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Tiivistelma

Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittdd, millaisena erdén vakuutusalan organisaation
tyontekijat kasittdvdt osaamisen kehittdmisen. Toteutin tutkimuksen laadullisena
tutkimuksena.  Haastattelin ~ viittd  organisaation  tyoOntekijad  teemahaastatteluin.
Tutkimuksellisena 1dhestymistapana kdytin aineistoldhtoistd fenomenografiaa, jonka pohjalta
toteutin aineiston analyysin. Tutkimuksessa tarkastellaan késityksid, jolloin keskidssd ovat
haastattelujen myo6td yksittdiset henkilot. Tutkimus on vahvasti sidoksissa sen
toteutuskontekstiin, eivitkd tutkimuksen tulokset ole titen yleistettdvissd laajemmin.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etti osaamisen kehittdminen niyttdytyy organisaation
tyontekijoille aktiivisena, jatkuvana ja moninaisena prosessina, jossa yksilolld itselldén on
keskeinen rooli. Tutkimusaineistosta muodostettiin fenomenografista analyysia mukaillen
kolme keskeistd kategoriaa: osaamisen kehittiminen toimintana, yksild osaamisensa
kehittdjand ja osaamisen kehittdmisen luonne. Osaamisen kehittdmisen prosessit ndhtiin osana
tyon arkea. Yksiloiden oman aktiivisuuden, vastuun ja kiinnostuksen rooli korostuivat, mutta
myos ldhiesihenkilon tuki ja rooli mahdollistajana osoittautui merkitykselliseksi. Vertaisten
kanssa oppiminen ja yhteistyd esitettiin keskeisind osaamisen kehittimisen keinoina.
Osaamisen kehittiminen ndyttiytyi luonteeltaan ajallisesti moniulotteisena ja rakenteeltaan
konstruktiivisena.

Avainsanat: Osaaminen, osaamisen kehittdminen, vakuutusala, kdsitys, fenomenografia
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1. JOHDANTO

Mikédn ei ole yhtd pysyvdd kuin muutos. Tyoeldmékdin ei ole ollut koskaan staattinen tai
muuttumaton, mutta muutostahti on viime vuosina kiithtynyt entisestidn. Muutoksista on myos
tullut entistd nopeampia ja tyoeldmaén tilanteista yhi epavarmempia. (Melin & Saari, 2019, 22.)
Aikamme tydeldméssd osaamisen kehittiminen on noussut yhdeksi keskeisisti teemoista, joka
vaikuttaa niin yksiléiden kuin organisaatioiden menestykseen. Osaamisen kehittdmisen
tarkastelu ei koske vain yksittdisid tyOtehtdvid tai ammatteja, vaan se on osa laajempaa,

jatkuvan oppimisen ilmiota.

Myo6s vakuutusala on ollut jo pitkddn jatkuvassa murroksessa. Henkiloston kannalta
muutostahti ndyttdytyy konkreettisesti esimerkiksi tyontekijoiden roolin muuttumisena. Myds
tyOtavat ja tyOvélineet saattavat muuttua useaan otteeseen henkilon tyduran aikana. Suurin
vakuutusalan muutosta ajava trendi on alati kiithtyvé teknologisoituminen. Ilmién mukanaan
tuomat robotiikka ja automatisaatio védhentdvit eittimittd alan perinteisid tyotehtivid,
kuitenkin luoden samalla tarpeita uudenlaisille ty6tehtdville. Teknologisoituminen on tédten
yksi keskeisistd uudenlaisia osaamistarpeita maérittidvistd tekijoistd. Lisdksi osaamisen
tarpeiden muutokseen vaikuttavat myds muun muassa alan palveluiden kehittyminen sekd
asiakkaiden tarpeiden, asiakaskdyttdytymisen ja tyonteon muutokset. (Kallonen & Kuhmonen,

2021, 26-28; Ranki, 2022, 90-92; Melin & Saari, 2019, 22, 39.)

Kulutuskayttdytymisen muutos, digitalisaatio ja kilpailun kiristyminen ovat vakuutusalalla
tdind vuonna puhututtaneita teemoja Suomessa. Asiakaskokemuksen ja teknologisten
innovaatioiden kdyttdonotto ovat erityisesti nousseet keskioon. My0s vastuullisuus on noussut
keskeiseksi teemaksi, kun vakuutusyhtiot pyrkivdat yhdistimddn kestdvdn kehityksen

periaatteita liiketoimintamalleihinsa. (Finanssivalvonta, 2024.)



Kiihtyvdd vauhtia  digitalisoituvalla  vakuutusalalla ihmisten tarjoama laadukas
asiakaspalvelutyd ndyttdytyy merkittdvand kilpailuetuna; kun Kkilpailevien vakuutusalan
yritysten robotiikka kehittyy rinta rinnan, nousee ihmisten tekemén tyon rooli entistd
suurempaan arvoon. Murroksen keskelld ihmiset ja ihmistaidot nousevat siis kiistattomaan
avainasemaan Kkilpailukyvyn kannalta. Myo0s digitalisaation ja vastuullisuuden teemojen
ympérilld uutta opittavaa riittdd. Osaamisen jatkuva kehittdminen on menestymisen keskeinen
perusta ja tulevaisuuden turva niin yksilolle kuin organisaatioille. (Huhtalo, Kangastie & Konu,
2018, 13.) Vakuutusalan jatkuvassa murroksessa jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittdminen
eivdt ole vain hetkellisié trendejé, vaan ne ndyttdytyvat muodostavan keskeisen perustan alan

tulevaisuudelle ja organisaation kilpailukyvylle.

Osaamisen kehittdmisen teemaa vakuutusalalla on tarkasteltu eri ndkokulmista ja eri
konteksteissa lukuisissa eri opinndytetdissd (esim. Kokko, 2017; Sainio, 2017). Tietoa
vakuutusalan tyontekijoiden ndkemyksistd osaamisen kehittdimiseen liittyen on saatu muun
muassa Finanssiala rymn teettdmilld kyselyilli. Varsinaista tutkimustietoa vakuutusalan
osaamisen kehittimisen tilasta Suomessa ei ollut saatavilla, mistd voidaan tulkita, ettd se

saattaa olla pddosin yksittdisten organisaatioiden sisdlld olevaa tietoa.

Vakuutusalan erityispiirteiden ja tyon jatkuvan muutoksen myo6td —muuttuvien
osaamistarpeiden vuoksi vakuutusalan organisaatio on mielenkiintoinen ja merkityksellinen
tarkastelukonteksti tutkimukselleni. Olen my0s itse tyoskennellyt kyseisessd organisaatiossa
usean vuoden ajan havainnoiden toimialan ominaispiirteitd ja niiden luomia nopeitakin
osaamisvaatimuksia. Tdten tutkimusorganisaatio on minulle my0s tuttuuden takia kiinnostava
konteksti tdmén ilmion tarkasteluun. Tutkimuksessa tarkastelen siis osaamisen kehittdmisti
erdén vakuutusyhtion osaston kontekstissa. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millaisena
tdmin vakuutusyhtion tyontekijat kéasittdvdt osaamisen kehittimisen. Tutkimusaineistona
kiytin haastatteluja, jotka kerdsin alkusyksyn 2024 aikana. Koska tutkimuksen tavoitteena oli
tutkia tyontekijoiden kasityksid, kéytin fenomenografista ldhestymistapaa. Valitsin
fenomenografian, koska se mahdollistaa kisitysten moniddnisen tarkastelun tuoden esiin
ilmion eri ulottuvuuksia. (Marton & Booth, 1997, 112—116; Huusko & Paloniemi, 2006, 163.)
Tutkimus on luonteeltaan laadullinen, eikd siten irrotettavissa kontekstistaan. Tuloksista voi
olla kidytinnon hyotyd organisaation osaamisen kehittimisen prosessien tarkastelussa.

Laajemmassa kuvassa tutkimus sijoittuu jatkuvan oppimisen kentélle. Tarkemmin tutkimuksen



voi ndhdd my0s paikantuvan keskusteluun siitd, miten tyon murroksessa osaamisen



2. OSAAMINEN

Osaamisen kehittdmisen kokonaisuuden ymmaértdmiseksi on ensin tarkasteltava osaamisen
késitettd. Osaaminen on monimuotoinen ja monitasoinen ilmid, joka voidaan médritelld yksilon
tai ryhmén ominaisuudeksi. Alan kirjallisuudessa kasitteelle 10ytyy useita erilaisia maéritelmié
ja osatekijoitd, kuten kompetenssi (competence), pitevyys (competency), ammattitaito
(professional skills), kyvyt (capabilities), kvalifikaatiot ja tydsséd tarvittavat valmiudet (kts.
esim. Otala, 2008; Viitala, 2005; Kirjavainen & Laakso-Manninen, 2000). Tutkimuksessa

osaamisen késitettd ldhestytddn painottaen yksilon osaamista.

Otalan (2008, 50-51) mukaan osaamisella tarkoitetaan yksilon kykyd suoriutua tehtivistdan,
parantaa ja kehittdd tyotddn sekd ratkaista ongelmia. Tarkemmin méériteltynd osaamisen
sanotaan koostuvan tiedoista, taidoista, kokemuksesta, verkostoista ja kontakteista, asenteista
sekéd henkilokohtaisista ominaisuuksista, jotka auttavat selviytymiin tyotilanteissa ja joiden
seurauksena suoriudutaan tyOtehtdvastd hyvin. Tiedot ja taidot karttuvat esimerkiksi
koulutuksen, opiskelun ja kdytannon tekemisen kautta, kun taas kokemukseen liitetddn myds
hiljainen tieto. Henkilokohtaiset ominaisuudet, jotka siséltdvit muun muassa
persoonallisuuden, asenteet sekd tunneédlyn, puolestaan vaikuttavat esimerkiksi sithen, miten
osaaminen painottuu tai ilmenee eri yksildilld. (Otala, 2008, 50-52.) Osaamisen kisitteeseen
liitetdin myds kyky sopeutua muutoksiin ja kehittdd omaa tyotd jatkuvasti. Télld viitataan
sithen, ettei osaaminen ole ainoastaan nykyisten tydtehtdvien vaatimusten tiyttdmistd, vaan

myos joustavuutta ja uudistumiskykya (Viitala & Jylhd, 2019, 246).



Substanssiosaaminen

Liiketoiminta-
osaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Normatiiviset kvalifikaatiot
esim. paineensietokyky, proaktiivisuus,
paatdksentekokyky, riskinottokyky, itsetuntemus, itsensa
kehittdmisen taito

Kuvio 1. Osaamispyramidi: yksildosaamiset Viitalan (2005, 116) mukaan.

Kuviossa 1 Viitala (2005, 116) havainnollistaa osaamisen palasia, tarkemmin yksildosaamisten
rakentumista. Mitd ylempdnd pyramidissa ollaan, sitd ldhemmin osaaminen linkittyy
suoritettavaan tyotehtdvddn. Mitd alempana puolestaan ollaan, sitd vahvemmin osaaminen

linkittyy muun muassa persoonallisuuteen ja tydeldmédn metavalmiuksiin.

Hiljainen tieto sulautuu osaksi tydtehtdvikohtaisia kompetensseja, mutta erityislaatuisuutensa
vuoksi nden merkitykselliseksi ottaa kisitteen erittelyyn. Hiljainen tieto on osaamista, jota on
vaikeaa tai jopa mahdotonta lausua ddneen. Hiljainen tieto vaikuttaa yksiloon koko ajan, vaikka
sitd ei ilmaista tai muotoilla. Se on vahvasti toimintaan ja tiettyyn tilanteeseen sidoksissa olevaa
henkildkohtaista tietoa, jota on vaikea valittdd muille. Hiljainen tieto esitetddn myds keskeisend
ammattitaidon osana, joka korostuu etenkin ammattityontekijoiden tydssd ja
asiakaspalvelijoiden tehtdvissd. Yksilon hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen tiedon lisdksi
organisaatioissa on paljon ns. kollektiivista hiljaista tietoa. (Otala, 2008, 52; Viitala, 2005,
131-132.) Yhteni yksilon osaamisen ulottuvuutena esitetdénkin kontaktit ja verkostot. Suurten
tietomdérien tarvitseminen ja syntyminen tydssd aiheuttaa sen, ettei yksilo milldén voi hallita

yksin kaikkea tarvitsemaansa tietoa. (Otala, 2008, 51.)

Organisaation ndkokulmasta osaamisen on néhty olevan tyontekijdn ominaisuus, toisin sanoen
inhimillinen pddoma, jota tima tuo tydyhteisoon. Toisen, vallitsevammaksi kuvatun késityksen
mukaan osaaminen maédritelldén tietyn tyon tehtdvien vaatimusten perusteella. (Ellstrom &

Kock, 2008, 6; Syddnmaanlakka, 2007, 133.) Osaaminen voidaan ymmaértdd myos tydnantajan



méidritteleméni patevyytend. Téssd ndkokulmassa osaaminen nihdiin kyvykkyytend suoriutua
tietystd tyotehtdviéstd, ja se jakautuu havainnollisiin taitoihin, kognitiivisiin ja affektiivisiin
tekijoihin, persoonallisuuspiirteisiin ja sosiaalisiin taitoihin. (Ellstrom & Kock, 2008, 6.)
Osaamista pidetddn usein staattisena resurssina, jota voidaan luoda, hallita, siirtdd ja
organisoida. Tdmd ndkokulma painottaa osaamisen pysyvyyttd ja kasittelyd erdénlaisena

reserving, jota organisaatiot voivat hyddyntédd tarpeidensa mukaisesti. (Orlikowski, 2002.)

2.1 Osaaminen finanssialalla

Tutkimushenkil6t tyoskentelevdt vakuutusalan organisaatiossa, joka sijoittuu laajemmin

finanssialan kentélle. Tédssa luvussa kuvaan finanssialan osaamista.

Finanssiala on jatkuvassa murroksessa, jota ovat viime aikoina ohjanneet muun muassa
pankkikriisi, finanssikriisi, digitalisaatio, robotisaatio sekd koronapandemia. Henkilston ja
tyon tekemisen kannalta jatkuva muutos nidkyy esimerkiksi tydtapojen ja -vélineiden
muuttumisena useaan kertaan tyduran aikana. Nopeat muutokset ja moninaiset tyOnkuvat
leimaavat alaa, jonka vuoksi tarvetta erilaiselle osaamiselle ja laaja-alaiselle ymmarrykselle
tarvitaan. (Kallonen & Kuhmonen, 2021, 26.) Alla olevassa kuviossa kuvataan finanssialan

tyOn murrosta.

Automatisaatio Robotisaatio

Toimialarajojen
hamartyminen

Llg sk Fa— Big Data
osaamisvaateet Uudet kilpailijat g
Finanssialan tyén murros Asiakkaat
Avoimet
Pilvipalvelut rajapinnat

Uusi saantely -
Muutokset [

asiakaskayttaytymisessa

Lohkoketjuteknologia

Kuvio 2. Finanssialan tyon murros (Anttila & Rantanen, 2021,11).
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Yhtend keskeisend alan osaamiseenkin vaikuttavana muutoksena on teknologian roolin
kasvaminen. Muun muassa chatbottien ja muiden virtuaalisten avustajien kdyttoonoton myota
on tarkoitus parantaa asiakaskokemusta ja lisdtd kustannustehokkuutta. Teknologialla ei
kuitenkaan pystytd korvaamaan tdysin henkilokohtaista, ihmisten vélistd palvelua. Tdmin
vuoksi teknologian osaamisen ja sosiaalisten taitojen yhdistelméd niyttdytyy finanssialan
tyontekijéille optimaalisena. (Kallonen & Kuhmonen, 2021, 27.) Keskeisiksi osaamisiksi onkin
médritelty muun muassa asiakaspalvelutaidot, liiketoimintaosaaminen ja sosiaalinen
kyvykkyys (Kallonen & Kuhmonen, 2021, 26). Léhitulevaisuudessa painottuvat
substanssiosaamisen lisdksi erityisesti kognitiiviset ja ihmistaidot, kuten sopeutumiskyky ja
oppiminen, joita tarvitaan nopeasti muuttuvassa toimintaympéristossa (Finanssialalle.fi, 2024).
Lisdksi joustavuus, ongelmanratkaisutaidot, kriittinen ajattelu ja yhteistyotaidot ovat entisti

keskeisemmassa asemassa (Sitra, 2020, 5).

Osaamisen ennakointifoorumi OEF ja Opetushallitus (2022) sekd Kallonen ja Kuhmonen
(2021, 28) ovat todenneet, ettd alan tulevaisuuden keskeisid osaamistarpeita ovat digitaitojen
liséksi asiakaskeskeisyys, itsensd johtaminen, oman osaamisen tunnistaminen ja vahvistaminen
sekd tiedon soveltamiskyky. Alan osaamisen kehittdmisessé korostuvat monipaikkaisen tyon
jateknologisen kehityksen luomat vaatimukset ja digitalisaation rinnalla myds riskienhallinnan
ja vastuullisuuden osaaminen on kasvattanut merkitystdin finanssialan tehtdvissa. (Haapala,
2024; Ahosniemi, 2023; Kallonen & Kuhmonen, 2021, 28.) Alan osaamisen kehittimisen
tarpeita on tarkasteltu myos kyselytutkimuksella. Finanssiala ry:n (2023) toteuttaman kyselyn
mukaan 60 % kyselyyn vastanneista alan tyOntekijoistd on sitd mieltd, ettd osaamisen
kehittdmisen tarve on lisddntynyt vuoden 2020 jélkeen. Eniten osaamisen kehittdmisen tarpeita
nidhdiin olevan teknisessd osaamisessa ja etityokalujen hallinnassa, tiimitydskentelytaidoissa
ja organisaation sisdisessd viestinndssd. Kyselyn mukaan erddsséd tulevaisuuden keskeiseksi
luokitellussa osaamisessa eli itsensd johtamisen taidoissa koki viime vuosien aikana

kehittyneensé 70 % vastaajista.
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2.2 Jatkuva oppiminen

Elinikdisen oppimisen késite ja sen mééritelmét ovat eléneet keskusteluissa yli puolen
vuosisadan ajan. Késite on tulkinnanvarainen ja sen méairitelma riippuu kontekstista,
ndkokulmasta ja tieteenalasta (Lemmetty & Collin, 2022, 9). Yleisesti elinikéiselld
oppimisella tarkoitetaan ihmisen kykya oppia koko eldmén ajan (Siirild ym., 2021, 66).
Elinikdisen oppimisen tarkoituksena on esitetty olevan sivistyksen, uudistumiskyvyn,
osallisuuden ja hyvinvoinnin, seki kilpailukyvyn ja taloudellisen kestdvyyden luomisen
(Sitra, 2020, 9). Nykykaisityksessé elinikéisestd oppimisesta korostuvat yksilon oma vastuu
oppimisestaan, valtion tehtdavé eriarvoisuuksien tasoittajana ja ndkemys koulutuksesta
markkinalogiikan mukaisena kulutustavarana (Kinnari & Silvennoinen, 2015, 125-126).
Télla elinikdisen oppimisen késitteelld tarkoitetaan oppimista, joka kattaa koko eldminkaaren

ja ulottuu monille eldmén osa-alueille.

Lemmetty ja Collin késittelevét jatkuvaa oppimista teoksessaan Jatkuva oppiminen ja
aikuispedagogiikka tydssd (2022). Teoksessa elinikdisen oppimisen kasitteessa korostuu
humanistinen ja sivistyksellinen ndkdkulma, kun taas jatkuvan oppimisen keskustelu liitetdén
vahvemmin taitoihin ja osaamiseen. Jatkuva oppiminen esitetdéin teoksessa erityisesti
koulutusjdrjestelmien kehittdmistd painottavana, mutta se sisdltdd my0s tyOpaikalla

tapahtuvan oppimisen ja oppivien yhteisdjen kehittimisen.

Jatkuva oppiminen on elinikdisen oppimisen alakésite. Kisite keskittyy koulutuspoliittisessa
diskurssissa eritoten tydeldméan oppimiseen. (Opetus- ja kulttuuriministerid, 2019.) Myds
Siirild ja kumppanit (2021, 78, 80) esittdvét jatkuvasta oppimisesta késityksen, jonka mukaan
se madrittyy tyOssd tai organisaatioissa tydelaméssi tarvittavien kompetenssien ylladpitdmista
ja kehittdmista siséltdviksi prosessiksi. Haapakorpi (2020, 63) puolestaan esittdd ihmisen
olevan yhteiskunnallinen, sosiaalinen ja yksilollinen toimija, jonka oppiminen tapahtuu
ndiden roolien kautta. Témén ndkemyksen pohjalta oppimista ja osaamisen kehittdmisti ei

voida kohdentaa vain tydeldmassa tarvittaviksi tiedoiksi ja taidoiksi.
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Jatkuvaa oppimista tapahtuu organisoidusti ja tavoitteellisesti, mutta my0s arkipdivéisessi
eldmadssé tiedostamatta (Valtioneuvosto, 2020, 13). Jatkuva oppiminen sisdltdi erilaisia
formaalin, informaalin ja non-formaalin oppimisen muotoja (Tissot, 2004, 50). Jatkuvan
oppimisen tukemisen 1dhtokohdaksi esitetddn olemassa olevan osaamisen ja
osaamispuitteiden tunnistaminen, jolloin osaamisen kehittimisen toimia pystytdén
kohdistamaan optimaalisesti (Valtioneuvosto, 2020, 37). Oleellisena kulmakivena
oppimiselle ja osaamiselle esitetddn sen vahva sidos suoraan tyon ja toiminnan kehittimiseen

(Siirild ym., 2021, 80).

Oppiminen on médritelty prosessiksi, jossa yksild hankkii uusia tietoja, taitoja, asenteita,
kokemuksia ja kontakteja, jotka johtavat muutoksiin hénen toiminnassaan (Sydédnmaanlakka,
2007, 33). Oppimista kuvataan monikerroksiseksi ja tilannesidonnaiseksi ilmidksi, johon
vaikuttavat useat tekijit kuten esimerkiksi henkilokohtaiset tekijét ja oppimisympéristd
(Viitala, 2005, 136, 140; Jalava & Vilkman, 2003, 83). Oppiminen niyttiytyy yhteni
keskeisend muutoksen mekanismina, vaikka toisaalta muutos ndhdéén myds oppimista

tuottavana tekijané (Jalava & Vilkman, 2003, 81).

Jatkuvan oppimisen kysymykset ovat merkittidvid yhteiskunnallisia ja poliittisia kysymyksid,
joista tehdddn linjauksia hallitusohjelmassa asti. Linjauksia viedddn kdytintoon useiden eri
toimijoiden, kuten tyoeldmadn edustajien, koulutuksen jérjestdjien, korkeakoulujen,
oppilaitosten, ty0- ja elinkeinopalvelujen tuottajien, kuntien ja jérjestdjen toimesta.
(Valtioneuvosto, 2023, 10.) Tydurien aikaisen osaamisen kehittdmisen tarpeiden on esitetty
olevan niin laajoja, ettei julkisin varoin ole mahdollista vastata kaikkiin jatkuvan oppimisen
tarpeisiin (Valtioneuvosto, 2023, 35). Tamin voidaan nidhdid ajavan vastuuta jatkuvan
oppimisen toteutumisesta entistd vahvemmin yksildille ja organisaatioille. Julkisin varoin
tapahtuva jatkuvan oppimisen tukeminen painottuu ldhinna tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta
tukeviin toimenpiteisiin, kuten esimerkiksi ammatti- ja erikoisammattitutkintojen
kehittimiseen joustavammiksi, korkeakoulutuksen saavutettavuuden parantamiseen ja vapaan
sivistystyon tukemiseen (Valtioneuvosto, 2023, 35-37, 40). Jatkuvaa oppimista tuetaan
yhteiskunnan  tasolla myds esimerkiksi elinikdisen ohjauksen palveluilla ja

taydennyskoulutuksilla.
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Kasvatustieteellisestd ndkokulmasta tarkasteltuna jatkuva oppiminen ndhddén erilaisten
oppimistilanteiden vélisten keskindisten suhteiden kautta rakentuvana. Oppimisen prosessi
ndyttdytyy jatkumona, jota tapahtuu muodollisten oppimistilanteiden ulkopuolella ja niiden
vilill4, tietoa soveltamalla ja uuden seké vanhan tiedon yhdistyesséd (Lemmetty & Collin, 2022,

9.). Nédkokulmassa korostuu konstruktivistinen oppimiskasitys.

Tutkimuksessani tarkastelen osaamisen kehittdmisti. Osaamisen kehittiminen on osa jatkuvaa
oppimista. Osaamisen kehittimisen kaytdnnot, kuten koulutukset, ovat keinoja toteuttaa
jatkuvaa oppimista. Jatkuva oppiminen tarjoaa yksilolle mahdollisuuksia kehittdd ja yllapitaé
osaamistaan, jolloin se toimii keinona vastata muuttuvan tydeldmin haasteisiin. Osaamisen
kehittdmiselld viittaan tutkimuksessani siis ldhtokohtaisesti tyOeldméssd tapahtuvaan
osaamisen kehittimiseen. Yksildiden jatkuvan oppimisen valmiudet kuten sopeutumiskyky tai
oppimiskyky toimivat osaamisen kehittdmistd tukevina tekijoind organisaatioissa osaamista

kehitettiessa.

2.3 Osaamisen kehittdiminen tydeldmassa

Osaamisen kisitteen tavoin myos osaamisen kehittdmisen késite on moninainen. Osaamisen
kehittdminen néyttdytyy jatkuvan oppimisen toteuttamisen keinona, osana elinikdisté
oppimista. Tutkimuksessani viittaan osaamisen kehittdmiselld 1dhtokohtaisesti tydssa
tapahtuvaan osaamisen kehittimiseen. Seuraavaksi tarkastelen osaamisen kehittdmisen

késitettd kirjallisuuden kautta.

Osaamisen kehittdmisestd puhutaan esimerkiksi henkiloston kehittimisend,
henkilostokoulutuksena tai henkilostovoimavarojen kehittimisend (human resource
development, HRD). Osaamisen kehittdmisen késitettd voidaan tarkastella usealta eri tasolta.
Tutkielmassani kisittelen osaamisen kehittdmistd yksilon ndkdkulmasta. Osaamisen
kehittdminen on monin tavoin muihin organisaation kdytdntdihin, pddmaériin ja intresseihin
kietoutuvaa, jolloin sitd voi olla hankala ajatella erillisend prosessina (Toivanen ym., 2012,
4). Tamén vuoksi kuvaan tutkimuksessani ilmi6td my0Os osana organisaation toimintaa,

vaikka tarkastelussa onkin tyontekijoiden kasitykset siit.
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Laajemmin tarkasteltuna osaamisen kehittdminen organisaatiossa on tavoitteellista toimintaa,
jota ohjaavat yrityksen strategiasta, tavoitteista ja arvoista syntyvdt oppimistarpeet.
Oppimistarpeet kumpuavat strategiasta, mutta tirkedd on oppimisen tarpeen 14htdisyys itse
tyostd. Tyosti 1dhtdisin olevat oppimistavoitteet ja tydntekijan halu kehittdd osaamistaan luovat
pohjan toteuttaa yrityksen tavoitteita osaamisen kehittdmisen saralla. (Eklund, 2021, 30-31;
Kallonen & Kuhmonen, 2021, 20.) Tarkemmin osaamisen kehittiminen sijoittuu organisaation
strategiaan, oppimisstrategian osatekijdén. Brandi ja lannone (2017, 2) kuvaavat osaamisen
kehittdmisen olevan yksi kolmesta oppimisstrategian osatekijastd. Viitalan (2021, luku 3.6.)
mukaan osaamisen kehittdmiselld tarkoitetaan kokonaisuudessaan kaikkia organisaation

prosesseja ja toimenpiteitd, joilla yrityksessd tarvittavaa osaamista vahvistetaan.

Finanssialan toimintaympdaristod kuvaillaan myrskyiséksi ja monimutkaiseksi. Toimialaan
vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa uudet teknologiset riskit, ilmastonmuutoksen
mukanaan tuomat riskit ja ylipddtdén riskien moninaistuminen. (Torkestani ym., 2014, 130—
131.) Menestydkseen organisaation on muututtava nopeammin kuin sen Kkilpailijat ja
ympéristd. Tydeldmédn muutosten keskelld osaaminen vanhenee nopeasti, jonka vuoksi jo
tyomarkkinoilla olevien henkiléiden osaamisen kehittiminen ja uudistaminen nousee suureen
rooliin (Valtioneuvosto, 2020, 19). Jatkuvan oppimisen roolia kilpailutekijand ja keinona
varautua riskeihin korostavat myos esimerkiksi Torkestani ja kumppanit (2014, 130-131) ja
Sydédnmaanlakka (2007, 22). Osaamisen kehittdiminen ja organisaation oppiminen néyttaytyvat
merkityksellisind tekijoind organisaatiolle my0s esimerkiksi toiminnan kestdvyyden ja
tyontekijoiden pysyvyyden kannalta. Osaamisella on taloudellinen arvo, joka on pd&omaa, jota
taytyy rakentaa, ylldpitdd ja uudistaa jatkuvasti. Yksilon mahdollisuus ja kiinnostus kehittdé
osaamistaan ldpi tyOuransa ndyttidytyy siis yksilon itsensd lisdksi my0s tyOnantajan ja koko

yhteiskunnan yhteisend etuna. (Esim. Fuller ym., 2019; Viitala, 2013, 170-171.)

Yksilon ndkokulmasta tarkasteltacssa Bach ja Sulikova (2019) mdirittelevdt osaamisen
kehittdmisen prosessiksi, jossa henkilon ammatilliset, henkilokohtaiset ja sosiaaliset
vaihtoehdot laajenevat ja piivittyvéat (Erpenbeck & Sauer, 2001). Viitala ja Jylhd (2019, 246—
247) kuvailevat osaamisen kehittymistd prosessiksi, jossa tapahtuu seki uuden oppimista ettd
vanhasta poisoppimista. Esimerkiksi osaamisen haltuun ottaminen, tallentaminen ja

siirtdiminen tai jakaminen sekd tdysin uuden osaamisen luominen tai hankkiminen ovat
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osaamisen kehittimisen muotoja. Osaamisen kehittdmiselld voidaan siis nihdi olevan erilaisia

funktioita ja sen toteuttamiseen monenlaisia keinoja. (Toivanen ym., 2012, 10.)

Tyontekijoiden ndkokulmasta osaamisen kehittdminen on muutakin kuin henkilkohtaisen
kilpailukyvyn ylldpitimistd. Osaamisen kehittiminen mahdollistaa uralla etenemistd, voi
kasvattaa itsevarmuutta ja auttaa 10ytdmdidn merkityksellisyyttd tyostd. Osaamisen
kehittiminen on yhteydessd muun muassa motivaatioon, tyShyvinvointiin, jaksamiseen,
tybasenteeseen ja sitoutumiseen. (Lemmetty ym., 2022, 38-41; Ranki, 2022, 91-99;
Valtioneuvosto, 2020, 36; Kupiainen ym., 2011, 31.)

Valtaosa tyduran aikaisesta osaamisen kehittdmisestd tapahtuu tyopaikoilla organisaatioiden
henkildstolleen tarjoamien koulutus- ja kehittimismahdollisuuksien kautta. Merkittdvassé
roolissa on muilla tavoin ty0ssé tapahtuva oppiminen. (Valtioneuvosto, 2020, 15.) Osaamisen
kehittdmistd tapahtuu siis parhaimmillaan jatkuvasti osana tyon arkea. Sitd voi tapahtua
tietoisesti esimerkiksi koulutuksiin osallistumalla tai tiedostamatta. (Eklund, 2021, 29.) Vaikka
tyon kehittdmisen ndhddin olevan pitkélti tyontekijén vastuulla, on organisaation tirkedd luoda
puitteet osaamisen kehittdmiselle, esimerkiksi mahdollistamalla ajan kdyton osaamisen
kehittamiseen (Eklund, 2021, 29, 39). Osaamisen kehittdmisessd on huomioitava seka
olemassa olevan tiedon hyddyntdminen, ettd kyky hankkia ja soveltaa uutta tietoa. Esimerkiksi
menneiden ja nykyisten projektien tietojen saatavuus ja tiimien vélinen tiedon jakaminen ovat

ratkaisevan tirkeitd olemassa olevan osaamisen kdytossd. (Eklund, 2021, 40-42.)

Tutkimuksessa osaamisen kehittdmiselld tarkoitetaan 1dhtokohtaisesti tutkimusorganisaation
tyontekijoiden henkilokohtaisen osaamisen kehittymisen mahdollisuuksia. Tami sisdltda
substanssiosaamisen ja geneerisempien tydeldmitaitojen kehittimisen mahdollisuudet.
Tutkimuksessa osaamisen kehittdmistd tarkastellaan yksilon kokemusten ja ndkemyksien
kautta fenomenografista ldhestymistapaa hyddyntéden, jolloin on mahdollista, ettd késityksissé

ilmenee ulottuvuuksia myds madrittiméani osaamisen kehittimisen ulkopuolelta.
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3. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymys

Tutkimuksen keskiossd ovat erddn vakuutusalan organisaation tyontekijat ja heiddn
kasityksensd. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd ja tarkastella, millaisena tyontekijit

nikevit osaamisen kehittimisen kyseisesséd organisaatiossa.

Tutkimuksen avulla pyritddn ymmértamédn osaamisen kehittdmistd ilmiona ja siihen liittyvid
tekijoitd tyontekijan ndkokulmasta. Tutkimuksen mydtd voi mahdollisesti nousta esille uusia
ndkokulmia organisaation osaamisen kehittdmisen prosesseihin. Tutkimuksen fokuksessa ovat
kuitenkin haastattelujen myoti yksittdiset henkilot; heiddn nikemyksensd ja kokemuksensa.

Téten ei ole olemassa yksid oikeita vastauksia.

Tutkimustehtdvind on selvittdd ja analysoida, miten tyontekijat kokevat ja ymmértavét
osaamisen kehittdmisestd kyseisessd organisaatiossa. Olen kiinnostunut myos siitd, millaisia

ulottuvuuksia he osaamisen kehittimiseen liittavit.

Tutkimuskysymyksend on: Millaisia késityksid tyontekijoilld on osaamisen kehittdmisestéd

vakuutusalan organisaatiossa?
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3.2 Haastattelu aineistonkeruumenetelméni

Haastattelu on joustavana menetelmidnd moniin erilaisiin tarkoituksiin soveltuva
tiedonhankintakeino. Suora kielellinen vuorovaikutus tutkittavan kanssa luo haastattelijalle
mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa haastattelutilanteessa. Haastattelu myo0s
mahdollistaa vastausten taustalla olevien motiivien avautumisen tutkijalle. (Hirsjarvi &
Hurme, 2022, 3.1.) Tavoitteena oli kuvata fenomenografiaa hyddyntiden tyontekijoiden
késityksid osaamisen kehittdmisestd. Kun tarkoituksena on saada selville tietoa yksildiden
kuvausta maailmassa esiintyvistd ilmidistd, ndyttdytyy haastattelu sithen mielestéini parhaana
mahdollisena  vaihtoehtona. Martonin  (1986) mukaan fenomenografiassa yleisin

tiedonhankintamenetelma onkin yksildllinen, avoin haastattelu.

Tutkimukseni aineistonkeruun toteutin teemahaastatteluin. Teemahaastattelu on yksi
tunnetuimmista  puolistrukturoiduista ~ haastattelumuodoista. Haastattelu etenee
yksityiskohtaisten kysymysten sijaan keskeisten teemojen ja tarkentavien kysymysten varassa.
Kysymysten muotoilu ja jirjestys voivat vaihdella; haastattelumenetelmdd onkin kuvattu
vapaamuotoiseksi ja joustavaksi. Haastattelumuoto asettaa keskioon ihmisten tulkinnat ja
heiddn asioille antamansa merkitykset, sekd huomioi sen, ettd merkitykset syntyvét
vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme, 2022, 4.2.3; Puusa, 2020, 112, Tiittula &
Ruusuvuori, 2005,11.)

Hankin organisaatiolta tutkimusluvan tutkimukseni toteuttamiseen. Haastateltavat hankin
ldhettamélld organisaation Microsoft Teams-kanavalle haastattelukutsun. Ilmoitukseeni vastasi
viisi vapaaehtoista yksityisviestilld, jonka jidlkeen sovimme ajat haastatteluille. Haastattelin
yksilohaastatteluin néitd viittd erddssd vakuutusalan organisaatiossa tyOskentelevdd henkiloa.
YksilOohaastattelut valitsin muun muassa siksi, etteivit haastateltavien kertomukset vaikuttaisi
toisiinsa. On myos mahdollista, ettd yksilohaastatteluissa yksilot uskalsivat herkemmin nostaa
esille asioita, joita ei ryhmédhaastattelussa valttaimatta olisi tuotu ilmi. Ilokseni vapaaehtoiseksi
haastateltaviksi ilmoittautuneissa tutkimushenkildissd oli eri ikdisid ja eri pituisia tyOuria
kyseisessd organisaatiossa tehneitd henkiloitid. Haastateltavien sukupuolta ei kysytty, koska se
ei ndyttdydy tutkimuksen kannalta olennaisena tai merkityksellisend tietona. Haastattelut olivat
kestoltaan 20 minuutista noin 50 minuuttiin. Litteroitua aineistoa, josta on tutkimuksen

kannalta tarpeettomat tdytesanat poistettu, kertyi noin 40 sivua.
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Haastattelut toteutettiin elokuun 2024 aikana Microsoft Teams-viestintdalustan vilityksella.
Haastattelut toteutettiin etdyhteydelld pitkien vdlimatkojen vuoksi. Tallensin haastattelut, jotta
haastattelutilanteessa minulla oli tutkijana mahdollisuus keskittyd tiysin ldsndoloon,
kuuntelemiseen, kuullun sisdistimiseen ja mahdollisiin tarkentavien jatkokysymysten
esittdmiseen. Tallenteet mahdollistivat haastattelujen sisdltoihin palaamisen niin monta kertaa,
kun oli tarpeellista. Litteroin haastattelut tallennuksista. Poistin litteroidessa osan tdytesanoista
ja muuta vastaavaa haastattelun kannalta epédolennaista, jotta teksteistd tulisi
helppolukuisempaa ja analyysin teko olisi titen selkedmpéé. Haastattelutallenteet on poistettu

litteroinnin jalkeen.

3.3 Fenomenografinen tutkimusote

Tutkimusmenetelmén valinnassa keskeistd on, ettd menetelméd on sellainen, jonka avulla
voidaan parhaiten tarkastella tutkimuskohdetta ja saada tutkimuksen tavoitetta vastaavaa tietoa
(Hirsjarvi & Hurme, 2015, 22). Laadullisessa tutkimuksessa korostuvat tutkimuskohteen
subjektiiviset kokemukset ja késitykset todellisuudesta. Laadullisen tutkimus keskittyy
tarkastelemaan yksittdistapauksia, joten siind oleellista on tutkimushenkiléiden ndkdkulmat ja
tutkijan vuorovaikutus havaintojen kanssa. Tutkittavien kokemukset ovat keskidssd ja
tutkimuksen tehtivdna on antaa teoreettisesti mielekés tulkinta tutkimusilmiostd. (Puusa &

Juuti, 2011, 47-48.)

Tutkimukseni tieteenteoreettisena ldhtokohtana on fenomenografia. Se on laadullinen
tutkimuksellinen ldhestymistapa, jossa tarkastellaan késityksid ja kasitteitd. Tavoitteena on
kuvailla, analysoida ja ymmartdd ihmisten erilaisia késityksid ilmidistd ja késitysten
keskindisistd suhteista. Fenomenografiassa tutkijan tarkoituksena on etsid tutkimuksen
kohteena olevan ilmion merkitystd pyrkien ymmartdméén, miten eri ihmiset késittivit timan
ilmion. (Marton & Booth, 1997, 112—116; Huusko & Paloniemi, 2006, 163.) Kun tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd ja tarkastella, tyontekijoiden kisityksid osaamisen kehittdmisesti,

nédyttdytyy fenomenografinen 1dhtokohta siithen hyvin soveltuvana.
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Ahosen (1994, 116, 121-122) mukaan fenomenografinen tutkimus l&htee liikkeelle siitd
oletuksesta, ettd ihminen on tietoinen ja rationaalinen olento, joka tietoisesti rakentaa itselleen
kasityksia  ilmidistd ja kykenee kielellisesti ilmaisemaan tietoisia késityksidén.
Fenomenografian avulla on tarkoitus 16ytdd ja kuvata yhteisid ja sosiaalisesti merkittdvid
ajattelutapoja sekd tarkastella késitysten erilaisuutta ja suhdetta toisiinsa. (Huusko &

Paloniemi, 2006, 163—165.)

Ahosen (1994, 116) mukaan ilmié on ihmisen maailmasta saama kokemus, josta hin
aktiivisesti rakentaa késitykseen. Hdn maéadrittelee kokemuksen suhteeksi, joka yhdistda
subjektin ja objektin. Télloin kisitys ei ole ulkoisen todellisuuden kuvaus, vaan samalla kertaa
subjektiivinen ja objektiivinen kokonaisuus. Késitys on kokemuksen ja ajattelun avulla jostain
ilmidstd muodostettu kuva, joka pohjautuu muun muassa yksilon aiempiin tietoihin ja
kokemuksiin (Ahonen, 1994, 117). Kisitystd voidaan kuvata myos suhteeksi yksilon ja
ympardivin maailman vélilli (Marton, 1986, 31). On syytd ottaa huomioon myds, ettd
kisitykset ovat dynaamisia ilmiditd, eli ne saattavat muuttua ajan mydtd (Metsdmuuronen,

2006, 108; Ahonen, 1994, 117).

3.4 Tutkimushenkildistd ja heiddn tydstddn

Tutkimushenkil6t tydskentelevit vakuutusalan organisaatiossa yli sadan tyontekijan osastolla,
jossa késitellddn lakisddteisen tyOtapaturmavakuutuksen ja suurasiakkaiden vapaaehtoisten
henkilovakuutusten korvausasioita. Lakisddteisen tyOtapaturmavakuutuksen osalta tyOtd
médrittelevdt lakisdateiset késittelyajat, joiden puitteissa korvauskdsittelyn tulee tapahtua
(Tydtapaturma- ja ammattitautilaki 2015/459 § 127). Vakuutusehdot antavat raamit
tyoskentelylle myds muiden vakuutuslajien osalta. Tutkimushenkilot kuvaavat tyohonsé
siséltyvdn vahinkoasioiden kisittelyd haltuunotosta korvauspidétdsten tekoon. Tydnkuvaan
siséltyy asiakaspalvelua puhelimitse ja sdhkoisissd kanavissa sekd laajamittaista selvitystyotéd

yhteistyodssd sidosryhmien kanssa.

Keskeisend osana tyotd nousi esille myds kollegoiden tukeminen, kullakin omaan rooliinsa

liittyviin asioihin liittyen. Tutkimushenkil6illd on erilaisia vastuualueita, mutta kukaan heisté
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ei tyoskentele esihenkildasemassa. Tyotd kyseiselld vakuutusyhtion osastolla kuvattiin
monipuoliseksi, mielenkiintoiseksi ja paikoin haastavaksi. Tutkimushenkildiden mukaan tyo

vaatii muun muassa itsendistd paatoksentekokykyd, nopeaa oppimista ja joustavaa mielta.

3.5 Fenomenografinen aineiston analyysi

Tutkimukseni analyysissa hyddynsin fenomenografista 1dhestymistapaa. Fenomenografinen
tutkimus toteutetaan empiirisen aineiston pohjalta. Tutkimus léhtee liikkeelle aineistosta, eikd
kdyta valmista teoreettista viitekehystd luokittelun pohjana tai olettamusten testaamisen
perustana. Tulkinta muodostuu vuorovaikutuksessa aineiston, eli tdssd tutkimuksessa
haastattelujen, kanssa. Aineiston kategorisointi syntyy aineiston, ei teorian pohjalta. Teoriaa ei
siis kiytetd késitysten luokitteluun ennalta, mutta keskustelu teorioiden kanssa on mukana

kategorioiden muodostamisessa. (Huusko & Paloniemi, 2006, 166; Ahonen, 1994, 123.)

Fenomenografinen analyysiprosessi koostuu useasta eri vaiheesta. Aineiston analyysivaiheessa
merkittdvdd on laadullisesti erilaisten kisitysten tunnistaminen ja niiden kuvaaminen
kategorioina (Ahonen, 1994, 124-128). Kategorioiden muodostamisessa ei ole keskeisté
ilmaisujen lukumairé, vaan aineistosta muodostuvien késitysten vaihtelu (Marton & Booth,
1997; Ahonen, 1994,127). Titen jo yksittdinen kisitys voi olla laadullisesti ja teoreettisesti
mielenkiintoinen (Koskinen, 2011, 270). Fenomenografisessa analyysissd on myos keskeista
keskittyd ilmauksiin itseensd, eik niitd tuottaneisiin henkil6ihin (Niikko, 2003, 33; Hékkinen,
1996, 42). Tamin vuoksi en nde tutkimuksen kannalta merkitykselliseksi eritelld

aineistositaatteja haasteteltavakohtaisesti tunnisteilla.

Toteutin tutkimusaineiston analyysin Niikon (2003), Hékkisen (1996) ja Ahosen (1994)
esittdmid malleja mukaillen. Aloitin aineistoon tutustumisen sen litterointivaiheessa, jonka
pyrinkin tekemddn mahdollisimman laadukkaasti. Fenomenografisen analyysin ensimmaéisessi
vaiheessa luin haastatteluaineiston ldpi etsien tutkimusongelmaan vastaavia ilmaisuita.
Toisessa vaiheessa lajittelin ja ryhmittelin néitd ilmauksia (suoria lainauksia) ryhmiksi, joista
muodostui  merkitysyksikoitd. Kolmannessa vaiheessa muodostin merkitysyksikoisté

kategorioita. Kategorioiden muodostamisessa pyrin pitdméddn mielessd, ettd ne liittyvit
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toisiinsa ollen osana laajempaa kategoriasysteemid. (Niikko, 2003, 33-37.) Taulukossa 1

kuvaan fenomenografisen analyysin ensimmaisid vaiheita.

Taulukko 1. Yhteenveto analyysin ensimmaisisti vaihteista.

Suora lainaus Merkitysyksikko Kategoria

“..varmistetaan ettd
henkiléiden osaaminen on tyon
suorittamisen kannalta
riittavdd sekd sikdli
tasapuolista ehkd, et se
osaamisen taso ja kehittyminen

on sellasta mddrdtietoista ja

tasapuolista...” Systemaattisuus,
jérjestelmallisyys,

7 ...se on tosi semmoista, maéadratietoisuus,
Jarjestelmdllistd ja tavoitteellisuus,

suunniteltua.” suunnitelmallisuus

“.sddnndéllinen ja

mddrdtietoinen, ja

sddnnonmukainen seuranta

siitd osaamisen

kehittamisestd...”

Suunnitelmallisuus,

“..tietylld tavalla tavoitteellisuus
systemaattista.”

“... osaaminen kehittyy

halutussa aikataulussa ja

’

halutulla tavalla.’




22

“Ettd ehkd semmoinen niin
suunnitelmallisuus tai
semmoinen  etukdteen, ettd
opettelisi valmiiksi, niin sitd
vihdn harvemmin tulee

tehtyd.”

“..varmistetaan, ettd
henkiléiden osaaminen on tyon
suorittamisen kannalta
riittavdd sekd sikdli
tasapuolista ehkd, et se
osaamisen taso ja kehittyminen
on sellasta mddrdtietoista ja

’

tasapuolista...’

”...on tosi paljon tarjolla

koulutusta kaikille.”

Tasapuolisuus

“... osaaminen kehittyy
halutussa aikataulussa ja

halutulla tavalla.”

“... osaaminen kehittyy myos
silld et saa rauhassa ajan
kanssa oikeesti keskittyd
sithen, mitd tekee ja annetaan
ikddnkun sulle semmonen
rauha oppia ymmdrtimddn se

asia mitd sd oot just oppinu...”

Aikataulutus, osaamisen
kehittdmiselle/kehittymis

elle ajan antaminen
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“...than semmoinen yks osa
sitd tyotd on se, ettd ylldpitdd
Jja kehittdd sitd omaa
osaamista.”

“...semmoista jatkuvaa, ettd se
olisi osa sitd arkea, ettd se ei
ole vaan semmoinen tietty
hetki siind vaikka, ettd nyt
kdydddn yksi kurssi tai nyt yksi

’

koulutus.’

“...se on ihan sellaista jotenkin
arkipdivdistd sielld tyon
ohessa, ettd samalla sitten
opetellaan koko ajan

)

kaikenndkoistd uutta.’

Arkipdivéinen,

osa pdivittdistd tyoti

”...meiddn organisaatiossa
niin osaamisen kehittdminen,
niin sehdn on, ettd koko ajan
tulee uusia, siihen itse tyon
toteuttamiseen liittyvid

)

asioita.’

“...on valmis ottamaan uusia
toimintatapoja kdyttoon ja
sisdistamddn aika nopeallakin
aikataululla. Monesta eri
suunnasta tulee, montaa

’

erilaista uutta asiaa.’

Jatkuva uudistuminen,
muutokset, organisaation
kehittyminen,
organisaation

vaatimukset

Osaamisen kehittiminen

luonnollisena osana tyon arkea
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" ..kun asiat muuttuu niin on

pakko opetella kaikenndkéistd

’

uutta.’

“...koen ettd meidn tiimissd ja
mun tyossd on muutenkin
semmoinen itsendinen vastuu
osaamisesta ja sen

kehittdmisestd.”

”... oman osaamisen
kehittdminen on aika paljon
semmoista omalla vastuulla
olevaa hommaa, ettd pystyy
aika vapaasti ite katsomaan,
mitd juttuja tarvitsisi

kehittdd.”

Tyontekijén oma vastuu,

tyontekijan vapaus

“...aktiivista oman toiminnan
tarkastelua, ettd sillai

kehitysmielessd.”

“Jatkuvasti oon kiinnostunu

siitd, ettd tekis tdn paremmin.’

“...on tavallaan kiinnostunut

)

stitd itsensd kehittdmisestd...’

”...jos sulla on itselld sitd
motivaatiota ja kiinnostusta
kehittdd sitd omaa osaamista

niin kylld se on mahdollista...’

’

’

Oman toiminnan
tarkastelu,
kehittymishalukkuus,

motivaatio

Tyontekijén oman
aktiivisuuden ja

kiinnostuneisuuden rooli
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“..taytyy olla vihdn
semmoinen oma-aloitteinen ja
itse loytdd ne, mitd siind
omassa roolissa tarvii osata ja
sitd kautta just itse pitdd
huolta enemmdn siitd

osaamisen kehittdmisestd.”

Oma-aloitteisuus

“... itseltd se vaatii
aktiivisuutta, jos tulee joku
uudenlainen tyotehtdvd, mitd
ei vaikka vield osaa, niin kylld
siind pitdd itsekin olla
aktiivinen...”

”...on mahdollista ja sitd
tuetaan, mutta se vaatii tietysti,
ettd ei kukaan sulle tule
tuomaan niitd asioita, jos ei

)

itte ole aktiivinen.’

“... on tdrkednd se, ettd on ite
aktiivinen ja ite halukas ja

kokee ettd haluaa ja osaa

oppia.”

“...tulee sellainen olo, ettd itse
voi olla sitten kuitenkin jollain
tapaa aktiivinen siind

’

eteenpdin menemisessd.’

Yksilon oma aktiivisuus

“Varmasti pitdd sisdllddn
semmosia odotuksia itseddn

kohtaan tyontekijdnd, omia

Yksilon odotukset




26

odotuksia ja toiveita myos, ettd
mihin suuntaan ldhtee viemddn

omaa osaamistaan.”’

“...osaamisen kehittdmisen

siind on keskiossd oon mind

’

itse.’

“... kuitenkin se lihtee myos

’

paljon itsestd.’

Yksilokeskeisyys, yksilo
osaamisen kehittdmisen

keskiossa

“..sellaista oman ammatillisen
pddoman kasvattamista.
Pdrjdd, kun kehittdd sitd omaa
osaamista ja hankkii
kaikenndkéisid koulutuksia tai

’

tutkintoja tai muita.’

Osaaminen yksilon
henkildkohtaisena

paaomana

Osaamisen kehittdminen yksild

edelld

“...kummitoiminta on ollu ihan
Jjdrjettomdn hyvd. Ja noi meidn
uudet uskaltaa luottaa ja

’

uskaltaa pyytdd apua...’

“...onm tosi tdrkedd, ettd voi

kysyd kollegalta, md opin

1

sieltd.’

Kollegalta kysyminen,

Osaamisen kehittiminen

vertaisten kanssa
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“... md kylld koen, ettd mun
ympdrilld on paljon ihmisid,
Jjotka osaa hirvedsti ja md voin
aina kysyd heiltd ja se ei
haittaa ja sitten me siind
pallotellaan ideoita ja opimme

’

toinen toisiltamme.’

“Ja sitten tietysti kun sd itse
autat toista sd opit siind itekin

ku sd joudut miettii.”

kollegan neuvominen,
yhdessé oppiminen,

osaamisen jakaminen

“..voi olla tosi laaja ja
pitkdaikainen, monen vuoden
tai vuosikymmenenki
semmoinen jatkumo, jossa
menndidn sitten vdlilld vihdn
eri vauhtiin ja valilld sitten
voidaan vdihdn junnailla

’

paikallaan.’

“Se voi olla semmosta

)

Jatkuvaa...’

“...tarkoitus olisi olla

’

semmoista jatkuvaa...’

“.jatkuvaa ja aina osana sitd

’

tekemistd...’

Jatkuvuus,

pitkédkestoisuus

Osaamisen kehittimisen

ajalliset ulottuvuudet
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(13 . .
...voi olla semmoista
hetkittdistd osaamisen

kehittdmistd...”

"...voi olla sykleittdin sitd tai
se voi olla kertaluontoista

kerran vuodessa...”

Hetkittdisyys, syklisyys,

kertaluontoisuus

“... taytyy olla joku perusta. Sit
kun on perusta niin sd voit
siithen alkaa, rakentaa uutta
mitd sd opit. Mutta jos sulla ei
00 sitd perustaa ja sd saat
uusia oppeja tai sulle
kaadetaan uusia oppeja, niin
sun on vaikea niitd oikeasti
sisdistdd, ettd se perusta on

’

niin kun kaiken a ja o.”

“...on aina joku tietty
osaamisen taso, jossa sitten jos
ajatellaan osaamisen
kehittdmistd, nii sitd tasoa tulis
aina muuttaa ikddankun

kattavammabksi jatkuvasti.”

Osaamisen perusta,
osaamisen rakentaminen
perustan péille,

osaamisen tasot

“... teet sitd tyotd ja sitten,
mitd enemmdn Sd opit, niin
sitd enemmdan sd voit oppii

1

lisdd.’

Tekemalld oppiminen,
tydssd oppiminen,
osaamisen kehittyminen

tyOssa

Osaamisen konstruktiivinen

rakenne
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"... tekemdlld sitten oppii ja

loytdd ja muistaa.”

“... se voi olla tyohon liittyvdid

tai sitten se voi olla ihan koko

’

eldmddn liittyvdda.’

“... se voi olla niinku hyvin

monenlaista.”

“... jotenkin tuntuu, ettd se on

”»

niin laaja paketti.

73

onesta eri suunnasta tulee,

1

montaa erilaista uutta asiaa.’

Laajuus, erilaisuus,
tyohon liittyva
osaaminen, koko
eldmain liittyva

osaaminen

Osaamisen kehittimisen

moninaisuus

Taulukko 2. Yhteenveto analyysin kategorioiden ja kuvauskategorioiden muodostamisesta

Merkitysyksikot

Kategoria

Kuvauskategoria

Systemaattisuus,
jérjestelmallisyys,
maéadratietoisuus,
tavoitteellisuus,

suunnitelmallisuus

Tasapuolisuus

Aikataulutus, osaamisen
kehittdmiselle/kehittymiselle

ajan antaminen

Suunnitelmallisuus,

tavoitteellisuus

Osaamisen kehittiminen

toimintana
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Arkipdivéinen,

osa pdivittdistd tyoti

Jatkuva uudistuminen,
muutokset, organisaation
kehittyminen, organisaation

vaatimukset

Osaamisen kehittdminen
luonnollisena osana tyon

arkea

Tyontekijén oma vastuu,

tyontekijan vapaus

Oman toiminnan tarkastelu,
kehittymishalukkuus,

motivaatio

Oma-aloitteisuus

Yksilon oma aktiivisuus

Yksilon odotukset

Tyontekijan oma
aktiivisuuden ja

kiinnostuneisuuden rooli

Yksilokeskeisyys, yksilo
osaamisen kehittdmisen

keskiodssa

Osaaminen yksilon

henkilokohtaisena pddomana

Osaamisen kehittiminen

yksilo edelld

Kollegalta kysyminen,
kollegan neuvominen,
yhdessé oppiminen,

osaamisen jakaminen

Osaamisen kehittiminen

vertaisten kanssa

Yksilo osaamisensa kehittdjana

Jatkuvuus, pitkédkestoisuus
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Hetkittdisyys, syklisyys,

kertaluontoisuus

Osaamisen kehittimisen

ajalliset ulottuvuudet

Osaamisen perusta,
osaamisen rakentaminen
perustan péélle, osaamisen

tasot

Tekemalld oppiminen, ty0ssa

oppiminen

Osaamisen

konstruktiivinen rakenne

Laajuus, erilaisuus, tyohon

liittyvd osaaminen, koko

eldmain liittyvd osaaminen

Osaamisen kehittimisen

moninaisuus

Osaamisen kehittimisen luonne

Taulukossa 2 kuvataan analyysin myohempid vaiheita, joissa kategorioista muodostetaan

kuvauskategorioita.

Kuvauskategorioiden on

tarkoitus

edustaa kisitysten keskeisid

merkityksid. Samalla tarkoitus on myds kuvata laadullisesti erilaisia tapoja, joilla ilmioti

voidaan kuvata ja ymmaértdd. (Niikko, 2003, 37-38.) Kuvauskategoriat ovat esitettynd

tulosavaruudessa seuraavassa luvussa.
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4. TYONTEKIJOIDEN KUVAUKSIA OSAAMISEN KEHITTAMISESTA

Téssd luvussa vastaan asettamaani tutkimuskysymykseen hankkimani haastatteluaineiston
pohjalta. Esittelen analyysin pohjalta aineistosta syntyneet kategoriat ja ndiden alakategoriat

pyrkien avaamaan tutkimuksen tuloksia mahdollisimman selkedsti.

Tulosten esittdmisen rinnalle tuon suoria lainauksia haastatteluaineistoista, jolla pyrin luomaan
lukijalle vahvempaa kosketuspintaa tutkielmani aineistoon ja siitd tehtyihin tulkintoihin. Alla
kuviossa 3 esitin tutkielman tulokset kuvauskategorioista kategorioihin. Seuraavissa

alaluvuissa perehdyn tarkemmin kategorioihin kuvauskategoria kerrallaan.

Osaamisen Yksilo Osaamisen
kehittdminen osaamisensa kehittamisen
/ toimintana kehittdjana luonne \
Tydntekijan Osaamisen

Ajalliset Osaamisen

L osana asenteen kehittyminen
tavoitteellisuus tydn arkea ja ominaisuuksien Yksil5 edelld vertaisten

rooli kanssa

rakenne

Kuvio 3. Tutkielman tulokset tiivistettynd tulosavaruudessa.
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4.1 Osaamisen kehittdminen toimintana

Tutkimushenkil6t kokevat, ettd organisaatiossa osaamisen kehittdminen on suunnitelmallista
toimintaa.  Toiminta on luonteeltaan  vuorovaikutteista ja  prosessiluonteista.
Tutkimushenkildiden jakama ndkemys osaamisen kehittimisestd toimintana korostaa myds
osaamisen kehittdmisen aktiivista luonnetta. Osaamisen kehittiminen ndyttiytyy keskeiseni
osana tyOtd itseddin, jota ohjaavat jatkuvien tydeldimédn muutosvaatimusten lisdksi myds

tutkimushenkildiden omat henkilokohtaiset tavoitteet ja mieltymykset.

4.1.1 Suunnitelmallisuus, tavoitteellisuus

Tutkimushenkildiden puheissa korostui ndkemys osaamisen kehittdmisestd jarjestelmillisend
ja tavoitteellisena toimintana. Osaamisen kehittiminen néyttdytyi sddnnollisend toimintana,
joka sisiltdd uuden oppimisen jalkeen myos sddnndllistd kartoitusta ja seurantaa. Sadnndllisyys
ja systemaattisuus ilmenivét vastauksissa myds muun muassa aikatauluista ja osaamisen
kehittdmisen madritietoisuudesta mainittaessa. Haastattelujen perusteella tutkimushenkilot
kokivat my®s, ettd kohdeorganisaatiossa panostetaan henkildston osaamisen kehittdmiseen ja

ndhdédin sen mahdollistaminen tarkeina.

“.sddnnéllinen ja mddrdtietoinen, ja sddnnonmukainen seuranta siitd osaamisen

)

kehittdmisestd...’

“...mun mielestd kohdeorganisaatiossa tosi paljon panostetaan siihen henkiloston osaamisen

)

kehittdmiseen, ettd se on tosi semmoista, jarjestelmdllistd ja suunniteltua.’

Suunnitelmallisuudesta  esiintyi myds  toisenlaista  ndkemystd, jonka mukaan
suunnitelmallisuuden puute néyttdytyy puuttuvana ja osaltaan osaamisen kehittdmisti
haastavana tekijdnd. Ndkemys korostaa myos yksilon omaa roolia osaamisen kehittdjénd ja

suunnitelmallisuudesta huolehtijana.
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“Ettd ehkd semmoinen niin suunnitelmallisuus tai semmoinen etukdteen, ettd opettelisi

’

valmiiksi, niin sitd vihdn harvemmin tulee tehtyd.’

My0s osaamisen kehittimisen tasapuolisuus esiintyi vastauksissa. Tasapuolisuutta tarkasteltiin
niin  tyontekijoiden, kuin asiakkaiden ndkokulmasta. Osaamisen kehittdmisten
mahdollisuuksien kuvailtiin olevan moninaisia ja kaikille tarjolla. Tasapuolisten osaamisen
kehittdmisen mahdollisuuksien néhtiin olevan yhteydessd asiakkaille tarjottavaan palvelun
laatuun. Tasavertaisen osaamisen néhtiin olevan ideaalia, jotta kohdeorganisaatio pystyy

tarjoamaan asiakkailleen tasalaatuista palvelua tyontekijdsté riippumatta.

“..toimet ja toiminnot joilla varmistetaan se, ettd osastolla tyoskentelevien henkildiden
osaaminen on siis tyon suorittamisen kannalta riittivdd sekd sikdli tasapuolista ehkd, et se
osaamisen taso ja osaamisen kehittyminen on sellasta mddrdtietoista ja tasapuolista, ettd

’

periaatteessa asiakas saa tasalaatuista palvelua riippumatta siitd, kenen kanssa hén asioi.’

“...on tosi paljon tarjolla niin kun koulutusta kaikille.”

Osaamisen kehittimisen suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus luovat perustan pitkdjanteiselle
osaamisen kehittdmiselle. Viitala (2013, 171-173) esittd4, ettd organisaation kaikkien jésenten
osaamisen tulisi olla organisaation perustehtidvai ja strategioiden toteutumista tukevaa. Jotta
organisaatio saa hyddynnettyd osaamistaan kilpailuetuna, on laajempien joukkojen osaaminen
ja oppiminen keskeistd. Tami edellyttddkin ryhmén kaikkien yksiloiden osaamisen
kehittdmistd ja varmistamista. Osaamisen kehittdmisen tavoitteellisuus konkretisoituu
erityisesti organisaation madritellessid selkedt kehityspolut ja seuratessa kehittdmistoimien
tuloksia sddnndllisesti. Yksilon ndkokulmasta oma osaaminen toimii perustana, jonka varassa
on mahdollisuus onnistua omassa tyotehtdvédssddn ja -yhteisossd. (Viitala, 2013, 179.)
Osaamisen kehittymistd mahdollistavan tydympériston vaikutukset yksilon tyotyytyviisyyteen
ja —hyvinvointiin ovat myds merkittivat (Felstead ym., 2015). Koulutusten ja osaamisen
kehittimisen mahdollisuuksien tasapuolinen saavutettavuus niyttiytyy siis merkityksellisené

niin yksildiden kuin organisaation kilpailukyvynkin kannalta. TyoOsuhteen alkuaikoina
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osaamisen kehittiminen on luonnollisesti suuressa roolissa, kun uuteen tyohon perehdytetéén.
On keskeisté ottaa huomioon, ettd tukea ja osaamisen kehittdimisen mahdollisuuksia tarjotaan

myo0s kauemmin talossa tydskennelleille tyontekijoille. (Coetzer, 2007, 431.)

4.1.2 Osaamisen kehittdminen luonnollisena osana tyon arkea

Osaamisen kehittdmisen arkipdivéisyys nikyi vastauksissa. Tutkimushenkildiden vastauksissa
korostui ndkemys siitd, kuinka osaamisen kehittdminen on tai sen tulisi olla osana tyOtd
jatkuvasti, jopa pdivittdin. Osaamisen kehittiminen néyttdytyi myds ikdén kuin tyohon sisddn
rakennettuna, luonnollisena osana ty6té itsedén. Jatkuva uudistuminen ja sen mukanaan tuomat
asiat nayttdytyivdt tutkimushenkildiden ndkemyksid ohjaavina tekijoind; kun kdytdnnot ja
prosessit tyossd kehittyvdt, ndyttiytyy oman osaamisen kehittiminen luonnollisena
vaatimuksena ja haastattelujen perusteella sithen koettiin my0s innostusta ja tarvetta
tutkimushenkildiden itsenséd toimesta. Osaamisen kehittimisen arkipdivdisyys ndyttdytyi siis
ldhes viélttimattoména vaatimuksena, mutta myds mahdollisuutena pitdd oma ammattitaito ajan

tasalla.

“..semmoista jatkuvaa, ettd se olisi osa sitd arkea, ettd se ei ole vaan semmoinen tietty hetki

>

siind vaikka, ettd nyt kdydddn yksi kurssi tai nyt yksi koulutus.’

“...than semmoinen yks osa tavallaan sitd tyotd niin se ettd ylldpitdd ja kehittdd sitd omaa

osaamista.”

Syddnmaanlakan (2007, 76) mukaan osaamisen kehittiminen l4hteekin liikkeelle ajatuksesta,
ettd ty0 on oppimista ja oppiminen on tyotd. Hén korostaa nikemystd tyotehtdvistd
mahdollisuuksina oppia uutta ja parantaa toimintaa jatkuvasti. Osaamisen kehittimisen ja
uuden oppimisen arkipdivdisyyttd korostaa myds muun muassa Eklund (2021, 37-39), joka
kisittelee asiaa 70-20—10-mallin kautta. Mallin mukaan 70 % osaamisesta karttuu arjesta
saatavan kokemuksen myotd. Arjessa oppiminen nédyttdytyy tehokkaana muun muassa siksi,
ettd arjen keskustelujen pohjalta saadaan usein erilaisia nidkokulmia ja ratkaisuehdotuksia

ajankohtaisiin haasteisiin. (Eklund, 2021, 39.)
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Osaamisen kehittdmistd osaksi tyon arkea integroivia tekijoitd ovat muun muassa sille varattu
riittdvd aika ja muut resurssit. Keskeisend ndyttdytyy myds tyOn organisoiminen ja
mitoittaminen suhteutettuna kehittimiseen kuluvaan aikaan. Mikédli nimé tekijat jadvat
huomioimatta, on mahdollista, ettd esimerkiksi perustydt kasaantuvat ja tulostavoitteiden
saavuttaminen vaarantuu. (Toivanen ym., 2012, 8.) Tarkedd on, ettd osaamisen kehittimisti
tukevien toimenpiteet, kuten koulutukset, sopivat yksiléiden oman tyon sisdltoon. Térkednd
ndhdéan, ettd uudet kdytdnnot todella helpottavat ja nopeuttavat arjen tydprosesseja eli toisin
sanoen vastaavat kdytdnnon tarpeisiin. (Kupiainen ym., 2011, 52.) Toisaalta, jos osaamisen
kehittdminen saadaan sulautumaan arjen tyotehtdvien lomaan, voi erillisten
koulutustilaisuuksien tarve vdhentyd ja tyon ohessa tapahtuva oppiminen mahdollistua

joustavammin.

4.2 Yksilo osaamisensa kehittdjand

Osaamisen kehittdminen ndyttiytyi tutkimushenkildiden puheissa monella tapaa yksiloon
itseensd vahvasti keskittyvani. Puheissa korostui osaamisen kehittimisen yksilokeskeisyys ja
tyontekijan oman aktiivisuuden rooli. My®s yksilon vastuu ja vapaus osaamisen kehittdmiseen
liittyen nousivat esille. Yhtend keskeisend yksilon itse toteuttamana osaamisen kehittdmisen
keinona esitettiin tyOkavereilta/vertaisilta oppiminen, jota kuvailtiin tapahtuvan opastusta

saamisen lisdksi my0s itse muita avustaessa.

4.2.1 Tyontekijan oman aktiivisuuden ja kiinnostuneisuuden rooli

Térkednd yksittdisend yksilon osaamisen kehittimiseen vaikuttavana tekijand nayttiytyi
tutkimushenkiloiden mukaan se, ettd koettiin oman osaamisen Kkehittimisen olevan
kohdeorganisaatiossa vahvasti yksildiden itsensd vastuulla. Tdméan havainnon myd6td yksilon

oman aktiivisuuden ja kiinnostuksen rooli niyttidytyy merkittivéna.

“Varmasti pitdd sisdllddn semmosia odotuksia itseddn kohtaan tyontekijind, omia odotuksia

Jja toiveita myos, ettd mihin suuntaan ldhtee viemddn omaa osaamistaan.”
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“...aktiivista oman toiminnan tarkastelua, ettd sillai kehitysmielessd.”

“... on tdrkednd se, ettd on ite aktiivinen ja ite halukas ja kokee ettd haluaa ja osaa oppia.”

“...tulee sellainen olo, ettd itse voi olla sitten kuitenkin jollain tapaa aktiivinen siind eteenpdin

’

menemisessd.’

“...on tavallaan kiinnostunut siitd itsensd kehittimisestd ja kun asiat muuttuu niin on pakko

’

opetella kaikenndkoistd uutta.’

Haastatteluista vilittyi tutkimushenkildiden pyrkimys oman osaamisensa kehittimiseen.
Pakollisten koulutusten liséksi osaamista on pyritty kehittimain esimerkiksi erilaisia tutkintoja
hankkimalla ja organisaation tarjoamiin vapaaehtoisiin koulutuksiin osallistumalla. Osaamisen
kehittdminen koettiin onnistuvan omassa tydssd hyvin. Tutkimushenkil6t kokivat myds, ettd
osaamisen kehittiminen kohdeorganisaatiossa on ollut heiddn toiveitaan ja odotuksiaan

vastaavasti mahdollista.

TyoOnantajien ndkokulmasta painottuu usein tyontekijan oma vastuu osaamisensa
kehittdmisestd. Vastuun rinnalla tyontekijdille pyritdéin antamaan myds vapauksia oman tyonsi
jérjestelemisen suhteen. TyOnantajan rooli ndyttdytyy osaamisen kehittimisen mahdollistajana.
On kuitenkin tirkedd, ettd vastuut ovat osapuolten tiedossa. (Eklund, 2021, 77-80.) Erdédn
ndkemyksen mukaan tyontekijin vastuulla osaamisen kehittimisessd ndhddin olevan
oppiminen, itseohjautuvuus, pitkdjénteisyys sekd rohkeus esimerkiksi aiempien kéytidntdjen
kyseenalaistamiseen (Kauhanen, 2012, 156). Tutkimushenkildiden kokemukset vastasivat
edelld mainittuja ndkemyksid. Heille esihenkildiden rooli ndyttdytyi muun muassa

nimenomaan yksilon osaamisen kehittimisen mahdollistajana.

)

“...kaikki mitd on ollut mahdollista mahdollistaa nii se on mulle annettu.’
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“Esihenkilolld on mun mielestd valtava rooli tdssd tyossd ikddn kuin tiedustella sitd haluaa

kehittyd ja sitten toisaalta on olla se osaamisen kehittymisen mahdollistaja eikd este.”

“Kylld hdn tosi hyvin sen mahdollistaa, ettd md voin luottaa, ettd aina saan kylld kun itse

)

loyddn sen ajan ja sisdllon niin saa kylld sen tehdd, ettd se on tosi hyvd.’

Vaikka osaamisen kehittdmisen néhtiin olevan tyontekijdlahtoistd, myds ldhiesihenkilon rooli

nédyttdytyi merkityksellisend ja ohjaavana.

“... mun nykyesihenkilo tietid sen et mulla on hirveesti halua kehittdd itsedni ja osaamistani
ja olla monessa mukana, niin meilld se on jopa kddnndhtdnyt vihdn silleen, et mun ei
vdlttamadttd tarvii endd ees osata pyytdd, vaan mun esihenkilo jopa ehdottaa mulle, et nyt ois

mahdollisuus tdlldseen tai tdilldseen et kiinnostaisko sua.”

Kun yksilo itse kokee hallitsevansa oppimisprosessiaan, osaamisen kehittyminen nidyttaytyy
kannustavampana ja tyotd yksinkertaistavampana. Myos osaamisen kehittdmisestd koettu
stressi  vdhenee. (Paulsson, 2005, 142-143.) Titen voidaan ndhdd positiivisena
tutkimushenkildiden kokemat vaikutusmahdollisuudet ja oman aktiivisuuden roolin oman
osaamisensa kehittimiseen. Samalla voidaan todeta, ettd tyontekijoilld, joilta oma-aloitteisuus
puuttuu, on herkempi mahdollisuus jdddd osaamisen kehittimisen suhteen vdhemmaille
huomiolle esihenkildiden toimesta. Erddn tutkimushenkilén sanoin: “..se (osaamisen
kehittiminen) vaatii tietysti, ettd ei kukaan sulle tule tuomaan niitd asioita, jos ei itte ole

)

aktiivinen.’

Tutkimushenkiléiden puheissa osaamisen kehittdminen ndyttdytyy siis vahvasti
itseohjautuvana. Vaikka puheissa osaamisen kehittdmistd ja sen mahdollisuuksia kuvataan
positiivissdvyteisesti, — ndyttdytyy  itseohjautuva  oppiminen  paradoksaalisena ja
sosiokulttuurisena ilmioénd. Lemmetty (2020, 330) esittdd, ettd yksilo on tyOssd aina osa
suurempaa sosiokulttuurista kokonaisuutta, joka muodostuu yksilon, yhteison ja ympériston
vuorovaikutuksesta. Téll6in itseohjautuvaa oppimista tarkasteltaessa on otettava huomioon sitad

mahdollistavat tai rajoittavat tekijdt laajempaa kuvaa katsoen. Itseohjautuvuus ja tyontekijan
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oma vastuu osaamisensa kehittimisestd kiinnittyy my0s vahvasti konstruktivistiseen
oppimiskésitykseen, jossa korostuvat aktiivisuus, itsendisyys ja yksilollisyys (Ruohotie, 200,

119).

4.2.2 Yksilo edella

Osaamisen kehittdmisen ytimessd néhtiin olevan yksilo itse ja jokainen tyontekijd yksilona.
Kun osaamisen kehittdmistd tarkastellaan tdstd ndkokulmasta, ovat yksildllisten,
henkilokohtaisten  tarpeiden,  tavoitteiden ja  vahvuuksien  roolit  keskeisind
Tutkimushenkildiden mukaan ldhiesihenkil6iltd saa osaamisen kehittdimiseen hyvin tukea,
mutta palautetta voisi saada enemminkin. Tutkimushenkil6t kokivat siis osaamisen
kehittimisen mahdolllisuuksien olevan heille saavutettavissa hyvin toiveidensa ja

halukkuuksiensa mukaisesti.

“...osaamisen kehittdmisen siind on keskiossd oon mind itse.”

“... kunkin henkilon kohdalla osaamisen kehittimisen toimet on ehkd semmosia henkilod, tai

’

henkilén persoonaa tukevia.’

Vaikka jokaisen tutkimushenkilon puheissa korostui halukkuus oman osaamisensa
kehittdmiseen, on yksiloiden eroista puhuttaessa keskeistd nostaa yksildlliset erot osaamisen
kehittdmiseen liittyvissd asenteissa. Osaamisen kehittdiminen ei ole kaikille yksildille yhté
merkityksellistd. Esimerkiksi Felstead ja kumppanit (2015) mainitsevat artikkeliss yksiléiden
vilisistd eroista liittyen osaamisen kehittdmiseen tydssé. Toisilla on alhaisemmat odotukset ja
toiveet ty6hon liittyvdd osaamisen kehittdmistd kohtaan, jolloin he ovat todenndkdisesti

helpommin tyytyvéisia.

Lahtokohtana jatkuvalle oppimiselle esitetéén olevassa olevan osaamisen ja osaamispuitteiden
tunnistaminen. Osaamisen tunnistaminen on vahvasti yksilollistd. (Valtioneuvosto, 2020, 37.)
Tarkasteltaessa osaamisen kehittdmistd yksilollisend prosessina, nousee esille osaamisen

kehittdmisen suunnittelun ja seurannan merkitys, etenkin yksil6llisten kehityssuunnitelmien
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rooli. Keskidsséd ovat esihenkilon kanssa méiritetyt vaatimukset ja tavoitteet, joita ldhdetdan
kdytdnnon toiminnalla tavoittelemaan (Eklund, 2021,105—; Kupias ym., 2014, 64, 69). On
otettava huomioon, ettd yksilot oppivat eri tavoin, joka ilmenee esimerkiksi yksiloiden
kayttdmilla erilaisilla tiedonhankkimistavoilla. Muiden muassa tyontekijén tyduran pituuden,
koulutuksen ja ién on todettu vaikuttavan tyontekijoiden oppimisprosesseihin (Coetzer, 2007,
431). Oppimistapoja tunnistamalla mahdollistuu osaltaan optimaalisempien osaamisen
kehittdmisen menetelmien tapojen kayttd yksilokohtaisemmin ja ylipdédtddn yksildiden
osaamisen kehittdmisen tukeminen. (Otala, 2008, 216-218.) Erilaisten ja yksilollisten
oppimistyylien merkityksen huomioimista osaamisen kehittdmisen prosesseissa korostavat
my0s Paulsson ja kumppanit (2005, 143). Yksiloiden oppiminen on keskeinen edellytys
organisaatiotason  kehittymiselle. ~Taméin vuoksi  merkityksellistdi on, millaisia

oppimismahdollisuuksia yksildille luodaan organisaatioissa. (Lemmetty ym., 2022, 39.)

4.2.3 Osaamisen kehittiminen vertaisten kanssa

Tutkimushenkildiden puheissa ilmeni osaamisen kehittymisen muoto; osaamisen kehittyminen
tydssd oppimalla niin tydkavereita auttamalla kuin myos heiltd uutta oppimalla. Avun ja
neuvojen saaminen vertaisilta ndyttaytyi osaamisen kehittymisen lisdksi myos auttavaista ja
luottamuksellista tydilmapiirid rakentavana tekijdnd. Toisaalta myds avun tarjoaminen
ndyttdytyi keskeisend osana tutkimushenkildiden tyon arkea ja siitd puhuttiin merkityksellisend

osana tyOta.

)

“...on tosi tirkedd, ettd voi kysyd kollegalta, md opin sieltd.’

“... md kylld koen, ettd mun ympdrilld on paljon ihmisid, jotka osaa hirvedsti ja md voin aina
kysyd heiltd ja se ei haittaa ja sitten me siind pallotellaan ideoita ja opimme toinen

toisiltamme.”
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Haastatteluissa esitettiin my0s ndkemys siitd, kuinka oman osaamisen kehittimisen myoté
voidaan saada paremmat valmiudet tydkavereiden osaamisen kehittdmisen ja kehittdmisen

tukemiseen.

“... kun itsekin kehittdd koko ajan itsednsd niin pystyy jakaa niitd omia hyvid havaittuja asioita

>

mitd on vaikka kehittdnyt itsessddn, myos muillekin siind omassa tyossd...’

Vertaisten kanssa oppimiseen kannustaminen ja sille tilan antaminen on yksi tehokas ja tarked
osaamisen kehittdmisen keino (Brandi & Iannone, 2017, 5; Coetzer, 2007, 431; Paulsson ym.,
2005). Vertaisoppimista tapahtuu muun muassa tyokavereiden kouluttamisen ja opastamisen
kautta. Talloin tyontekijé joutuu selventdmdin myds itselleen omaa osaamistaan ja pohtimaan

sitd eri tavoin kuin itse tyotd tehdessa.

’

” Ja sitten tietysti kun sd itse autat toista sd opit siind itekin ku sd joudut miettii.’

Tédminlaisissa tilanteissa parhaimmillaan tiedot ja taidot rikastuvat uusilla ndkokulmilla.
(Kupias, Peltola & Pirinen, 2014, 80—81; Kauhanen, 2012, 156.) My06s Kupiainen ja kumppanit
(2011, 50-51) korostavat yhdessd tekemisen merkitystd osaamisen kehittimiseen; sosiaalisesti
jaettu osaaminen ja tiedon hallitseminen on tirkedéd esimerkiksi yksiléiden henkilokohtaisen
asiantuntijuuden kehittymisessd. Osaamisen kehittdminen yhdessid vertaisten kanssa luo myds
vahvempaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, kun sen yhteydessé esimerkiksi tyokavereiden vilisid

suhteita syntyy ja vahvistuu (Bauer & Gruber, 2007, 685).

4.3 Osaamisen kehittdmisen luonne

Osaamisen kehittdminen esiintyi tutkimushenkiléiden puheissa luonteeltaan moninaisena
muun muassa ajallisten ulottuvuuksien ja moniulotteisuuden vuoksi. Osaamisen kehittdmisessa
havaittiin tyohon liittyva ja tyOssd tapahtuva osaamisen kehittdminen sekd muuhun eldmiin
liittyvd, ldhinnd vapaa-ajalla tapahtuva osaamisen kehittdminen. Tutkimushenkildiden

ndkemykset mukailivat késitystd osaamisen kehittimisestd osana jatkuvaa oppimista.
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Haastatteluissa ilmeni my0s tutkimushenkildiden jakama konstruktivistista oppimiskasitysti

mukaileva kisitys osaamisen kehittdmisesta.

4.3.1 Ajalliset ulottuvuudet

Vastauksista havaittiin osaamisen kehittdmisen ajallinen moniulotteisuus. Osaamisen
kehittdminen ndhtiin osana jokapdividistd tyotd, mutta sitd kuvattiin myds pidempénd
jatkumona. Osaamisen kehittdminen ilmeni my0s hetkittdisesti tapahtuvana, toisinaan
projektiluontoisena tai lyhyiden yksittdisten koulutusten tai infotilaisuuksien vélitykselld
tapahtuvana toimintana. Lyhyen aikavilin osaamisen kehittiminen ndyttaytyi l&hinnd nopeasti
muuttuvan toimintaympdériston johdosta tapahtuviin tyotehtdvien muutoksiin liittyvand tai

esimerkiksi projektissa tarvittavan uudenlaisen osaamisen kehittdmisena.

"Se voi olla semmosta jatkuvaa tai sitten se voi olla sykleittdin sitd tai se voi olla

’

kertaluontoista kerran vuodessa...’

“...se voi olla semmoista hetkittdistd osaamisen kehittimistd tai sitten sen voi olla tosi laaja ja
pitkdaikainen, monen vuoden tai vuosikymmenenki semmoinen jatkumo, jossa mennddn sitten

1

vdlilld véihdn eri vauhtiin ja vdlilld sitten voidaan vihdn junnailla paikallaan.’

Eklund (2021, 115-125) kuvaa osaamisen kehittimisen prosessia yksinkertaistetusti kuviossa
4. Kuviossa ilmenee osaamisen kehittdmisen jatkumomainen luonne, jota tutkimushenkil6t
my0s puheissaan kuvasivat. Jokaiseen prosessin osaan sisiltyy myos haastatteluissa mainittuja

hetkittdisid osaamisen kehittdmisen tekijoita.
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Rekrytointi
Perehdytys

Jatkuva kehittyminen

Erilaiset kehittymispolut

Ty6suhteen paattyminen

Kuvio 4. Kuvaus osaamisen kehittdimisen kulusta tydsuhteen aikana mukaillen Eklund (2021,

115).

Osaamisen kehittdmisen ajalliset ulottuvuudet eivdt ole toisistaan erillddn, vaan ne tukevat
toisiaan. Ylipdétdan osaamisen kehittdminen esitetdédn pitkdjénteisend prosessina, jota saattavat
ohjata toimintaympariston mukaan hyvinkin nopeat muutostarpeet (Kupias ym., 2014, 214—
215). Keskeisend osaamisen kehittimisen prosessissa on seuranta niin yksilon kuin

organisaationkin tasolta.

Tarkasteltaessa osaamisen kehittdmisen ajallista ulottuvuutta on syytd ottaa huomioon
osaamisen kehittdmisen jatkuvuus lépi ihmisen eldmédn myds tyon ulkopuolella. Osaamisen

kehittdmisen moninaisuudesta lisdd alaluvussa 4.3.3.

4.3.2 Osaamisen konstruktiivinen rakenne

Osaamista kuvattiin tutkimushenkildiden puheissa kerroksittain rakentuvana. Silld kuvataan
olevan perusta, jonka pédlle rakentuu lisdd, kun osaamista kehitetddn eri tavoin ja oppimista
tapahtuu. Ilman riittdvid perustaitoja uuden oppiminen ndyttdytyy haasteellisena; uutta
osaamista voidaan rakentaa vain olemassa olevan tiedon pédille ja ilman tietopohjaa uudet

tiedot voivat jaada irralliseksi, jolloin niitd voi olla vaikea soveltaa kdytintoon. Osaamisen
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kehittdmistd kuvataan jatkuvaksi tasojen syventdmiseksi ja laajentamiseksi, dynaamiseksi

prosessiksi.

“..on aina joku tietty osaamisen taso, jossa sitten jos ajatellaan osaamisen kehittimistd, nii

»»

sitd tasoa tulis aina muuttaa ikddnkun kattavammaksi jatkuvasti.

“... taytyy olla joku perusta. Sit kun on perusta niin sd voit siithen alkaa, rakentaa uutta mitd
sd opit. Mutta jos sulla ei oo sitd perustaa ja sd saat uusia oppeja tai sulle kaadetaan uusia

’

oppeja, niin sun on vaikea niitd oikeasti sisdistdd, ettd se perusta on niin kun kaiken a ja o.’

Tutkimushenkildiden késitys osaamisen kehittymisestd nojaa vahvasti konstruktivistiseen
oppimiskésitykseen. Phillips (1995) kuvaa konstruktivismia monimuotoisena kattotermind
useille 1dhestymistavoille, joka parhaimmillaan tarjoaa tavan tarkastella oppimista prosessina.
Konstruktivistisessa oppimiskédsityksessd keskeistd on ajatus siitd, ettd oppija rakentaa
jatkuvasti kuvaansa maailmasta ja sen ilmidistd uudelleen aikaisemman tietonsa ja kokemusten
pohjalta. Konstruktivismissa oppija ndhdédén aktiivisena havaitsijana ja toimijana. Osaamisen
kehittdmisen ja oppimisen prosessit ndhdéén tiedon konstruointiprosesseina, joissa keskeisend
ndhdddn, ettd oppimistilanteet ovat oppimisprosesseja tukevia. Oppiminen niyttdytyy
konstruktivismin mukaan vahvasti kontekstisidonnaisena. (Ruohotie, 2000, 118—119; Tynjéla,
1999, 37-38, 61-64.) Konstruktiivinen oppimiskdsitys on myds yhteydessd jatkuvaan
oppimiseen ja itseohjautuvuuteen (Lemmetty & Collin, 2022, 9; Ruohotie, 2000, 119).

... teet sitd tyotd ja sitten, mitd enemmdn sd opit, niin sitd enemmdn sd voit oppii lisdd.

Tutkimushenkildiden puheista osaamisen kehittdmisestd on havaittavissa my0s sosiaalisen
konstruktivismin piirteitd. Sosiaalisen konstruktivismin mukaan yksilon osaaminen kehittyy,
kun osallistutaan ongelmanratkaisuun ja tehtéviin keskustellen niistd yhdessd (Ruohotie, 2000,
119). Tutkimushenkiléiden mukaan yksi osaamisen kehittymisen osa onkin yhdessa

tyokavereiden kanssa osaamisen laajentaminen.
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Osaamisen kehittdmistd kuvailtiin tapahtuvan koulutusten myds tyon teon yhteydessd. Tyota
tekemilld muodostuvan kokemuksen karttuminen luo osaltaan edellytyksid syvemmdlle
ymmérrykselle ja uuden oppimiselle. Tyon tekeminen ndyttdytyy tdllin sekd oppimisen

edellytyksena ettd oppimisen vilineena.

4.3.3 Moninaisuus

Osaamisen kehittdminen oli tutkimushenkildiden ndkemysten mukaan moninaista ja
moniulotteinen prosessi. Osaaminen nihtiin laajana kokonaisuutena, jota tapahtuu eri
konteksteissa ja tilanteissa. Puheissa nousi esille osaamisen kehittdmisen prosessiluontoisuus,
jonka voidaan ndhdi tuovan esille elinikdisen oppimisen ja jatkuvan oppimisen nidkokulmaa.
Osaaminen kehittiminen ndyttdytyi my0s rajattomana; osaamiset, jotka kehittyvét yksiloiden
elimdn aikana voidaan n&hdd hyvin spesifeind tai vaihtoehtoisesti laaja-alaisina

kokonaisuuksina.

1

“... se voi olla hyvin monenlaista.’

’

“... se voi olla tyohon liittyvdd tai sitten se voi olla ihan koko eldmddn liittyvdid.’

1

“Monesta eri suunnasta tulee, montaa erilaista uutta asiaa.’

Jatkuvaa oppimista on kuvattu kaikkialla tapahtuvaksi jatkuvaksi prosessiksi (Siirild, 2021, 74,
78). Samanlaisena vilittyivat tutkimushenkildiden kisitykset siitd. Tutkimuksessa osaamisen
kehittdmisen tarkastelu on rajattu kohdeorganisaation kontekstiin, mutta eittimatta erilaisten
osaamisten kehittdmisté tapahtuu yksiléiden eldmassé jatkuvasti. Varsinaisesti tyohon liittyvét
osaamisen kehittimisen prosessit voivat ndyttdytyd niin vahvasti kyseisen tydpaikan
kontekstiin sidonnaisena, ettei kyseisid prosesseja voi kasitella kontekstista erillisend (Bauer &
Gruber, 2007, 686). Tamai ei kuitenkaan poissulje sitd, etteikd tyopaikan ulkopuolella voisi
tapahtua yksildiden osaamisten kehittymisti, joka tukisi heidén suoriutumista tydssdan. Kupias
ym. (2014, 50-51) kuvaavat osaamisen kehittdmistd moninaisena, myods muulla kuin

esimerkiksi tutkinnoilla tai koulutuksilla hankittuna. Keskeiseksi osaamisen hankkimisen ja
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sen kehittdmisen moninaisessa luonteessa nousee kyky hyodyntdd sitd kaytantoon, eli

tydeldmén kontekstissa tyotehtivien suorittamiseen.
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5. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimukseni tarkoituksena oli tarkastella, millaisena erdén vakuutusyhtion osaston tyontekijét
késittavat osaamisen kehittdmisen. Tavoitteena oli kuvata késityksid osaamisen kehittimisesti
ilmidna ja sithen liittyvid tekijoitd tyontekijan ndkokulmasta. Tutkimus 14hti liikkkeelle omasta
kiinnostuksestani teemaan ja tutkimukselle mielenkiintoisen kontekstin muodosti entuudestaan
tuttu organisaatio. Haastatteluilla kerdtystd tutkimusaineistosta hahmotin fenomenografisen
analyysin kautta kategorioita, jotka vastasivat tutkimustehtdvddn. Tédssd luvussa tarkastelen

tutkimuksen tuloksia ja esitdn pohdintaa niisté.

Tutkimushenkil6ille osaamisen kehittdminen ndyttéytyi aktiivisena ja moninaisena toimintana,
jossa yksilolld itsellddn on suuri rooli. Osaamisen kehittdmistd kuvattiin moniulotteisena
prosessina, jossa yhdistyvit eri tasot, ndkokulmat ja ajalliset ulottuvuudet. Suunnitelmallisuus,
tavoitteellisuus ja tasapuolinen saavutettavuus olivat keskeisind osaamisen kehittdmistd
kuvaavina piirteind. Ndin toteutuva osaamisen kehittiminen néhtiin keskeisend, tasalaatuista
palvelua takaavana tekijand. Laadukkaaseen ja tasalaatuiseen palveluun tdahtddminen onkin

varmasti yksi kohdeorganisaation tavoitteista osaamisen kehittdmisen saralla.

Osaamisen kehittdmistd kuvattiin kiintednd osana tyon arkea; luonnollisena osana paivittdistd
tyotd ja jatkuvaa uudistumista. Tdmin ndkokulman voidaan ndhdd tukevan osaltaan
tyontekijoiden sopeutumista muuttuviin tydeldmin vaatimuksiin, kuten myds vahvistavan
tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon. Tutkimushenkildiden  kisitykset tyon arjessa
oppimisesta myotiilevdt ymmairrystd jatkuvan oppimisen toteutumisesta nimenomaan
kiytannon tydssd. Vastaavia ndkemyksid esittdvit muun muassa Siirild ja kumppanit (2021)
sekd Lemmetty ja kumppanit (2022). Riittdvien resurssien, kuten ajan ja tyon organisoinnin,
takaaminen néyttdytyy tirkeénd, jotta osaamisen kehittiminen ei jad muun tyon jalkoihin.
Jatkuvan kehittymisen esitettiin vaativan tyontekijoiltd muun muassa sopeutumiskykyad,

nopeaa oppimiskykya ja itsereflektiota.

Tutkimushenkiléiden kuvauksissa korostuu yksilon oman aktiivisuuden, vastuun ja

kiinnostuksen merkitykset osaamisen kehittdmisessd. Osaamisen kehittdminen koetaan
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vahvasti yksiloiden omaksi tehtdviksi, mutta samalla organisaation, etenkin 1dhiesihenkiléiden
rooli sen mahdollistajana ja tukijana ilmeni keskeisend ja merkityksellisend. Tutkimushenkil6t
kokevat, ettd ovat saaneet tukea osaamisensa kehittdmiseensd, jolla on nihty olevan vaikutusta
osaamisen kehittymiseen. Lédhiesihenkildiden proaktiivisuus esitettiin myods osaamisen
kehittymistd tukevana tekijdnd. Yhtend keskeisend osaamisen kehittymisen keinona ndhtiin
tyokavereilta oppiminen ja kollegoiden auttaminen. Tédménkaltaisen vertaisoppimisen
kuvattiin osaamisen kehittymisen liséksi kertovan tydyhteison ilmapiiristd ja vahvistavan
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Téstd ndkokulmasta tarkasteltuna tutkimushenkildiden késitys
osaamisen kehittdmisestd nojaa osaltaan sosiokulttuuriseen oppimiskasitykseen. Lemmetty
(2022, 329-330) kuvaa itseohjautuvaa oppimista sosiokulttuurisena ilmiond, jollaisena se
ilmeni tutkimushenkildiden puheissa. Puheissa korostuivat niin yksilon oma kuin yhteisén

rooli yksilon osaamisen kehittymisessa.

Osaamisen kehittdiminen oli tutkimushenkildille merkityksellisend osana ty6td. Vaikka yksilon
vastuu ja aktiivisuus korostuivat, sen rinnalla esiintyi ndkemyksid osaamisen kehittimisen
mahdollisuuksista vapauden ja innokkuuden nékokulmasta. Uuden oppiminen ja jo opitun
syventdminen olivat konstruktiivisen oppimiskisityksen kautta tyohon merkityksellisyyttd ja
syvillisyyttd luovina tekijoind. Tastd ndkokulmasta voisi ajatella muuttuvan tydelimén ja
nopeasti eldvin vakuutusalan tarjoavan osaamisensa kehittamisestd kiinnostuneille, nopeasti

oppiville ja joustaville yksildille mielekkddn tydympariston.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tutkimushenkildiden kuvausten perusteella
osaamisen kehittdmisen kdytannot ndyttavit kyseisessd organisaatiossa olevan tyontekijoiden
kehittymistd ja tyon mielekkyyttd tukevia. Riittdvien resurssien, tasapuolisten
mahdollisuuksien, yksildiden huomioimisen ja yhdessd oppimisen keinojen varmistamisen
kautta nikemykset ja kisitykset osaamisen kehittdimisestd pysyvit positiivissdvytteisind myos
tulevaisuudessa. Jotta késitykset osaamisen kehittimisestd sdilyisivét tutkimushenkildiden
vastauksia mukailevasti myOnteisind, on tidrkedd, ettd osaamisen kehittdmisestd pidetddn
jatkossakin huolta. Keskeistd niin tyontekijoiden kuin organisaation kannalta on, ettd jatkuvasti
elivdssd  toimintaympdristossd  ollaan  valppaina  vastaamaan  osaamistarpeisiin
mahdollisimman nopeasti ja laadukkaasti. Tima vaatii organisaatiolta resursseja, tyontekijoiltd

avointa ja joustavaa mieltd, sekd oppimismyonteisyyttd. Merkityksellistdi on myds, ettd
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osaamisen kehittdminen ndhdéén prosessina ja siithen kiinnitetdén jatkuvasti huomiota. Prosessi
kdynnistyy uuden tyontekijén tullessa organisaatioon toihin ja sen olisi optimaalista jatkua

sithen asti, kun tyontekijd lopettaa tyonsé organisaatiossa.

Osaamisen kehittdiminen on vahvasti yksilon omalla vastuulla niin tutkimushenkildiden
kertomuksiin kuin kirjallisuuteen pohjaten (esim. Eklund, 2021, 29, 39; Kinnari &
Silvennoinen, 2015, 125-126; Kauhanen, 2012, 156). Tutkimushenkil6iden nikemyksissi
korostui myds osaamisen kehittdmisen yksilollisyys. Miten pérjadvat yksilot, joilla oma-
aloitteisuus on syysté tai toisesta puutteellisella tasolla? Onko osaamisen kehittdminen jopa
litkaa yksiloiden itsensd vastuulla? Ovatko osaamisen kehittdmisen prosessit sittenkddn tasa-
arvoisia, vai jaavitkd esimerkiksi neuroepityypilliset ihmiset muiden jalkoihin?
Lahiesihenkilon merkitys osaamisen kehittimisen tukijana ja mahdollistajana ilmeni myds
merkityksellisend yksilon osaamisen kehittdmiseen liittyvéna tekijand, mutta enté jos syystd tai
toisesta tyontekijd ei tulekaan esihenkildlleen kuulluksi? Tédmaénkaltaisilla teemoilla olisi
antoisaa ja varmasti merkityksellistd toteuttaa jatkotutkimusta tutkimusorganisaationkin

kontekstissa.

Jatkuvan oppimisen ja osaamisen kehittimisen késitteiden suhteuttaminen ja peilaaminen
toisiinsa tuottivat minulle aluksi hankaluuksia tutkijana. Koen, ettd lopulta késitteiden kentté
selkeytyi minulle. Késitdn jatkuvan oppimisen elinikdisen oppimisen alakédsitteend. Osaamisen
kehittdminen (tyoeldméssd) puolestaan ndyttdytyy jatkuvan oppimisen keinona. Késitteiden
viidakossa seikkaillessa voin todeta pro gradu-tutkielmani aikana palauttaneeni muistiin
opiskelutaipaleella jo opiskeltuja asioita, mutta myds oppineeni uutta. Akateemisten oppien
lisdksi koen my0s oppineeni paljon itsestdni ja tyoskentelytavoistani. Ehdottomasti suurimmat
haasteeni kirjoitusprosessin aikana olivat keskenerdisyyden sietiminen ja prosessiin

luottaminen.

Fenomenografia tutkimuksellisena ldhestymistapana oli minulle tdysin uusi ja siihen
perehtyminen veikin aikaa. Osaamisen kehittdiminen ilmiénd nayttiytyy moniulotteisena ja —

tasoisena. Koen, ettd fenomenografia tarjosi hyvén vilineen jdsentdd, analysoida ja kuvata
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ilmiota tutkimuskysymykseni kautta. Vaihtoehtoinen analyysitapa olisi voinut olla esimerkiksi

temaattinen analyysi, joka olisi myds toiminut aineistoldhtdisend analyysimenetelména.

Tutkimusta tehdessd pohdin tutkimushenkildiden méérdd kriittisesti. Vaikka kyseessd on
laadullinen tutkimus, jolla ei ole tarkoitus tuottaa yleistettidvissd olevaa tietoa, tuntui hetkittiin
viiden tutkimushenkilon aineisto hieman liian suppealta. Tulin siihen tulokseen, ettd aineisto
on pro gradu—tutkielmaani riittivdn kattava. Vapaaehtoisia haastateltavia tutkimukseeni
ilmoittautui kahden osastonlaajuisen haastattelukutsuni myota yhteensd ainoastaan viisi, joka
on myds huomioon otettava seikka. Ajattelin vapaaehtoisten hankkimisen olevan
huomattavasti helpompaa ja nopeampaa. Vapaaehtoisten haastateltavien hankkiminen
osoittautui siis odotuksiani hankalammaksi ja hitaammaksi, joka vaikutti myds

tutkimushenkildiden lopulliseen mééréén.

Aluksi tarkoituksenani oli tarkastella tyontekijoiden késityksid osaamisen kehittimisestd myos
ldhiesihenkilon roolin ja osaamisen kehittdmistd rajoittavien tekijoiden kautta. Pdatin kuitenkin
rajata ndmé teemat tutkimuksestani pois. Koin, ettd nima teemat mukaan otettuna tutkimuksen
rajaus olisi ollut vaikeampi muodostaa ja tutkimuksesta olisi todenndkdisesti syntynyt

tarpeettoman laaja ja suuritdinen pro gradu-tutkielmaksi.

Osaamisen kehittdmistd olisikin mielenkiintoista tarkastella yha syvéllisemmin ja useista eri
ndkokulmista tdssd kontekstissa suuremmalla otannalla. Aiemmin mainitsemani
ldhiesihenkilon roolin ja osaamisen kehittdmisen rajoittavien tekijoiden tarkastelu
tyontekijoiden késitysten kautta olisivat suoraan tutkimustani tdydentdvid. Kiinnostavia
jatkotutkimusaiheita olisivat myds esimerkiksi ldhiesihenkildiden kokemusten tarkastelu
liittyen heiddn oman osaamisensa kehittdmiseen tai osaamisen kehittdmisen prosessien
tarkastelu. Myo0s osaamisen kehittimisen haasteisiin ja mahdollistaviin tekijoihin olisi
mielekdstd pureutua syvéllisemmin. Tadmén tutkielman kaltainen katsaus tyontekijoiden
késityksiin osaamisen kehittdmisestd voisi myos ndyttdytyd keskeisend ja antoisana tydkaluna

jokaisen organisaation osaamisen kehittimisen prosesseja.
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6. EETTISET KYSYMYKSET

Sitouduin toimimaan tutkijana hyvén tieteellisen kdytdnnon perusperiaatteiden (TENK, 2023,
11-12) mukaisesti luotettavasti, rehellisesti, arvostaen sekd kantaen vastuun tutkimuksen
toteuttamisesta koko sen elinkaaren ajan. Informoin tutkimushenkil6itd tutkimukseen
liittyvistd seikoista rehellisesti ja todenmukaisesti. Tutkimuskutsun liséksi kdvin tutkittavan
oikeudet ja muita tutkimukseen liittyvid kdyténteitd ldpi jokaisen tutkimushenkilon kanssa
ennen haastattelua. Kuulan (2011, 121) mukaan aineiston tyypistd riippumatta on
tutkimushenkilditd informoitava ainakin tutkimuksen tavoitteesta, tutkimukseen osallistumisen
vapaachtoisuudesta, aineistonkeruun  konkreettisesta  toteutustavasta, tutkimukseen
osallistumisen arvioitu kestosta, tutkittavien yhteystietojen ldhteestd, otannan ja valinnan
perusteista sekd aineiston kédyttotarkoituksesta, késittelystd ja sdilyttdmisestd. Tutkittavat saivat
my0s yhteystietoni, jotta voivat olla tarvittaessa minuun yhteydessd tutkimuksen tiimoilta
tutkimuksen jéilkeenkin. Tutkimushenkil6t ovat antamieni tietojen perusteella suostuneet

osallistumaan tutkimushaastatteluihin.

Koska rekrytoin henkil6itd tutkielmaan tietystd organisaatiosta, hain tdstd organisaatiosta
tutkimuslupaa. Tutkimuslupahakemuksen yhteydessd toimitin osaston johdolle myds
tutkimussuunnitelman. Kun lupa tutkielmani toteuttamiselle kyseisessd organisaatiossa
myoOnnettiin, aloin tyOstimédn tutkimussuunnitelmaa juuri kyseisessd organisaatiossa
toteutettavaa  tutkielmaa  vastaavaksi. = Haastattelutilanteissa ~ pyrin  toimimaan
tutkimushenkil6itd kunnioittavasti ja avoimesti. Kysyin tarpeen mukaan tarkentavia

kysymyksid, mutta pyrin olemaan johdattelematta vastauksia mihinkdén suuntaan.

Kunnioitan haastateltavien yksityisyyttd. Yksityisyyden kunnioittamisella tarkoitetaan
tutkimuksen teon kontekstissa sitd, ettd ihmisilli on oikeus mé&érittdd, mitd tietojaan he
tutkimuskdyttoon antavat. Toteutin tutkimuksen myds niin, etteivdt yksittéiset
tutkimushenkil6t ole siitd tunnistettavissa. (Kuula, 2011, 64.) Nauhoitettuja haastatteluja ja
litteraatteja kasittelin ainoastaan itse, eikd nithin péadssyt késiksi kukaan ulkopuolinen.
Litteraatteihin anonymisoin mahdolliset tiedot, joista haastateltavan voisi tunnistaa, koska

kiytan tutkielmassani haastatteluista muutoin suoria lainauksia.



52

Néin tdrkednd myOs tuoda esille positioni haastattelijana. Olen itse tydskennellyt
tutkimushenkildiden kanssa samassa organisaatiossa yli viiden vuoden ajan. Huomioon on
otettava myo0s se, ettd sukulaiseni toimii kyseisen osaston johtotehtdvissd. Talld saattaa olla
vaikutusta sithen, miten tutkimushenkil6t toivat haastatteluissa vastauksissaan asioita ilmi.
Kerroin jokaiselle haastateltavalle, ettd tutkimus, sen aihe seké toteutus on l1&htdisin omasta
mielenkiinnostani tutkijana eikd kyseessd siis ole toimeksianto. Toin esille myds

haastateltavien anonymiteetin ja sen, ettei haastattelumateriaaleja luovuteta ulkopuolisille.

Luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa arviointi kiteytyy kysymykseksi
tutkimusprosessin luotettavuudesta ja johdonmukaisuudesta (Eskola & Suoranta, 1998, 210).
Validius ja reliaabelius eivit sellaisenaan sovellu arvioinnin perusteiksi (Aaltio & Puusa, 2020,
179). Pohdinnat laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta voidaan tiivistdd uskottavuuden,

luotettavuuden ja eettisyyden tarkasteluun (Juuti & Puusa, 2020, 175).

Fenomenografisessa, kuten muissakin laadullisilla menetelmilld toteutetuissa tutkimuksissa,
on oleellista tiedostaa, ettd tutkijaa ei voida tdysin irrottaa tutkimuksen sisdllostd. Eskolan ja
Suorannan (1998, 210) mukaan laadullisissa tutkimuksissa on keskeistd myontié ja huomioida
tutkijan rooli tutkimuksensa keskeisend tutkimusvélineend. Ennen aineistonkeruuta eli
haastatteluita pyrin tiedostamaan henkilokohtaiset 1ihtokohtani kuten Ahonen (1994, 133)
kehottaa. Reflektoin omaa positiotani tutkijana tiedostaen myds asemani tutkimushenkildiden
kollegana (Aaltio & Puusa, 2020, 178, 185). Tutkimushenkildistd jokaisen tunsin vahintdin
nimeltd ennen haastattelutilanteita, mutta asetuin haastatteluvaiheessa ulkopuolisen tutkijan
rooliin parhaani mukaan. Pyrin luomaan jokaisesta haastattelutilanteesta luottamuksellisen ja
tasavertaisen tilaisuuden sulkien mahdollisimman hyvin pois ennakkoajatukseni
tutkimushenkilGisté tai heidédn ndkemyksistadn. Haastatteluissa esitin tarkentavia kysymyksié,
kun vastauksissa oli paikoitellen itselle epéselvid ilmauksia. Téll4 pyrin osaltani pienentdimédn
omien tulkintojeni roolia ja asettamaan haastateltavien késitykset keskioon tarkoituksenani

tukea my0s titen tutkimuksen luotettavuutta.



53

Tutkimuksen metodologisilla valinnoilla olen tidhddnnyt siithen, ettd tuloksista saadaan
mahdollisimman hyvin ilmi tutkimushenkildiden késityksid. Haastattelun avoin luonne tarjosi
tutkimushenkildille mahdollisuuden tuoda esiin laaja-alaisesti nidkemyksiddn osaamisen
kehittdmisestd. Avoimuudesta huolimatta on otettava huomioon, ettd tutkijan kiinnostuksen

kohteet ja kysymysten asettelu ovat saattaneet vaikuttaa tutkimushenkildiden kertomuksiin.

Kuvauskategoriat ovat tutkijan tulkintoja tutkimushenkil6ilta kerétystd tiedosta (Niikko, 2003,
37). Kuvauskategoriat ovat titen tutkijan luomia. Tdméan vuoksi ei voida olettaa, ettd muut
tutkijat keksisivdt samat kategoriat uudelleen. Siten tutkimuksen luotettavuuden tarkastaminen
toistamalla ei ole mahdollista kokonaisuudessaan. (Hakkinen, 1996, 45; Ahonen, 1994, 130.)
Voidaan todeta, ettd reliabiliteetin osalta fenomenografista tutkimusta on haasteellista arvioida
myOskddn tdmdn tutkimuksen osalta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan
tarkastella siten, 10ydetdénkd kuvauskategorioihin johtaneita palasia tutkimusaineistosta.
Tutkimukseni tutkimusaineistoa ei ole lukijoiden saatavilla, mutta olen aineistositaattien ja
tutkimuksen vaiheiden raportoinnin avulla pyrkinyt luomaan luotettavuutta tutkimukselleni.

(ks. Aaltio & Puusa, 2020, 184.)

Olen tutkijana pyrkinyt pitimiéin teoreettisen ldhtokohdan mielessd jokaisessa tutkimuksen
vaiheessa. Télld olen osaltani pyrkinyt varmistamaan tutkimuksen relevanssia, kuten Ahonen
(1994, 130) kehottaa tutkijaa toimimaan luotettavuuden takaamiseksi. Pyrin pitdméiin
mielessdni myds oman ‘kaksoisroolini” tutkijana ja tutkimushenkildiden kollegana lapi
tutkimusprosessin. Témén “kaksoisroolin” tiedostaminen mahdollisti omien tulkintojeni
kriittisen arvioimisen ja oli takaamassa tutkimukseni luotettavuutta. On otettava huomioon,
ettd minulla on omia ndkemyksid ja késityksid ilmidstd kyseisessé kontekstissa. Vaikka pyrin
irtaantumaan niistd ja toimin koko tutkimuksen ajan vahvasti reflektoivalla otteella, on

tiedostamattomien asenteideni roolia tutkimukseen vaikea sulkea tdysin pois.

Organisaation tuttuuden voi ndhdd my0s tutkimustani hyddyttdvéini tekijdnd. Aaltio ja Puusa
(2020, 181-182) esittidvat, ettd tutkijan yhteys tutkimuskontekstiin ja organisaatiossa

kéytettdvan kielen tuttuus voivat helpottaa haastattelujen kulkua. Tdmédn myota
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tutkimushenkildiden ei tarvitse haastattelussa avata alan termistdd, jolloin haastattelujen
kerronnan voidaan ndhdi olleen autenttisempaa verrattuna asetelmaan, jossa tutkijana olisi
toiminut tdysin alaa tuntematon ja vieras henkild. Yhteinen kieli ja tuttu sanasto ndyttaytyvit

myos haastatteluun rentoutta luovana tekijana.
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LIITTEET

Liite 1. Haastateltavien rekrytointiviesti

Hei,

Opiskelen Lapin yliopistossa aikuiskasvatustiedettd ja viimeistelen parhaillaan opintojani.
Olen toteuttamassa loppuvuoden aikana Pro gradu- tutkielmaani liittyen vakuutusalan
tyontekijoiden késityksiin osaamisen kehittdmisestd. Tarvitsen siis haastateltavia

tutkimukseeni!

Haastattelut tapahtuvat Teams:n vilitykselld ja ne nauhoitetaan (kuva&iéni tai halutessasi

pelkkd ddni). Haastatteluhetki kestdé enintdén tunnin ja voit osallistua siihen tyéajalla.

(Ilmoitathan kuitenkin esihenkildllesi, jotta voitte tarvittaessa tehda jérjestelyt haastattelua

varten.)

Halutessasi voit saada kysymykset etukiteen itsellesi, jotta voit tutustua nithin ennakkoon.
Haastattelu rakentuu osaamisen kehittimisen teeman ymparille. Huom! Mitédan etukiteen

valmista ei tarvitse olla, vaan riittdé, ettd kerrot ajatuksiasi ja pohdit niité. :-)

Osallistuminen tutkimukseen on anonyymié, vapaaehtoista ja voit halutessasi olla
vastaamatta joihinkin kysymyksiin, keskeyttdad haastattelun tai peruuttaa osallistumisesi
tutkimukseen missé vaiheessa tahansa. Vastaan mielelldni tarkentaviin kysymyksiin, jos

tutkimuksen toteuttamisessa tai sithen osallistumisessa jokin mietityttéa.

Mikdli kiinnostuit olemaan apunani, vastaathan tdhan viestiin mahdollisimman pian!
Liahdetédn sitten sopimaan yhdessi sopivaa aikaa haastattelulle (mieluiten jo viikoilta 32 tai

33).

Tutkimusterveisin, Lotta



Liite 2. Haastattelurunko

Haastattelun alkuun:

Suostumus:
Olen ymmartényt, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voin milloin
tahansa ilmoittaa, etten endd halua osallistua tutkimukseen. Tutkimuksen
keskeyttdmisesté ei aiheudu minulle kielteisid seuraamuksia. Keskeyttdmiseen asti
minusta keréttyjd tutkimusaineistoja voidaan edelleen hyodyntdi tutkimuksessa. Olen
saanut riittavét tiedot tutkimuksesta ja henkilGtietojeni kisittelystd. Olen saanut

tieteellisen tutkimuksen tietosuojaselosteen.

Positiostani haastattelijana:

Toteutan tutkimuksen yksityishenkilond ja oman mielenkiinnon ohjaamana. Kyseessé ei ole
toimeksianto. Tutkimus ja haastattelu toteutetaan tdysin luottamuksellisesti, eika
haastatteluista saatavaa materiaalia luovuteta kolmansille osapuolille. Valmiissa
tutkimuksessa tiedot anonymisoidaan niin, ettei ulkopuolisen ole mahdollista tietdi, kuka

vastaaja on.

Oikeita tai vddrid vastauksia ei ole. Minulle avuksi on mahdollisimman laajat/syviélliset
vastaukset, joten ei haittaa, vaikka vastaukset menisivét ns. Kysymysten ohi. Kysymykset
ovat menevit myo0s osin paéllekkdin, joten ei haittaa myoskadn, vaikka vastauksissa tulee

toistoa.
Onko herdnnyt jotakin kysyttidvid vai aloitellaanko?

Haastattelurunkoa:

Taustatiedot:

- Ikd/ tydvuodet organisaatiossa

- Tdmaénhetkinen tyonkuva

o Miten kuvailisit nykyistd tyotéisi?
Osaamisen kehittiminen:

- Mité sinulle tulee mieleen termistid “osaamisen kehittiminen”?



o Entd timéan tydpaikan kontekstissa; mitd osaamisen kehittdminen tarkoittaa
nykyisessé tyossési?

o Miten se ilmenee kdytdnnossa?

- Osaamisen kehittamisen mahdollisuudet
o Koetko osaamisen kehittdmisen olevan mahdollista nykyisessi ty0ssési?
= Millaisia mahdollisuuksia?
= Omat odotukset

= Omat vaikutusmahdollisuudet

- Millaisessa roolissa osaamisen kehittiminen on tydssédsi? Miten tarkednad pidat
osaamisen kehittdmisti

o Miksi?

- Osaamisen kehittdmiseen liittyvid haasteet/rajoitteet
o Millaisia?

o Miten voitaisiin parantaa?
- Lahiesihenkil
o Rooli/vaikutus
o Palaute/keskustelut/ohjaaminen

Loppuun:

- Tuleeko sinulle mieleen muuta, mitd haluaisit kertoa liittyen ylipddtidén haastattelun

teemaan eli osaamisen kehittdmiseen liittyen?



