloston osaamisen kehittamiseen ja
oppimisen tukemiseen. Yleisend havaintona oli se, ettd haastateltavien oli vaikea arvioida
ajankaytollisia maaria. Toimintaa tehddan varmasti paivittain ja viikoittain, esimerkiksi
perehdyttamisen muodossa, mutta suunnitelmallisen toiminnan painopisteiden tunnistettiin
liittyvan padaasiassa vuosisyklissa tapahtuvaan kehityskeskusteluprosessiin, minka osalta

toiminnan kellotaajuus nousi jalleen esille.
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”...me kdydddn vuosikellomaisesti kehityskeskustelut ja suunnitellaan vuosi
eteenpdin, mutta me ei vdlttdmdttd reagoida vuoden aikana esimerkiksi niihin
tarpeisiin tai suunnanmuutokseen mitd sitten ehkd pitdisi tehdd. Eihdn se
kaikkia kosketa vdlttidmattd, mutta kun meilléd on joku avainasiantuntija, joka
tekee semmoista tyétd, missd se toimintaympdristén muutos on nopeampaa

kuin muualla.” (H7)

Haastateltavien nakemyksia selvitettiin myds sen osalta, ettd milla tavoilla organisaatio
tukee tai voisi tukea esihenkildiden ja johtajien toimintaa jatkuvan oppimisen tukemisessa.
Vastauksissa painottui koulutukset ja sparraus, esihenkildiden yhteisty6 ja toiminnan seka
toimintamallien kehittaminen ja lisadaminen. Esihenkildiden tarjoama tuki liittyy alaluvussa
4.2 kasiteltyyn esihenkilon tarjoamaan esimerkkiin ja tukeen, mika taasen liittyy

organisaatiossa kdytossa olevaan valmentavan johtamisen malliin.

Toimintamallien kehittamistarpeiden osalta haastateltavien vastauksissa esiintyvat
mentorointitoiminta ja hiljaisen tiedon tunnistamiseen seka jakamiseen liittyvien
toimintamallien kehittaminen ja kdyttoonottaminen. Organisaatiossa toteutetaan tiedon
jakamista, mutta asiantuntijaorganisaatiossa on paljon korkean tason asiantuntemusta,
jolloin mentorointitoiminnan kaynnistaminen pitdisi olla mahdollista kohtuullisilla
ponnistuksilla. Mentorointitoiminta olisi yksi keino myos hiljaisen tiedon jakamiseen.
Toiminnan kehittamisessa olisi perusteltua tarkastella myds toiminnan kellotaajuuteen

liittyvia kysymyksia, mitka esiintyivat edellad esitellyissa haastatteluiden lainaussitaateissa.

4.6 Tiedonhallinta osana jatkuvaa oppimista

Tassa alaluvussa kasitellaan organisaation tapoja muodostaa ja dokumentoida toiminnassa
tarvittavaa tietoa. Tassa alaluvussa kasitelldan lisdksi, miten organisaatio hallitsee ja
hyodyntaa hiljaista tietoa. Teema muodostettiin kysymysten, vastausten ja

samankaltaisuuskaavion tulosten perusteella.

Haastateltavien vastauksista kavi ilmi, ettd tietoon ja tiedonhallintaan liittyvat kysymykset

koettiin haastaviksi. Vastauksista selviaa, etta tiedonhallintaa ei toteuteta organisaatiossa
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yhtenadisesti ja kokonaisuutena. Haastateltavien vastauksista johdettu yleiskasitys on se, ettd
tiedonhallinta vaatii kokonaisuutena kehittamistd. Dokumentointitavoissa ja ohjeiden
kattavuudessa koettiin olevan parannettavaa. Haastatteluiden perusteella dokumentointia ja
ohjeistuksia laaditaan ryhmissa ja yksikoissa, eli toiminta on paljolti asiantuntijalahtdista ja

asiantuntijoiden vastuulla. Toiminnassa on myds toimiala- ja yksikkékohtaisia eroja.

Hiljaisen tiedon hallinnan ja hyddyntamisen osalta haastateltujen nakemyksena on se, etta
hiljaisen tiedon tunnistamiseen ja hallintaan ei ole yhteisia toimintamalleja. Hiljaista tietoa
jaetaan eri tavoin sekda maarissa, esim. muodollisissa ja epamuodollisissa tilaisuuksissa,
mutta organisaatiossa ei ole tietoon tai arvioon perustuvaa kasitystda mita hiljainen tieto
tarkoittaa organisaation kohdalla, millaisesta tiedon maarasta on kyse ja missa tama tieto

sijaitsee, eli miten siihen voi paasta kasiksi.

“Etéaika haastaa, monet ei ole vélttdmdttd kuulleet asiaa ja on jddnyt puute
tietoihin ja osaamiseen sen takia. Meillé on toki palavereita ja kokouksia, sekd

erilaisia tapoja miten tietoa dokumentoidaan ja jaetaan.” (H5)

4.7 Yhteenveto

Kun vastauksia peilataan teoriaosuudessa esiteltyyn "70/20/10"-malliin (Kupias & Peltola,
2019), niin organisaatiossa jatkuvaa oppimista tapahtuu paljolti juuri mallin keinoilla, eli
koulutuksien kautta, kokeneemmilta oppimisena ja mentorointina seka kdytannon

kokemuksien ja palautetoiminnan hyodyntamisella.

Tutkimusaineiston mukaan haastateltavien kasitys ja nakemykset organisaation jatkuvan
oppimisen kdytantdjen nykytilasta ovat keskenaan suurilta osin saman suuntaisia.
Aineistosta selviaa, etta organisaatiossa on vaihtelua jatkuvan oppimisen kdytantojen
toteuttamisessa. Vaihtelu kertonee siitd, etta jatkuvan oppimisen mahdollistavaan
toimintaan keskitytdaan organisaatiossa vaihtelevasti. Edelld kerrottu tuo esiin myos sen, etta
kaytantoja on maaritetty, dokumentoitu, perehdytetty ja kdyttdonotettu rajallisesti.
Aineistosta selvida, etta haastateltavat kokivat jatkuvan oppimisen aiheen tarkeaksi.

Aineistosta selviaa, ettd toiminnassa on laadukkaasti hoidettuja osa-alueita, mitka tayttavat
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yhteisid odotuksia. Organisaatiossa myos suhtautuminen oppimiseen tuntuu olevan

terveelld pohjalla. Organisaation ldhtotilanne tarjoaa hyvan pohjan toiminnan kehittamiselle.

Organisaatiossa on selkeyttamisen tarvetta tiedonhallinnan ja dokumentoinnin
toimintamallien osalta. Organisaatiossa olisi tarkeaa analysoida mita tietoa tarvitaan ja
miten sitd jalostetaan hyddynnettavaan ja |0ydettavdan muotoon. Toiminnan kehittamisessa
voidaan hyodyntaa esitettya tutkimustietoa ja valmiita suositeltavia malleja. Kaytannon
tavoitteena voisi olla se, ettd henkilosto osaa tunnistaa myos hiljaista tietoa ja jakaa sita
muille. Tavoitteena voisi olla myds se, etta henkilostolle pystyttdisiin tarjoamaan ytimekkaita
manuaaleja tai kasikirjoja toimia erilaisissa tehtavarooleissa, esimerkiksi “Nain toimit
esihenkil6na” tai “Opas mentoroijalle”. Edella kerrotut kasikirjat voisivat olla osa

organisaation laatutyota.

Perustuen haastateltujen vastauksiin, organisaatiossa on perusteltua varmistaa
valmentavaan johtamiseen liittyvien kdytant6jen toteutuminen. Kaytannoista ei ole hyotya,
jos ne ovat paperilla, mutta eivat toteudu kaytdannossa. Esihenkil6t tarvitsevat asiassa tukea,
mikali valmentavan johtamisen malliin liittyvia vastuita ja kdytant6ja ei pystyta toteuttamaan
ja noudattamaan. Esihenkilot tarvitsevat keskinaista yhteistyota. Ensimmaisena kehittamisen
kohteena on laadukkaan palautetoiminnan herattaminen, missa esihenkil6illa voisi olla
vastuu toimia esimerkkina ja asian aktiivisena viestijana organisaation suuntaan. Myoskaan
reflektoimisen mahdollisuuksia ei tunneta eikd hydédynneta kovin hyvin ja esihenkil6illa voisi
olla vastuu myos reflektoinnin taitojen levittamisessa. Yksikertaisimmillaan reflektointi voisi
olla sita, ettd kokouksen alussa kerrataan tavoite ja lopussa arvioidaan tavoitteen

tayttyminen.

Organisaatio oppii my06s kurssien ja koulutusten kautta. Organisaatiossa on syytd miettia
tapoja reagoida toimintaymparistén muutoksiin riittavalla kellotaajuudella. Vuosisyklia voi
perustellusti kyseenalaistaa ja osaamistarpeiden kartoittamisessa olisi perusteltua
hyodyntda esimerkiksi skenaariotydskentelyn menetelmia. Koulutuksiin liittyen, on tarkeaa
keskittya keinoihin, miten kursseilla opitut asiat saadaan osaksi arjen kaytantoja ja
toimintaa. Asiaan tulee kiinnittda huomioita koulutuksia ja niiden toteutuksia

suunniteltaessa. Koulutusten vaikutusta tulee arvioida hyodyntden esimerkiksi oppimisen
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arvioinnin malleja. Koulutustoiminnan kehittdmisessa on perusteltua miettid, kehittaa ja
kayttoonottaa erilaisia tapoja tukea ryhmien ja yksikdiden oppimista. Vertailua voi hakea
muista ammattiryhmista. Perusteluna toimii se, etta tutkimusten mukaan ryhmat ovat
monin verroin tehokkaampia oppimaan kuin yksittdiset ihmiset. Organisaatiossa on paljon
korkean tason asiantuntemusta, sita voitaisiin hyodyntaa ryhmien kouluttamisessa ja

mentorointitoiminnan kaynnistamisessa.

Haastateltavien vastauksien perusteella organisaatiossa ei ole tunnistettu ryhmassa
oppimisen potentiaalia. Tutkimusten mukaan ryhmat ovat monin verroin tehokkaampia
oppimaan kuin yksittaiset ihmiset, ja tdman vuoksi organisaatiossa on perusteltua miettis,
kehittaa ja kayttoonottaa erilaisia tapoja tukea ryhmien ja yksikéiden oppimista.
Opinnaytetyon tekijan omana pohdintana vertauksia voisi hakea myds muista
ammattiryhmistd, missa saannollinen harjoittelu on osa toimintaa, esimerkiksi turvallisuus-
ja puolustushallinnon tehtavissa. Yhta lailla vertausta voidaan hakea urheilun maailmasta,
missd kukaan ei odota urheilijoilta menestysta ilman laadukasta ja onnistunutta
harjoituspohjaa. Opinnaytetyon tekijan mielesta asiantuntijaryhmillakin olisi mahdollisuus
hioa taitojaan harjoittelemalla ja teoriaosassa kuvatulla simuloimisella. Ajankaytéllinen
satsaus maksaisi itsensa todennakdisesti takaisin kehittyneempana, laadukkaampana ja

tuottavampana tyoskentelyna.

Organisaatiossa on oppimista haittaavia tekijoita. Ndin on varmasti jokaisessa
organisaatiossa. Silti niiden ehkaisemiseen tulee suhtautua paattavaisesti ja priorisoidusti,
koska ne haittaavat oppimista ja jarruttavat organisaation toimintaa ja kehittymista.
Organisaatiossa on tarkeda keskittya kokonaisvaltaisesti laadukkaan palautteen
muodostamiseen ja antamiseen, koska oppiminen edellyttda palautteen saamista. Palaute
on tietoa mihin suuntaan toimintaa kannattaa jatkaa, mita on tehty hyvin ja mita voidaan
tehda paremmin. Organisaation lahtotilanne tarjoaa hyvan pohjan kehittda ja kayttoonottaa

jatkuvaa oppimista tukevia kaytantoja.
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5 Johtopaatokset ja pohdinta

Tdssa osassa kasitelladan taman opinnaytetyon merkitysta ja tuloksia myods teoriaan peilaten,
seka tutkimuksen luotettavuutta, eettisyytta ja jatkotutkimusehdotuksia. Tassa osassa
kasitelldaan myos opinndytetyon tekijan nakemyksia opinndytetydprosessista ja omasta

oppimisesta.

Jatkuvassa oppimisessa onnistuminen on keskeista asiantuntijaorganisaation tuloksellisen
toiminnan varmistamisessa. Organisaatioiden on perusteltua asettaa jatkuva oppiminen
yhdeksi toiminnan painopistealueeksi. Nain on toimittu Oikeusrekisterikeskuksessa, jossa
osaamisen kehittdminen nakyy organisaation visiossa ja strategisissa painopistealueissa.
Jatkuvan oppimisen toiminnan tulee lapaista koko organisaatio ja toiminnan eri tasot.
Organisaatiossa tulee paattaa, millaisilla toimintamalleilla ja valineilld jatkuvaa oppimista
toteutetaan ja johdetaan. Toimintamallien tulee olla tiedossa ja nakya organisaation

yksildiden, toimintayksikdiden seka johdon arjessa.

Taman opinndytetyon tuloksena haluttiin vastaus tutkimuskysymykseen, millaiset kaytannot
tukisivat parhaiten Oikeusrekisterikeskuksen henkildston jatkuvaa oppimista. Tutkimus on
kohdennettu kohdeorganisaatioon ja tutkimuksen tuloksia ei ole tarkoitettu laajemmin
yleistettaviksi. Tutkimuksen tuloksena Oikeusrekisterikeskuksen jatkuvan oppimisen
kdytantoja voidaan kehittaa tiedonhallintaa parantamalla, valmentavaa johtamista
tukemalla, reflektointi- ja palautetoimintaa kehittamalld, koulutusten vaikuttavuutta
parantamalla seka ryhmien oppimiseen panostamalla. Organisaation on perusteltua
minimoida my0s jatkuvaa oppimista haittaavia tekijoita esimerkiksi tydkuormien hallinnalla

ja palautumisen varmistamisella.

Tutkimuksessa kehittamiskohteeksi noussutta tiedonhallintaa voidaan kehittda Nonakan ja
Takeuchin (Takeuchi & Nonaka, 1995, ss. 127, 129) mukaan oikealla johtamismallilla ja
tiedon luomisen prosessilla, mitka sitouttavat koko organisaation tiedon luomiseen ja
hallintaan. Valmentavan johtamisen toteutumiseksi Otala ja Meklin (Otala & Meklin, 2021,
ss. 187—-188) toteavat, ettd esihenkildllad tulee olla halua, kykya ja osaamista seka

mahdollisuuksia tukea ja ohjata jatkuvaa oppimista. Jatkuvan oppimisen varmistamiseksi
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organisaation tulee tukea esihenkilditd koulutuksilla ja valmennuksilla (Otala & Meklin, 2021,

ss. 187-188).

Virtainlahden (Virtainlahti, 2009, s. 124) mukaan reflektoinnin kulttuuria saadaan
toteutettua tulevaa, kdaynnissa olevaa ja paattynytta toimintaa arvioimalla ja pohtimalla,
jolloin mm. pohtimisella ja rutiinien kyseenalaistamisella voidaan oivaltaa erilaisia
ratkaisumalleja ja toimintatapoja. Palautekulttuurin kehittamisessa kannattaa
Sydanmaanlakan (Sydanmaanlakka, 2007, s. 67) mukaan keskittya avoimuuteen,
luottamukseen ja kunnioitukseen, seka kommunikoinnin, virheiden sallimisen ja toisten

tukemisen toteutumiseen.

Koulutusten vaikuttavuutta ja opitun siirtoa kdaytantd6n voidaan parantaa Kirkpatrickin ja
Kayserin (Kirkpatrick & Kayser, 2016, ss. 24, 32) mukaan arviointityo6lla, jolloin
toimenpiteiden suunnittelu aloitetaan toivotuista liikketoiminnan tuloksista, jatkaen
toivottuihin tekemisen muuttamisiin, sen jalkeen opittaviin asioihin ja lopuksi tavoiteltavien
reaktioiden kuvaamiseen. Organisaatiossa voitaisiin kokeilla arviointistrategian testaamista
jonkin uuden opittavan tai omaksuttavan asian kohdalla. Ryhmat voivat Otalan (Otala, 2018,
ss. 157, 187, 190) mukaan oppia tiedon kerdamisella ja jakamisella seka opitun arvioinnilla
sovellettavuuden kannalta, myds ideointi, kokeileminen, ongelmien ratkominen, oman
toiminnan ja oppimisen arviointi sekd yhteinen palautteen kasittely edesauttavat ryhman

oppimista.

Jatkuvaa oppimista haittaavien tekijoiden minimoimiseen voidaan Beairston, Kleinin ja
Ruohotien (Beairsto ym., 2003, ss. 116—118) mukaan vaikuttaa luomalla organisaatioon
oikeanlaiset olosuhteet ja edellytykset jatkuvaa oppimista tukeviksi. Oppimista voidaan
tukea myos kulttuurin kehittamisella siten, ettd henkilosto voi ja haluaa ottaa sekd kantaa
vastuuta ja johtajat luovuttavat vastuuta ja vahentavat auktoriteettiaan (Beairsto ym., 2003,
ss. 125-126) Jatkuvaa oppimista haittaavien tekijoiden tilannetta on perusteltua tarkastella

my06s organisaation tyohyvinvointitoiminnan kautta.

Taman opinndytetyon tulosten avulla Oikeusrekisterikeskuksessa voidaan perustellusti

kehittaa ja kayttoonottaa seka dokumentoida jatkuvan oppimisen kdytantoja. Toimintamallit
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ja kdytannot on perusteltua kiinnittaa virastossa yllapidettaviin ja virastolle pakollisiin
ohjausdokumentteihin, esimerkiksi henkilostésuunnitelmaan ja koulutussuunnitelmaan.
Oikeusrekisterikeskuksessa on perusteltua seurata miten jatkuvan oppimisen kdytannot
kehittyvat ja millaisia kdytantoja verrokkitoimijat toiminnassaan hyédyntavat. Taman
opinndytetyon tulosten perusteella Oikeusrekisterikeskuksessa voidaan kaynnistaa jatkuvan

oppimisen kaytantdjen parantamiseen ja kehittamiseen tahtaavia toimenpiteita.

Jatkotutkimuksen kohteena organisaatiossa voi olla osaaminen, eli millaista osaamista
organisaatio toimiakseen tarvitsee, millaista osaamista organisaatiossa talla hetkella on ja
miten osaamistarpeen mahdollinen vajaus voitaisiin kuroa kiinni. Tutkimuksen kohteeksi voi
sopia my0s organisaation tiedonhallinta ja hiljaisen tiedon hallinta, jolloin tutkimuksessa
selvitettaisiin mita tietoa organisaatio toimiakseen tarvitsee ja missa se hyddyntamisen
kannalta tulisi sijaita. Myos jatkuvan oppimisen kaytantojen ja koulutusten vaikuttavuus tyon
tuottavuuteen ja laatuun nahden voisi sopia tutkimuksen kohteeksi. Kehittymassa olevat
tekoadlyratkaisut tulevat tarjoamaan tutkimisen mahdollisuuksia myds jatkuvan oppisen

nakokulmasta, samoin digitaalisten kaksosten hyédyntaminen oppimisessa.

Hyvaan tieteelliseen kaytantdon kuuluu tutkimukseen liittyvat tutkimusluvat, suostumukset,
sopivat tutkimusmenetelmat ja aineistonkeruutavat seka aineiston luotettava kasittely.
Hyvassa tutkimuksessa noudatetaan myos eettisia periaatteita. (Ennen opinndytetydn
aloittamista, 2023) Tutkimuksessa on noudatettu hyvan ja eettisen tieteen periaatteita.
Tutkimus suunniteltiin siten, ettad aineisto ei sisdlla henkilotietoja ja aineistoa kasiteltaisiin
luottamuksellisesti. Haastatteluihin osallistuminen oli haastateltaville vapaaehtoista ja
osallistuminen vahvistettiin suostumuslomaketta kdyttaen. Haastateltaville kerrottiin
aineistonhallinnan menettelyt ja tutkimusaineiston luottamuksellinen kasittely.
Tutkimuksessa on noudatettu sille laadittua aineistonhallintasuunnitelmaa, eli haastateltavia

on kasitelty anonyymisti. Aineisto havitetadan maaraajan jalkeen tutkimuksen valmistuttua.

Hyva tapaustutkimus on suunniteltu ja toteutettu huolellisesti. Tapaus ja konteksti on
perustellusti rajattu. Tutkimusaineisto on keratty ja analysoitu kattavasti ja se osoitetaan
lapinakyvasti. Hyvassa tapaustutkimuksessa osoitetaan, etta johtopaatoksiin on paasty

kattavalla aineiston analyysilld. Hyvan tapaustutkimuksen tunnistaa vakuuttavuudesta,
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uskottavuudesta ja mielenkiintoisesta raportista. (Eriksson & Koistinen, 2014, ss. 44-45)
Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty vahvistamaan tutkimuksen vaiheiden ja menetelmien
selkealld suunnittelulla ja lapinakyvalla kuvaamisella. Myds tutkimuksen toteuttaminen on
kuvattu ja esitelty lapinakyvasti, samoin kuin tutkimusaineiston muodostuminen.
Haastatteluiden edetessa seurattiin uuden tiedon esiintymista ja riittavan laajan
tutkimusaineiston kertymistd, seka vastausten samankaltaisuuden muodostumista ja
tutkimusaineiston kyllaantymisen alkamista. Tutkimuksen analysointiin ja tuloksien
muodostamiseen on tuotu lapinakyvyytta havainnoivilla taulukoilla ja kuvilla. Tutkimuksessa
on haluttu osoittaa lapinakyvyys siihen, miten tutkimusaineisto on keratty ja miten
tutkimusaineistosta on analysoinnin kautta paasty johtopaatoksiin. Lapinakyvyytta on lisatty

tutkimustulosten kasittelyssa olevilla lainaussitaateilla.

Opinndytetyon tekija on suorittanut opinndytetyon opintojen ja tyon ohessa. Opinnadytetyon
toteuttaminen on jakautunut ajallisesti kahteen jaksoon. Teoriaan tutustuminen ja
teoriaosuuden kirjoittaminen tapahtui syksylld 2022 ja tutkimusosan toteuttaminen syksylla
2023. Kevaalla ja kesalla 2023 opinnaytetyo oli tauolla ajankaytollisista syista. Omaa
toimintaa reflektoiden tunnistin sen, ettd opinnaytetydprosessin alkuvaiheen suunnitteluun
olisi kannattanut varata ja kdyttaa enemman aikaa. Lisdaika olisi kannattanut kayttaa
tietopohjan lisddamiseen opinndytetyOprosessista ja parhaiden toteuttamiskaytantdjen
kartoittamiseen seka valitsemiseen. Paremmalla tietomaaralla oman opinndytetydprosessin
olisi voinut suunnitella paremmin, jolloin toteuttaminen ja edistdminen olisi todennakdoisesti

sujunut selkeammin.

Opinndytetyon tavoitteena oli lisata opinnaytetyon tekijan tietoa jatkuvasta oppimisesta ja
samalla tuottaa tutkimuksellista tietoa kohdeorganisaation kaytt6on. Opinndytetydprosessin
alkua helpotti motivaatio tutkittavaa aihealuetta ja tutkimuksella mahdollisesti saavutettavia
tuloksia kohtaan. Aihe ja tutkimuskysymys alkoi kehittyad ja muotoutua nopeasti. Motivaatio
aihetta kohtaan ei laskenut prosessin aikana ja se edesauttoi tyon edistamista.
Opinndytetyon tekijan jatkuvaan oppimiseen liittyvan tietoperustan ja osaamisen voidaan
arvioida kasvaneen. Osaaminen on myds sellaista mita voi hyodyntada paivittaisessa
toiminnassa. Kohteena olleen organisaation kdyttoon on nyt olemassa tutkimuksellista

tietoa. Opinnaytetyon pdatavoitteet on saavutettu.
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Liite 1: Aineistonhallintasuunnitelma

Aineistonhallintasuunnitelma ja tutkimusaineisto

Tassa aineistonhallintasuunnitelmassa kuvataan, miten opinndytetyon tutkimusaineistoa on
keratty, kaytetty ja kasitelty. Tutkimusaineistoa ovat kysely- ja haastattelututkimuksista kertynyt
aineisto. Tutkimusaineistoa kasiteltiin opinndytetyoprosessin aikana kadyttdaen
toimeksiantajaorganisaation tarjoamia tyovalineita ja opintoihin kaytettavaa henkilokohtaista
tydasemaa. Molemmissa laitteissa on ajantasaiset tietoturvaohjelmistot. Tutkimusaineiston
keradamisessa kaytettiin toimeksiantajaorganisaation kaytanteita ja ohjelmistoja. Tiedot
tallennettiin kohdeorganisaation tallennusvalineisiin ja oppilaitoksen tarjoamaan
pilvitallennusratkaisuun. Aineistoon paasy ja sen kasittely rajattiin tutkimuksen tekijalle ja
tutkimuksen kohteena olevan organisaation vastuuhenkilille. Aineiston varmuuskopiointi

tapahtuu edelld mainittuja kahta tallennustapaa hyodyntden.

Henkil6tietojen ja arkaluonteisten tietojen kasittely

Tutkimuksen aihe ja kysymykset sisaltavat julkista tietoa. Tutkimusaineisto ei sisalla
luottamuksellista tai arkaluontoista tietoa. Haastatteluaineistoa ei julkaista opinndytetyon

liitteena.

Opinndytety6aineiston omistajuus

Opinnadytetyontekija omistaa kerdamansa aineiston.

Opinnaytetydbaineiston jatkokaytt6 tyon valmistumisen jalkeen

Tutkimusaineistoa ei ole tarkoitus jatkokdyttaa. Aineisto sdilytetaan tietoturvallisesti vuoden ajan
opinnaytetydn hyvaksymispdaivasta, jotta opinndytetyon tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa.

Aineisto havitetdan tietoturvallisesti vuoden kestaneen sailytysajan jalkeen.
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Liite 2: Suostumuslomake

SUOSTUMUS OPINNAYTETYOHON OSALLISTUMISESTA

Jatkuvan oppimisen kdaytiannoét Oikeusrekisterikeskuksessa

Timo Ala-Fossi

Minua on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun ylemman ammattikorkeakoulun
opinndytetydhon, jonka tarkoituksena on tutkia ja selvittaa Oikeusrekisterikeskuksen jatkuvan

oppimisen kaytantoja.

Minulle on esitelty tietosuojailmoitus (linkki).

Ymmarran, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa tdman suostumukseni
koska tahansa syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siita, etta mikali keskeytdn osallistumiseni tai
peruutan suostumuksen, minusta keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa
kerattyja tietoja ja ndytteita voidaan kayttad osana opinnaytetydaineistoa. Ymmarran, etta
opinnaytetydssa kerattya aineistoa voidaan kayttdaa myos mahdollisiin jatkotutkimuksiin ja

julkaisuihin.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tdhdn opinndytetyohon ja suostun vapaaehtoisesti

tutkimushenkiloksi.

Paivamaara

Allekirjoitus ja nimenselvennys
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Liite 3: Haastattelurunko ryhma- ja yksilotason haastatteluihin

Jatkuvan oppimisen kdytantoja selvittavan opinnaytetytén haastattelukysymykset

1. Mita tyoelamassa tarkoitetaan jatkuvalla oppimisella sinun mielesta?

2. Mista tunnistat jatkuvasti oppivan henkilon?

3. Miten sina opit jatkuvasti?

4. Mitka asiat haittaavat sinun jatkuvaa oppimista?

5. Millaisia tyotaitoja olet oppinut tydelamassa (opintojen jalkeen)?

6. Millaista hiljaista tietoa olet oppinut tehtavassasi (mita vain harvat omaavat)?

7. Millaiset tehtdvat ovat olleet sellaisia, etta olet ryhtynyt tyohon, vaikka sinulla ei ole
ollut riittavaa tietoa ja taitoa tehtavan tekemiseksi?

8. Miten olet onnistunut edelld mainitun kaltaisissa tilanteissa ja milla tavoin reflektoit
toimintaasi?

9. Kun saat palautetta, niin miten hyvin palaute ja sen muoto tukee sinun oppimistasi?

10. Kuvaile sinun ja esihenkilOsi kanssa tapahtuvan vuorovaikutuksen taajuutta, maaraa ja
laatua oppimisesi nakdkulmasta.

11. Millaista tyonantajan koulutuksissa opittua tietoa ja osaamista olet onnistunut
siirtdmaan osaksi arjen toimintaasi?

12. Millaisissa tilanteissa ryhmanne on hyddyntanyt onnistumisten ja epaonnistumisten
kasittelya oppimisen lahteina?

13. Millaisten asioiden oppimisessa ja omaksumisessa toimisi ryhmallesi kohdennetut
oppimis- ja harjoittelutilanteet?
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Liite 4: Haastattelurunko organisaatiotason haastatteluihin

Jatkuvan oppimisen kaytantoja selvittavan opinnaytetyton organisaatiotason

haastattelukysymykset

8.

9.

Mita tyoelamassa tarkoitetaan jatkuvalla oppimisella?

Millaista jatkuvaa oppimista tukevaa toimintaa virastossa toteutetaan?
Millaista toimintaa tulisi toteuttaa?

Kuvaile viraston palautekulttuuria oppimisen nakékulmasta?

Milla tavoin organisaatiossa hyddynnetaan reflektointia, eli onnistumisten ja
epdonnistumisten kasittelya oppimisen lahteina?

Missa maarin ja milla tavoilla esihenkilot kayttavat aikaa yksikkonsa henkildston
osaamisen kehittamiseen ja oppimisen tukemiseen?

Milla tavoilla organisaatio tukee tai voisi tukea esihenkildiden ja johtajien jatkuvaa
oppimista, seka kehittymista henkiloston jatkuvan oppimisen tukijoiksi?

Miten virastossa muodostetaan ja dokumentoidaan toiminnassa tarvittavaa tietoa?

Miten henkildstolle kertyvaa hiljaista tietoa hallitaan ja levitetdaan?

10. Miten organisaatio reagoi muuttuviin osaamistarpeisiin?

11. Miten organisaatiossa voidaan synnyttda tahtoa ja motivaatiota oppimista kohtaan?
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