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Tiivistelma

Avainsanat: Oppiva organisaatio, innovatiivisuus, verkostoituminen, osaaminen.

Ammatillisten oppilaitosten ja yritysten vilinen yhteistyé on muuttanut voimakkaasti
muotoaan viime vuosikymmenten aikana, ja 2010-luvun puolivilissi astui voimaan am-
matillisen koulutuksen reformi. Tama tarkoittaa sitd, ettd ammatillisen koulutuksen osal-
ta on jouduttu miettimiin uudenlaisia toimintatapoja oppimisen kehittimiseksi, koska
opetus- ja kulttuuriministerio (OKM) on viime vuosien aikana leikannut valtionosuus-
rahoituksesta 190 miljoonaa euroa. Reformin yhteni tavoitteena on lisitd opiskelijoiden
oppimista tyoelimassa.

Tutkimuksen tavoitteena on rakentaa malli, jolla osaltaan vastataan reformin tuomiin
haasteisiin.

Mallin tarkoituksena on tehostaa opettajien ja yritysten valistd vuorovaikutusta. Téssa
mallissa kuvataan ammatillisten oppilaitosten opettajien ja pk-yritysten henkiléston vi-
listd vuorovaikutusta osaamisen hyddyntimisen ja kehittamisen kannalta. Taman tutki-
muksen yhteni uutuusarvona voidaan pitaa tietimysta opettajien ja pk-yritysten henkilos-
ton vilisestd yhteistyostd tyoelamijaksojen aikana. Tistd ei ole juurikaan tehty aikaisempia
tutkimuksia. Toisena uutuusarvona voidaan nahdi tekijit, jotka vaikuttavat esitetyn mal-
lin toimivuuteen. Kolmantena uutuusarvona esitetiin, miten opettajien tyéeliimiijaksot
toteutetaan pk-yrityksissi oppilaitosten erilaisilla toimintakulttuureilla ja mitka ovat nii-
den vaikutukset malliin.

Tutkimuksessa on kirjallisuusanalyysin lisiksi toteutettu kaksi survey-kyselya ja kaksi
haastattelututkimusta, jotka suoritettiin puolistrukturoituina haastatteluina. Survey-ky-
selyt lihetettiin neljin koulutuskuntayhtymin opettajille (N=140) ja 35:lle Pohjois-Savon
talousalueen pk-yritykselle. Laadullinen haastattelu toteutettiin 16 opettajalle ja 4:1le Poh-
jois-Savon talousalueen yritykselle.

Tissd tutkimuksessa kdytetddan muun muassa kisitteitd kumppanuusosaaminen, ver-
kosto-osaaminen seki innovaatio- ja kehittimisosaaminen. Teorian ja empirian pohjalta
on syntynyt kisitys kumppanuusosaamisen, verkosto-osaamisen seki innovaatio- ja kehit-



timisosaamisen vilisistd rajapinnoista. Niiden rajapintojen pohjalta syntyi toimiva ja va-
lidi malli "opettajien ja pk-yritysten henkiloston vilisesta vuorovaikutuksesta, osaamisen
hyodyntamisestd ja kehittimisesta”.

Keskeisemmat erot koulutuksen jarjestdjien valilla liittyvit tyoelimijaksojen suunni-
telmallisuuteen, toteutumisen seurantaan ja tydelimajaksojen pituuteen. Lisiksi eroa on
nahtavissi saadun hyodyn osalta niin opettajien ammatillisen kehittymisen kuin yrityk-
sienkin kannalta.

Yrityksid koskevista tuloksista voidaan havaita, etté yritykset eivit hyodynni opettajien
osaamista tydelimajaksoilla ja kehittimishankkeissa. Tulosten perusteella yritysten edus-
tajat kokivat, ettd osalla opettajista ammatillinen osaaminen ei ole yritysten odottamalla
tasolla. Tuloksista kidvi my6s ilmi, ettd osa yrityksistd ja opettajista ei suunnittele yhdessa
opettajien tydelimajaksoja eikd opettajilla ole vilttimatta tietoa siitd, minkilaista osaamis-
ta heiltd odotetaan. Tiéstd syystd win—win-periaate jii toteutumatta.

vi



Abstract

Key words: learning organization, innovation, networking, knowledge

Co-operation between vocational colleges and business life has changed radically during
the last decades, and furthermore, in the mid-2010 a reformation of vocational upper
secondary education came to effect. It led to vocational education being forced to develop
new practices and policies for advancing their education, as a result of budget cuts of
190 M€ by the Ministry of Education and Culture in the recent years. One goal of the
reform is to increase on-the-job training of students in companies. This study extends our
knowledge of the co-operation between teachers and small-to medium sized enterprises
from the vantage point of on-the-job-training periods. At this point there are still very few
studies about vocational teacher co-operation with emphasis on exploring their work and
interaction with small SMEs.

The aim of the study is to build a construct that could partially alleviate the challenges
brought on by the reform. This construction attempts to build a “Model of Interaction
between vocational teachers and small-to medium sized enterprises in capitalizing and
developing skills”.

In addition to literary analysis, the study incorporates two surveys and two semi-
structured interview studies. The surveys were sent to teachers in four consortiums of
education (N=140) and to 35 North Savo area SMEs. Qualitative analysis was carried out
with 16 teachers and four North Savo region enterprises.

The most significant differences between the education providers in the study were
found in how thoroughly planned out their on-the-job-training periods were, how the
implementation was monitored, how long the periods were, and how the periods were
utilized in terms of teacher’s professional skill development and the benefits for the
company.

Based on the results from the companies it can be said, that companies could benefit
from teachers on the training periods and development projects, if the teachers possessed
skills that could add value to their processes. However, the companies expressed that for
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some teachers, the vocational skills of teachers fell short of the company needs. One reason
for this is likely that companies and teachers do not plan teacher working life periods
together, and also that the teachers may not be aware of what kind of skills the companies
might expect from them. This could be the main reason the projected win-win situation is
not achieved.
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1 Johdanto

11 Ammatillisten oppilaitosten ja pk-yritysten
henkiloston valinen vuorovaikutus

Tissa tutkimuksessa lihestytdan kdytinnonliheisesti opettajien ja pk-yritysten henkilos-
ton vilistd vuorovaikutusta siten, etti molemmat osapuolet hyotyvit siitd win—win-peri-
aatteella. Téssd tutkimuksessa win-win -periaatteella tarkoitetaan tilannetta, jossa molem-
mat osapuolet kokevat saavansa uutta osaamista ja tietoa kulloisessakin tilanteessa. Wenger
ctal. (1991) nikevit oppimisen kiytinndn toiminnassa ja sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.
Wengerin (1998) teoria kiytintdyhteisosti tarjoaa kisitteiti, joiden avulla voidaan tarkas-
tella suhteellisen pysyvin yhteison toimintaa sen kiytinnén arjessa. Wengerin teoria antaa
valineitd ja kisitteitd tarkastella yhteisossa tapahtuvaa oppimista osallistumisen prosessien
kautta tapahtuvana oppimisena. Tamin sosiaalisen oppimisen teorian osa-alueita ovat
Wengerin (mt., 5, 12) mukaan yhteisd, kiytintd, merkitys ja identiteetti. Oppimista tarkas-
tellaan yhteis66n osallistumisena, kdytinnon toimintana, merkityksellisend kokemuksena
ja ihmisend kasvamisena.

Osaamisen kehittimisen tukeminen pienissi ja keskisuurissa yrityksissd (pk-yrityksis-
s4) on yksi Euroopan unionin painopistealueita julkisen vallan ja elinkeinoelimin vilisessa
yhteistyossd, ja timin osa-alueen tirkeys ilmenee mm. erilaisina rahoitusmekanismeina.
Yrityksille timé merkitsee sitd, ettd erilaisiin osaamisen kehittamiseen liittyviin hankkei-
siin on mahdollista saada rahoituksellista tukea, mika auttaa yrityksia yha kansainvalisty-
vimmissi kilpailussa (Kokko et al. 2000, 4-7). Viirilin (199s; ks. Castells 1996; Otala
1996; Matoskové 2016) mukaan organisaatiomuutoksessa on kyse oppimisen tirkeydesta
kilpailukyvyn varmistamiseksi.

Koulutusorganisaatioihin on puolestaan kohdistunut paineita sitoutua elinikiiseen op-
pimisprosessiin globaalistumisen, koulu-uudistuksen ja tydelimin uudistumisen seurauk-
sena. Valtioneuvoston ammatillisen koulutuksen reformissa toimenpide 1:ssd esitetidn
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vaatimuksia, joiden mukaan ammatillinen koulutus ja sen tarjoamat osaamisen kehitti-
mispalvelut tulisi ottaa huomioon nopeasti. Niin on siksi, ettd elinkeinoelimissi tapah-
tuu muutoksia, jotka vaikuttavat osaamistarpeisiin. (Hallituksen julkaisusarja 2/2016.)
Reformin tavoitteena on lisitd opintojen tydelimakytkostd, minka vuoksi tyoelamijak-
sojen méird kasvaa. Ammatillisen toisen asteen koulutuksen ja ammattikorkeakoulujen
opettajien tydelimajaksot poikkeavat toisistaan, ja timi ero johtuu koulutustehtavin eri-
laisesta roolista. Ammatillisen koulutuksen tavoite on ohjata ammatillisten perusteiden
hallintaan. Vastaavasti ammattikorkeakoulun tehtavini on tuottaa soveltavaa tutkimus-
tietoa yrityksiin.

Kiilakosken et al. (2010) mukaan koulutustoiminnan johto ja hallinto asettavat ta-
loudelliset resurssit muun muassa opetustoiminnalle. Kommunikatiivisen ja strategisen
toiminnan erottelu on johtanut tuloskeskustelussa siihen, ettd reunachdot toiminnalle
asetetaan talouden nikokulmasta ja reunachtoja on esitetty muun muassa tuloskorteissa.
Tuloskorteissa on kiteytettynd organisaation strategiset tavoitteet, kriittiset menestysteki-
jat, arviointikriteerit ja tavoitetasot, tarvittavat toimenpiteet samoin kuin vastuuhenkilot
ja -tahot. Tdstd johtuen tasa-arvoinen keskustelu pedagogiikan toteuttamisesta niyttaa
olevan hankalaa (Kaplan et al. 1992; OPH 2009). Pedagogiikan toteuttaminen rajoittuu
etukdteen mairiteltyyn talousresurssiin, kuten opettajien tyossaoppijoiden vuotuinen
miiri ja tyéssioppimisjakson kesto.

Esimerkiksi Ontarion menestyksekis laaja koulureformi nojasi paikallisten olosuhtei-
den ja tarpeiden tuntemukseen seka opettajien osaamisen jakamiseen ja hyddyntimiseen
kollektiivisen vastuunoton kautta (ks. Hargreaves et al. 2015).

Reformi on tuonut ammatillisen koulutuksen ennakointiin yllatyksellisyytta, minka
vuoksi edellytetdin tiedonhallintatoimintaa, jossa organisaation kiytettivissd olevaa tie-
toa jirjestelliin vaihtochtoisten tulevaisuuksien hahmotelmaksi (Heinonen et al. 2012, 7).
Tiedon nopea lisddntyminen ja sen moniulotteisuus, teknologiset innovaatiot ja globaali
kilpailu ovat tekijoitd, jotka osaltaan ovat saaneet aikaan sen, ettd jatkuva ammattitaidon
kehittiminen ja uudistuminen ovat elintirkeitd toimintoja organisaatioissa. Niiden muu-
tosten seurauksena huomiota kiinnitetadn enenevissi maarin henkiloston osaamiseen ja
kykyyn oppia keskeisid kilpailukykyyn vaikuttavia tekijoita. Organisaatioiden tirkeimpid
tehtivid onkin varmistaa henkiloston osaaminen ja kyky oppia (Ruohotie 2000b; Oikari-
nen 2008; Matoskov4 2016). Dickelin et al. (2016, 213) mukaan tietoyhteiskunnassa tir-
keimpid ominaisuuksia ovat innovatiivisuus ja luovuus. Digitalisaatio mahdollistaa uusien
palveluiden ja tuotteiden syntymisen yhteiskuntaan.

Laitinen-Vianilin et al. (2013; ks. my6s Caniels et al. 2011) mukaan tutkimustydtd on
tehty runsaasti, mutta se on kohdistunut korkeakoulujen ja yritysten viliseen yhteistyo-
hon. Ammatillisen koulutuksen tyoelimayhteyksia nimenomaan tyoelimin kannalta on
sen sijaan tutkittu hyvin vahan.

Zahran et al. (2006) mukaan dynaamiset kyvykkyydet tarkoittavat kykyi muuttaa tai
muotoilla uudelleen jo olemassa olevia kyvykkyyksia. Yritykselld on erilaisia kyvykkyyksia,
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esimerkiksi tiedollisia ja taidollisia kyvykkyyksid. Zhang (2010) on tutkinut julkisen sek-
torin ja erityisesti ammatillisen aikuiskoulutuksen kentilld opettajien innovaatiokyvyk-
kyyttd uuden opetusteknologian tuomassa muutostilanteessa Eteli-Aasian osalta. My6s
hinen mukaansa dynaamisten kyvykkyyksien ja innovaatiotoiminnan tutkimus on varsin
kartoittamaton alue. Aiemman tutkimuksen vihyyden ja aiheen ajankohtaisuuden vuoksi
taimin tutkimuksen niakokulma on nimenomaan ammatillisen koulutuksen nikokulma.

Hotti (2016, 128) toteaa viitdstydssin, ettd ammatillisen koulutuksen ja tydelimin
odotukset eivit kohtaa toisiaan. Tdssd tutkimuksessa selvitetdinkin, miksi tyéelimin ja
oppilaitoksen kohtaamista ei tapahdu. Kuten Matoskové (2016, s) toteaa, tietoyhteiskun-
nassa tiedolla on keskeinen vaikutus yksilon ja sitd kautta organisaation toimintakykyyn.
Onko yksilon tiedolla vaikutusta organisaation innovatiivisuuteen, ja onko se ratkaisu tyo-
elimin ja oppilaitosten kohtaamattomuuteen?

Hallituksen julkaisusarjassa (2/2016) hallituksen tavoitteena on, ettd "vahvistetaan am-
matillisen koulutuksen tyéelimilihtoisyyttd ja edistetddn nopeaa tydomarkkinoille siirty-
mista lisadamilld ja monipuolistamalla tyopaikalla tapahtuvaa opiskelua ja vahvistamalla
sen ohjausta opettajien ja tyopaikkaohjaajien yhteistyona”. Onko tissi ratkaisu tydelimin
muutosten ennakoinnin parantamiseksi tai henkiloston osaamisen ja innovatiivisuuden
parantamiseksi, jotka ovat keskeisid keinoja edistdd elinkeinoeliman kilpailukykya ja tyol-
lisyytea?

Koulutusorganisaatioissa tyoskentelevien opettajien ammatillinen osaaminen voi olla
kyseenalaistettu tyoelimin vaatimusten seurauksena (Viirili 1995; Korpelainen 2013).
Ammatilliset opettajat ovat olleet Suomessa keskeisessi asemassa opetettaessa ammattitai-
toa uusille sukupolville. Vertanen (2002) on viitdskirjassaan mairitellyt tulevaisuuden am-
matillisen opettajan osaamisvaatimuksia hyvin monipuolisesti. Hinen mukaansa (2002,
214-219) “opettajan on oltava hyvi substanssiosaaja, pedagogi, tyonsa tutkija, moniosaaja,
yhteyksien luoja, kouluttaja, konsultti”. Jos opettajien ammatillista osaamista ei piivite-
ta jatkuvasti, oppilaitokset tuottavat tydmarkkinoille tyontekijoitd, joiden valmiudet ei-
vit vastaa tydmarkkinoiden vaatimuksia (Cort 2004). Oppilaitoksen on suuntauduttava
omasta organisaatiostaan ulospiin yhteistyohon alueellisten sekd kansainvilisten toimijoi-
den kanssa (Paaso 2010; Rajakallio et al. 2014). Kuviossa 1 olen kuvannut titi matkaa teo-
riasta kdytannon toiminnaksi. Tdma matka on kestidnyt 15 vuotta alkaen vuodesta 2004.
Matkan aikana on tapahtunut paljon muutoksia, niin oppilaitosympiristossa kuin myos
pk-yritys toiminnassa.
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Kuvio 1. Teorian ja kaytannon yhteys

Yrityksilla on merkittavd vaikutus kansalliseen kilpailukykyyn, joten osaamisen ja tietojen
hallinnalla on vaikutusta koko kansantalouden kilpailukykyyn globaalissa ymparistossa
(Teece 2000; Castells 2010). Globalisoituminen on merkinnyt avautuvien uusien mahdol-
lisuuksien lisaksi kilpailun kiristymistd ja kankeiden markkinarakenteiden murtumista.
Timin vuoksi pienyritykset ovat kohdanneet kansainvilisen kilpailun kotimarkkinoil-
laan. Niissd olosuhteissa yrityksille on tullut yhi tirkeimmiksi kyky synnyttaa jatkuvas-
ti uusia innovaatioita, kuten tuotteita ja palveluita, seki taito markkinoida ne. Yritysten
on kyettivd panostamaan innovatiivisiin kilpailustrategioihin ja tuotekehitykseen, mika
edellyttdid yritysten avainhenkil6stoltd korkealuokkaista osaamista ja luovaa ajattelukykya
(Korpela 2005).

Verkostoituminen on lukuisissa yhteyksissi nostettu yhdeksi tirkeimmistd pienten ja
keskisuurten yritysten menestystekijoista. Téarkeimpind syind pk-yritysten keskiniiselle
verkostoitumiskehitykselle nihddin muun muassa erikoistumisen, tehokkuuden, jous-
tavuuden, kustannussiistdjen, synergiactujen ja toisilta oppimisen tavoittelu (Varamiki
2003; Tuurnas 2007, 37; Anttiroiko 2010, 12-13).

Verkostoituminen on prosessi, jossa yritysten tietoja ja osaamista yhdistetiin (Vilikan-
gas 2010, 26—27). Verkostoitumisella hactaan lisdarvoa seki pitkin aikavilin kilpailukyvyn
kasvamista. Verkostoituminen on strategista kumppanuutta, jolloin se on tavallista yhteis-
tyotd syvempid ja monipuolisempaa. Verkostoyritysten toiminnalliset rajat ovat hiilyvia:
mitid pidemmalle kumppanuussuhteessa edetdin, sitd tirkeimmaiksi molemminpuolinen
luottamus kasvaa (Toivola 2005; Toivola 2006, 9—17; Ranta 2011; Jalonen et al. 2013; Sy-
dinmaanlakka 2012). Verkostoitumista ei myoskiin voi lisiti verkostoteoriaa opiskelemal-
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la, vaan se tarvitsee kiytinnon toimintaa ja tekemisen kautta oppimista (Hakanen 1997,
2-3).

Aina ei riitd yksinomaan pelkkien organisaatiossa toimivien ihmisten omien taitojen
ja kyvykkyyksien kiyttoonotto ja lisidminen, koska yksiloilld voi olla erilaisia tarpeita toi-
mia yhteistydssi esimerkiksi uuden teknologian kiyttdonotossa (Lemmetyinen 2013; ks.
Ospina et al. 2010, 415-419). Yhtend merkittivini haasteena on ulkoinen verkostoitumi-
nen eli yhteistyo muiden organisaatioiden kanssa. Tyotehtivit ja toimintatavat muuttuvat
teknologian kehityksen ja automaation myoti kaikilla aloilla. Muutoksia tapahtuu seka
innovaatioiden ettd kysynnin kehityksen myotd, ja toimintaymparistot voivat muuttua
nopeasti. Monissa yrityksissi osaamiseen on viime vuosina ryhdytty kiinnittimain enem-
min huomiota. Kehityksen varmistamiseksi yrityksiin palkataan henkiléston kehittdmis-
paallikoitd, konsultteja sekd tutkijoita toteuttamaan ja arvioimaan kehittaimishankkeita.
Stenvallin et al. (2012) mukaan organisaatioissa ei vilttimittd tunnisteta muutostarpeita
tai kehittamisen suuntaa.

Kehittimiseen panostaminen vaatii perustyon lisiksi myos rahallisia resursseja, joita
varsinkaan pienimmissa yrityksissa ei liiemmin ole. Kuitenkin pienet ja keskisuuret yrityk-
set ovat merkittavi tyollistdja Suomen elinkeinoelimissi, ja valtaosa tulevaisuuden tyopai-
koista syntyykin juuri pk-sektorille (Henttonen 2002, 20).

Opetusministerié on asettanut ammatillisille oppilaitoksille merkittavid haasteita liit-
tyen ammatillisen koulutuksen suuntauksiin vuosiksi 2007-2012, joiden vuoksi niiden on
valmistauduttava tydelaimissi tapahtuviin muutoksiin. Naitd muutoksia ovat opettajien
osaamisvaatimusten kasvaminen, tybtehtivien ja tehtivisisiltojen vaihtuvuuden lisddnty-
minen seki innovaatiotoiminnan merkityksen kasvun asettamat vaatimukset. Jotta oppi-
laitokset voisivat vastata asetettuihin haasteisiin, niitd kannustetaan tydelimiosaamisen
lisidmiseen ja yritysten viliseen kehitystydhon (OPM 2008, 32-35; ks. myds Alasoini et
al. 2012, 32).

Miten ammatillisten oppilaitosten opettajat voisivat edistad pk-yritysten liiketoimintaa
tukevaa kehittimistyota? Yksi ratkaisu siihen voisi olla, ettd ammatillisten oppilaitosten
opettajat toimisivat pk-yrityksissa tilapdis- ja projektityontekijoind, minki ansiosta heidin
osaamisensa olisi kdytossa yritysten kehittimistyossa. Ndin myds opettajien oma ammatil-
linen osaaminen paivittyisi luontevasti. Tama edistiisi samalla oppilaitoksen yhteistyover-
kostojen rakentumista. Yritysten vastavuoroisuus oppilaitoksille voisi toteutua esimerkiksi
asiantuntijoiden vierailuina ja erilaisina yhteistydprojekteina (Michel 1995).

1.2 Tutkimuksen tavoite ja luonne

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda tekijit, jotka vaikuttavat opettajan ja pk-yrityksen
henkil6ston jatkuvan kehittimisen spiraaliin. Teoreettisen aineiston ja empiirisen tiedon
pohjalta rakennetaan malli, jossa on kuvattu opettajan ja pk-yrityksen henkil6ston jatku-
van kehittdmisen spiraali. T4ssa tutkimuksessa jatkuva kehittiminen tarkoittaa opettajien



ja yritysten henkildston yhteisesti koettua suuntaa sekd uuden osaamisen tunnistamista
(Opetus- ja kulttuuriministerié 2015). Tissd tutkimuksessa lihestytiin tutkimuksen ta-
voitetta pragmaattisesta nikokulmasta.

Tutkimukseni on poikkitieteellinen, ja siind on mukana tietojohtamisen tutkimusken-
tin lisiksi myos kasvatustieteellinen nikokulma. Tietojohtamisen antama lisdarvo orga-
nisaatiotieteisiin syntyy informaatioon ja tietoon liittyvien resurssien, prosessien ja tek-
nologioiden roolien ymmairtimisesti organisaation toiminnassa (Lénnqvist et al. 2008).
Tietojohtamista kisitteend tarkastellaan akateemisissa tutkimuksissa varsin erilaisista na-
kokulmista. Tietojohtamisen tutkimuksessa on kiytetty muun muassa liiketaloustieteen,
tekniikan seki kasvatustieteen teorioita ja nikékulmia (Hannula 2007). Tutkimukseni k-
sittelee immateriaalisen padoman siirtymistd vuorovaikutustilanteessa, mistd esimerkkina
on osaamisen kehittyminen.

Tutkimuksessani verrataan ja analysoidaan pienten ja keskisuurten yritysten seki jul-
kisten ammattioppilaitosten tiedon jalostamisprosesseja. Tamin lisiksi kuvataan tiedon
ja osaamisen kehittymistd, asiantuntijaksi kasvua ja organisaation oppimista niin oppilai-
tos- kuin yritysorganisaatiossakin. Asiantuntijuuden kasvua voi tapahtua esimerkiksi tyo-
elimidjaksoilla tai erilaisissa koulutustapahtumissa. Empiirista osiota varten on toteutettu
kysely ja haastattelu opettajille, jotka ovat olleet tydssaoppimisjaksolla yrityksissa. Tamin
lisiksi on toteutettu kysely ja haastattelu henkil6stélle yrityksissi, joissa opettajat ovat ol-
leet tyossaoppimisjaksolla. Kuviossa 2 on esitetty timan tutkimuksen lihtokohdat.

oppilaitos- = ominaispiirteita yritys-
konteksti | Innovaatioprosessi konteksti

Kuvio 2. Tutkimuksen lahtokohdat
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1.3 Tutkimusongelma ja -kysymykset seka tutkimuksen rajaus

Tdmin tutkimuksen motiivina on selvittdd ammatillisen toisen asteen opettajan osaami-
sen hyodyntdmista pk-yrityksessa tydelimajakson aikana. Téstd nakokulmasta ilmiota ei
ole aikaisemmin tutkittu, joten tutkimukseni tuottaa tiltd osin uutta tietoa. Tutkimuk-
seni paikysymys on: Miten ammatillisen oppilaitoksen opettajan ja pk-yrityksen henki-
16ston vilinen vuorovaikutus toimii osaamisen hyodyntimisessd ja kehittamisessa? Tutki-
muksen paakysymysta selvennetdin seuraavien kysymysten avulla:
1. Millaista ja miten laajaa opettajien ammatillisen osaamisen hyoédyntiminen pk-yri-
tysten kehittdmisessa nykyidan on?
2. Miten opettajien osaamista hyédynnetdin opettajan tydelimajaksolla pk-yrityksis-
sa?
3. Mitka tekijit vaikuttavat vuorovaikutukseen erityisesti osaamisen hyédyntimisen
kannalta?
4. Miten yhteisty6 pk-yritysten kanssa vaikuttaa opettajien osaamisen kehittymiseen?
5. Kuinka pk-yritys mahdollistaa opettajalle viylin tiedon soveltamiseksi kiytinnos-
sa?

Rajaan tutkimukseni siten, ettd vuorovaikutusmalliin sisileyvit osaamisen hyddyntimisen
sekd kehittimisen toimintatavat liittyen organisaatioiden sisiisiin ja ulkoisiin yhteistys-
rajapintoihin. Yhteistyorajapinnoilla tarkoitetaan tissd tutkimuksessa oppilaitosten opet-
tajia ja yritysten henkilostod. Rajapintoja kisitellddn seuraavista kolmesta nikokulmasta:

1. kumppanuusosaaminen

2. verkosto-osaaminen

3. innovaatio- ja kehittimisosaaminen.

Innovaatiotutkimusten perusteella (mm. Dosi 1998; Hadjimanolos et al. 2000; Stdhle et al.
1999; Kauttonen et al. 2002) organisaatioiden rajapinnat ovat merkittivid innovaatioiden
kiynnistymisen lihteitd. Rajapinnoissa vaihdetaan ja yhdistetiin osaamista, kokemuksia
ja muita resursseja.

Tutkimuksen kohteeksi on harkitulla satunnaisotannalla valittu talousalueena nel-
ja erilaista ammatillisen koulutuksen kuntayhtymas, jotka sijaitsevat Pohjois-Karjalassa,
Pohjois-Savossa, Pohjois-Pohjanmaalla ja Piijac-Hameessa. Kyselyn ja haastattelun kohtee-
na ovat opettajat, jotka ovat osallistuneet opettajien tydelimijaksoon. Tyoelimajakson ai-
kana opettajat ovat yrityksissd oppimassa ja paivittimassd ammatillista osaamistaan. Opet-
tajien tydelimijaksojen pituudet ovat kahdesta viikosta aina kahteen kuukauteen.

Tama tutkimuksen rajaus kohdistuu neljdin koulutuksen kuntayhtymain ja konstruk-
tion rakentaminen vaiheeseen kolme, innovaatiovaihe tutkimusekonomisista syista.
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1.4  Aikaisemmat tutkimukset

Tutkimuksen aihealueista on kirjoitettu varsin monipuolisesti niin viitostutkimuksia
kuin muitakin julkaisuja. Ammatillisten oppilaitosten opettajien ja pk-yritysten valista
vuorovaikutusosaamista hyddyntimisen ja kehittimisen nakokulmasta on tutkittu vihin.
Valtaosin julkaistut tutkimukset keskittyvit lihinnd ammattikorkeakoulujen ja pk-yritys-
ten viliseen yhteistyohon.

Taulukossa 1 on esitetty kansainvilisid ja kotimaisia tutkimuksia, jotka kisittelevit
ammatillisessa koulutuksessa tapahtunutta muutosta. Kansainvilisista tutkimuksista olen
tehnyt kirja-analyysin vuosilta 2008-2018 ja kotimaisista tutkimuksista vuodesta 2000
alkaen. Valtaosa kirjallisuuslihteistd on periisin Tampereen teknillisen yliopiston kirjas-
ton tarjoamista tictokannoista (Andor, DPub, Scopus, Google Scholar). Hakukriteereina
kéiytin muun muassa seuraavia kisitteiti: oppiva organisaatio, verkostoituminen, asiantun-
tijuus, ammatillinen koulutus, kumppanuus, vilittijiorganisaatio, muuttuva opettajuus ja
innovatiivisuus. Tietokannoista haku suoritettiin yksittdisin sanoin ja yhdistelemalla edel-
la mainittuja kisitteita.

Taulukko 1. Kansainvaliset ja kotimaiset tutkimukset

Kansainvaliset tutkimukset

Chen (2008) Chen tutki Taiwanin kauppakorkeakoulujen opiskelijoiden kulttuurien valista
"Teaching, leadership, | herkkyytta ja heidan kokemuksiaan jokapéaivaisesta elamastaan ja muodollisesta
and curiculum studies | koulutuksestaan. Tutkimuksen tuloksena voidaan tiivistaen esittaa, etta Taiwanin
intercultural sensitivity | like-elaman korkeakoulujen seniorien kokemukset koulutuksen vaikutuksista ovat
development among vaihtelevia. Senioriopettajat, joilla on kansainvalista kokemusta, voivat tuoda omia
Taiwan business kokemuksiaan opetussuunnitelmien suunnitteluun ja saada yrittajaoppilaitoksen
college students” harkitsemaan asiamukaisia ohjelmia, joilla parannetaan opiskelijoiden kulttuurien
valistd herkkyytta.

Sum (2009) Sumin tekeméassa tutkimuksessa kartoitettiin koulutuksen ammattilaisten
nakemyksia tietoisuudesta seka osallistumisesta koulutuksen integroimiseen
yrityksen liiketoimintastrategioihin. Mys koulutuksen vaikutusta

yrityksen kilpailukykyyn tarkastellaan. Lopputuloksena Sum toteaa, etta
koulutusammattilaisten opetuksen integroiminen yrityksen liiketoimintastrategioihin
lisaa yrityksen kilpailukykya.

Janssen et al. (2011) Janssen et al. tutkivat, millaiset ammatilliset kehitystoiminnan opettajat sitoutuvat
tekem@an muutosta ja miten muutostoimet eroavat toisistaan erilaisissa
henkildstohallinnon toimissa. Opettajien ammatillisen kehitystoiminnan

todettiin olevan suhteellisen samankaltaista kouluissa, joissa on erilaisia
henkildstopolitiikkoja. Hallitusten tai vapaaehtoisten henkildstopolitiikkojen
vaikutusta ei ole juuri havaittavissa tarkasteltaessa ammatillisten opettajien
kehittdmistyohon osallistumista.

Hurns (2012) Hurns on tutkinut tydpaikalla tapahtuvan oppimisen ja kaytdnnon vélista suhdetta.
Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, etta johtajat voivat auttaa kasvattamaan
oppimiskokemuksia lisddmélla epavirallisia oppimistapahtumia. Johtajien
sitoutuminen yrityksen tavoitteisiin kannustaa opettajia ja oppilaita oppimaan
kaytannon tilanteista.
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Surette (2013)

Surette selvittda tutkimuksessaan yritysten edustajien nakemyksia koulutuksen

ja liketoiminnan suhteista. Tutkimus keskittyy opetussuunnitelmaty6hon.
Kumppanuusyrityksille esitettiin erilaisia mahdollisuuksia osallistua
opetussuunnitelmatyohon. Yritykset itse haluavat osallistua
opetussuunnitelmaty6hon ja varmistaa sen, ettd omat ammatilliset nakemykset
otetaan huomioon. Tuloksista voidaan todeta, ettd yrityksen koosta riippumatta
yrityksilla ei ollut eroja osallistumismuotojen tai odotettavissa olevien hyétyjen
suhteen. Kumppanuuden muodoilla ei todettu olevan vaikutusta saatuihin hydtyihin.

Kuhn et al. (2016)

Kirjoittajien mukaan opettajien ammattitaidon ja taitojen tutkimus on yha
tarkedmpaa, mutta niiden arviointiin liittyvaa tutkimusta on vahan. Kuhnin et al.
tutkimustulokset osoittavat, etté arviointitydkalu on patevé ja luotettava arvioimaan
vakiintuneiden ja kaytdssé olevien kriteerien osalta opettajien pedagogista
patevyytta. Tutkimustulosten perusteella tydkalu voi auttaa arvioimaan myds liike-
eldmén ja talouden opettajien ammatillista osaamista.

Yoo et al. (2016)

Kirjoittajien mukaan yhteistyo sellaisten yritysten valilla, joilla on taydentavia
resursseja, on usein valttamatonta selviytymisen ja kasvun kannalta. Huolimatta
niiden merkityksesta ja vaikutuksista verkosto-oppimiseen empiirisessa
tutkimuksessa ei tahdn mennessa ole pyritty selvittdmaan, miten oppimisen
determinantit vaikuttavat vuorovaikutteisesti toisiinsa ja ovat yhteydessa
yritysverkoston oppimisen tuloksiin.

Abele et al. (2017)

Kirjoittajien mukaan oppimisymparistot tarjoavat innovatiivisen ympariston
opetukseen, koulutukseen ja tutkimukseen. Nain on erityisesti valmistukseen
liittyvilla toimialoilla, jotka ovat tarkein tekija vaurauden luomisessa globaalisti.
Oppimisymparistdja on rakennettu vuosikymmenia, mutta oppimisympéristdjen
toimivuudesta ei ole juurikaan tehty tutkimuksia. Tassa tutkimuksessa selvitetdan
oppimisymparistojen rakentamisen motivaatiota, historiallista taustaa ja didaktisia
menetelmia tai perusteita. Tutkimuksen tuloksena esitetaan erilaisia toimintamalleja
huomioitavaksi opetussuunnitelman suunnitteluun.

Schumpeter (1939) Schumpeter on nostettu innovaatiotutkimuksen uranuurtajaksi. Han on pohtinut
innovaation kasitetta ja innovaation roolia talouden vaihteluissa seké korostanut
yrittdjyyden merkitysta innovaatioiden aikaansaamisessa.

Roger (1962) Roger on esittényt innovaatioiden uudisteiden omaksuijien typologian, jota on

sovellettu eri tieteenaloilla.

Argyris et al. (1978)

Nonaka et al. (1995)
Nordin et al. (2015)

Liu (2018)

Kirjoittajien mukaan verkostoitumisen ja kumppanuuksien kautta haettavan
aineettoman padoman kartuttaminen vaatii organisaatioilta taitoa oppia. Oppivasta
organisaatiosta tai organisaation oppimisesta on kirjoitettu paljon tieteellisia
tutkimuksia. Argyrisin et al. mukaan organisaatiokasvatuksen keskeisia aiheita ovat
teoria, tutkimus ja kaytanté organisatorisen oppimisen kannalta. Tasta syysta on
tarpeen analysoida jo olemassa olevia organisaation oppimisteorioita, jotta voidaan
hyddyntaa niiden hyvia ja huonoja puolia koulutuksen nakokulmasta ja tata taustaa
vasten kartoittaa my0s organisatorisen oppimisen organisaatiokoulutusteorian
tarpeet.

Liun mukaan akateeminen tutkimus oppilaitoksista keskittyy oppivan organisaation
késitteen tutkimiseen, ominaisuuksiin ja malleihin, eiké toimivia kayténteité ole
esitetty.
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Kotimaisia tutkimuksia

Luukkainen (2000)

Luukkainen kasittelee raportissaan opettajuutta vuoteen 2010 saakka. Han
pohtii raportissaan tyéelaméan muutoksia, yhteiskunnan kehittymista ja
kansainvalistymisen vaikutuksia opettajuuteen.

Hannula (2002)

Hannula késittelee raportissaan mm. opettajan tyoeldméyhteyksien
mahdollisuuksia.

Polo (2004)

Polo kasittelee véitéskirjassaan ammatillisen aikuisopettajan valmiuksia selviytya
muuttuvassa toimintaymparistossa. Keskeisena johtopaatoksend tutkimuksesta
nousi esille, ettd ammatillisilla aikuisopettajilla on tarve kehittdd omaa osaamistaan
ja ettd he myos tiedostavat kehittamisen valttdméattomyyden.

Méntyl4 (2002)

Méntyla kasittelee tutkimuksessaan oppivaa organisaatiota ja tiedon luomista
ammatillisessa oppilaitoksessa. Hanen mukaansa korkeatasoinen oppiminen on
tiimien ja verkostojen kautta jaettua osaamista.

Helakorpi (2005)

Helakorpi l&hestyy tutkimuksessaan aihetta "Kohti verkostoituvaa ja verkottuvaa
koulutusta” muun muassa verkostoitumisen ja kumppanuuden nakékohdista.
Helakorpi tuo esille julkaisussaan, kuinka tietoyhteiskunnan rinnalle muotoutuu
verkostoyhteiskunta, jossa yhteinen tietdminen, kumppanuus ja verkostoituminen
ovat oleellisia tekijoita.

Henttonen (2002)

Teoksessaan "Osaamisen kehittdminen pk-yrityksissa” Henttonen lahestyy aihetta
yksilon ja tydyhteisdn oppimisen seka verkoston osaaminen kannalta.

Vainio (2005)

Vainio késittelee tutkimusraportissaan "Tiedon jakaminen
liiketoimintaekosysteemissa” mm. tietovirtoja yrityksen kehittymisessa
tietojohtamisen nakokohdasta.

Ojala (2007)

Ojala tarkastelee tutkimuksessaan "Yrittajan osaaminen kilpailuareenalla”
pk-yrityksen johtamista ja kehittdmista osaamisen johtamisen nakokulmasta
yhdistettyn& Nonakan ja Takeuchin tiedon luomisen malliin.

Kauppinen (2004)

Kauppinen késittelee KTM-julkaisussaan pk-yrityksen osaamisen kehittdmisté
ja kehittdmistarpeita. Kauppisen tutkimus perustuu koulutusorganisaatioiden ja
pk-yritysten edustajien haastatteluihin, ja sen tuloksena on lisatad ymmarrysté
pk-yrittajille sopivista verkko-oppimisen ratkaisuista ja havainnollistaa erityisesti
yrittdjien osaamisen kehittdmisté palvelevia toimintamalleja.

Mantyneva (2012)

Méntyneva korostaa organisaatioiden uudistumisen tarkeytta. Hanen mukaansa
uudistuminen edistaa kilpailukykya ja elinvoimaa. Innovaatioita tukevan
organisaatiokulttuurin tekijoitd ovat muun muassa asiakaslahtoisyys, luova
ongelmanratkaisukyky ja hallittu riskinotto. Uudistuakseen organisaatiolla pitdisi olla
systemaattinen innovaatioprosessi.

Hokkanen (2001)

Hokkanen kasittelee vaitdskirjassaan innovaatiota ammattikorkeakoulun
nakokulmasta ja pyrkii erityisesti havainnoimaan innovatiivisuuden ominaispiirteita.

Stahle et al. (2000)
Miettinen et al. (1999)

Stahle et al. ja Miettinen et al. ovat tutkineet innovatiivisuuden ja kumppanuuden
suhteita. Kumppanuus ja verkostot ndhdaan merkittavin tekijoina tietopddomaa
yhdistettdessd, kun kehitetdan uusia innovaatioita.

Siltala (2010)

Siltala kasittelee vaitoskirjassaan innovaatioprosessin avainhenkildita seka
opetusalan asiantuntijoiden nakemyksia innovatiivisuudesta.
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Yhteenveto aikaisemmista tutkimuksista

Senioriopettajien kokemuksia voisi hyddyntaa enemmin opetussuunnitelmien laadinnas-
sa. Edelld mainittujen tutkijoiden mielestd senioriopettajat pystyvit tuomaan suunnitte-
luun laajempaa pedagogista nikemysti ja valikoimaan sisilt6a oppimisen nikokulmasta,
mitd ei tutkimuksen mukaan riittavisti huomioida. T4ssa yhteydessa on mahdollisuus ke-
hittdd arviointityokaluja, joilla arvioidaan oppimissisiltGjen ja oppimisympiristojen ajan-
mukaisuutta, ja hyodyntdd niitd yhdessd tyoelamin kanssa.

Opettajien sitoutuminen itsensd kehittimiseen on merkittava lisiarvoa tuottava tekija
oppimisprosessissa. Esimiesten tuki nihdiin tirkeind, kun opettaja luo tyéeliméyhteyksia
sekd kehittdd omaa ammattitaitoaan. "Paikalleen jimahtineet” oppimisymparistot eivit
motivoi opettajia ja opiskelijoita samalla tavalla kuin tydelimissi olevat ajanmukaiset toi-
mintaymparistot.

Kumppanuusyritykset ovat oiva tapa ja mahdollisuus saavuttaa yhteisia tavoitteita opis-
kelijoiden ammatin oppimisen kannalta ja samalla niveltdd teoria kdytantoon. Kumppa-
nuusyritykset ovat opettajan tydelimin yhteyksien mahdollistaja. Samalla niiden avulla
voidaan kdynnistdi erilaisia yrityksen kehittamishankkeita, joissa opettajan ammatillista
osaamista voidaan hyodyntai.

Edelld esitettyjen aikaisempien tutkimusten teemojen analysoinnin perusteella voidaan
todeta, ettd tieteellisessd kontekstissa ei ole tehty kotimaisia eikd ulkomaisia tutkimuksia,
jotka keskittyisivit ammatillisen toisen asteen ja pk-yritysten vilisen vuorovaikutuksen
kehittimisen tutkimiseen. Kuviossa 3 on kuvattu kisitteiden yhteys pk-yritykseen seka ka-
sitteiden riippumattomuus toisistaan.
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Osaaminen

< Verkostoitu-

Opettaja

Oppiva
organisaatio

Kuvio 3. Teemojen yhteys pk-yritykseen

Toisaalta pk-yritysten koko ja resurssipula vaikeuttavat yrityksen kehittymista tai mahdol-
lisuutta palkata esimerkiksi jatkuvaan tydsuhteeseen henkilditi, jotka toimisivat yrityksen
toimintojen kehittimistyossi. Oppilaitokset voisivat olla yksi mahdollisuus saada edelld
kuvattuun tilanteeseen apua. Opettajien osaamista voitaisiin hyodyntda pk-yrityksissa
palkkaamalla heiti tilapiis- ja projektityontekijoiksi. Niin saataisiin yrityksille lisivoimaa
kehittimistyohon ja mahdollisuuksia menestya litketoiminnassa paremmin. Niin my6s
opettajien oma ammatillinen paivittyminen tapahtuisi luontevasti ja samalla oppilaitoksen
yhteistyoverkosto kehittyisi lisdarvoa tuovaksi verkostoksi.

1.5  Tutkimusstrategia

Tutkimusstrategian tavoitteena on varmistaa, ettd tutkimus pohjaa riittaviin teoreettisiin
lahtokohtiin. Tavoitteena on jisentia teorioita siten, ettd jasennyksen pohjalta syntyy kiyt-
tokelpoinen alusta organisaation innovaatiokyvyn analysoimiseksi sekd siihen liittyvien
asioiden ymmartdmiseksi. Tutkimusstrategia rakentuu tutkimustavoitteiden ja rajausten
pohjalta. Seuraava kuvio 4 kuvaa tutkimuksen tutkimusstrategiakehystd lihestyttiessi
kahden erilaisen organisaation vilistd rajapintaa.
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Kuvio 4. Tutkimusstrategia

1.6 Tutkimuksen eteneminen ja rakenne

Luvussa 1 kisittelen tutkimukseni lahtokohtia kolmesta nikokulmasta. Ensimmaisek-
si kisittelen ammatillisen oppilaitoksen ja pk-yrityksen vilistd vuorovaikutusta. Toiseksi
esittelen tutkimukseni laajuutta, tavoitetta ja rajausta ja kolmanneksi tutkimusongelmaa ja
tutkimuskysymyksid. Neljanneksi kisittelen aikaisempia tutkimuksia aiheesta, ja lopuksi
esitin tutkimukseni viitekehyksen.

Luvussa 2 kuvaan osaamispadomaa verkottuneessa oppilaitosten ja yritysten vilises-
sd yhteistyossi. Ensimmaiseksi kuvaan ammatillista koulutusta, opettajaa ja muuttuvaa
opettajuutta sckd ammatillisten aineiden opettajan kelpoisuutta. Toiseksi esittelen verkos-
to-osaamista ja verkostoitumista sekd kolmanneksi oppilaitoksen ja yrityksen yhteistyota.
Tarkastelun osa-alueet ovat seuraavat:

1. osaamisen, asiantuntijuus ja henkilstokoulutus organisaation kehittymisessa
innovaatio, innovaatiotoiminta ja innovaatiotoimintaa tukeva yrityskulttuuri
tiedon ja viestinnan merkitys oppivassa organisaatiossa seka erilaiset oppimistyylit
verkosto-osaaminen ja verkostoituminen sekd organisatorinen yhteensopivuus
yritys-oppilaitosyhteistyd, vilittdjaorganisaatio, alueet ja yritykset, luottamus seka
pk-yritykset ja niiden tulevaisuuden haasteet.

MRS
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Luvussa 3 kisittelen tutkimukseni teoreettista viitekehysta seuraavista nikokulmista: En-
simmiinen nakokulma liittyy osaamiseen, asiantuntijuuteen ja henkilostokoulutukseen
organisaation kehittymisen kannalta. Toisena asiana esilld ovat innovaatio ja innovaatio-
toiminta. Kolmantena asiana esittelen tiedon ja viestinnan merkityst%i yritysten vilisen
vuorovaikutuksen nikékulmasta. Neljintend selvitin, mitd tarkoittavat oppiva organi-
saatio, tiedon muodostuminen ja sen jakaminen seka erilaiset oppimistyylit. Viidentena
nikokulmana ovat vilittdjiorganisaatio, organisatorinen yhteensopivuus seki erilaiset
oppimistyylit. Kuudentena tarkasteluun tulevat alueet ja yritykset, luottamus yhteistyon
mahdollistajana sekd pk-yritykset ja tulevaisuuden haasteet.

Luvussa 4 kisittelen tutkimuksen toteutusta ja kuvaan ensimmiiscksi Sandersin
tutkimusmallia. Toiseksi esittelen metodologiaa ja vertailen eri tutkimusotteiden omi-
naisuuksia. Kolmanneksi kisittelen konstruktiivista tutkimusotetta. Neljanneksi ku-
vaan tutkimusmenetelmii seki niiden valintaa tutkimuksessani. Viidenneksi kisittelen
Bayes-mallinnuksen lihtokohtia tutkimuksessani.

Luvussa s kisittelen yhteisty6td opettajien ja yritysten silmin empiirisestd aineistosta
kisin seki esittelen tutkimusten tulokset. Esittelen ensin menetelmit aineiston hankkimi-
seksi, taustatiedot opettajille toteutetusta kyselystd, opettajille suunnatun kyselyn keskei-
set tulokset ja haastattelusta esiin nousseen tiydentdvin informaation. Seuraavaksi esitte-
len opettajille suunnatun kyselyn syy-seuraussuhteet ja opettajien haastattelujen tulokset.
Kolmantena kohtana esittelen yhteenvedon yritysten edustajien haastattelujen analyysista
sekd yhteenvedon opettajille ja yrityksille suunnatuista kyselyista ja haastatteluista.

Luvussa 6 kisittelen tutkimukseni lopputulokset. Luvun alussa esitin tutkimukseni
yhteenvedon ja seuraavaksi tutkimukseni tulosten perusteella rakentamani mallin opet-
tajien ja pk-yritysten vilisestd vuorovaikutuksesta osaamisen hyodyntimisessi ja kehitta-
misessd. Kolmanneksi esittelen pohdintaa tutkimukseni tuloksista seka teoreettisista ettd
empiirisistd lahtokohdista. Arvioin tutkimuksen luotettavuutta ja uutuusarvoa. Esittelen
lopuksi tutkimukseni aikana syntyneitd jatkotutkimusaiheita.
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2 Osaamispaaoma verkottuneessa oppilaitosten
ja yritysten valisessa yhteistyossa

Ammatillista peruskoulutusta jirjestetdin ammatillisissa oppilaitoksissa ja oppisopimus-
koulutuksena seuraavilla koulutusaloilla, jotka kisittavit lihes kaikki tydelimin alat:

* humanistinen ala ja kasvatusala

e kulttuuriala

e yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala

¢ luonnontieteiden ala

e tekniikan ja litkenteen ala

* luonnonvara- ja ympiristala

e sosiaali-, terveys- ja liikunta-ala

matkailu-, ravitsemis- ja talousala.

Ammatillinen peruskoulutus rakentuu perusopetuksen oppimiirin pohjalta. Ammatil-
lisen perustutkinnon laajuus oli aiemmin 120 opintoviikkoa (ov)/3 vuotta, ja vuodesta
2014 se on ollut 180 osp (3 vuotta). Lukion oppimiirin suorittaneille koulutusaika on jopa
40 ov/60 osp lyhyempi lukio-opintojen hyviksi lukemisen vuoksi.

Kolmivuotinen ammatillinen perustutkinto tuottaa kelpoisuuden hakea ammattikor-
keakouluihin ja yliopistoihin. Ammatillinen peruskoulutus antaa siten monipuoliset val-
miudet tydelimiin ja jatko-opintoihin.

Ammatillisen peruskoulutuksen tavoitteena on antaa opiskelijoille ammattitaidon saa-
vuttamiseksi tarpeellisia tietoja ja taitoja sekd valmiuksia itsendiseen ammatinharjoittami-
seen. Koulutuksen tavoitteena on tukea opiskelijoiden kehitysta hyviksi ja tasapainoisiksi
ihmisiksi ja yhteiskunnan jaseniksi sekd antaa opiskelijoille jatko-opintojen, harrastusten
sckd persoonallisuuden monipuolisen kehittimisen kannalta tarpeellisia tietoja ja taitoja
sekd tukea elinikiistd oppimista.

Ammatillisen koulutuksen jirjestimistd varten opetusministerié antaa koulutuksen
jarjestimisluvan, jossa mairitellian muun muassa koulutuksen jirjestdjin koulutusalat
ja kokonaisopiskelijamdird. Koulutuksen jirjestimisluvan ja vahvistetun tutkintoraken-
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teen rajoissa koulutuksen jirjestdjit voivat suunnata koulutuksen haluamallaan tavalla
alueensa clinkeino- ja tydelimin tarpeiden mukaan. (OPH, http://www.oph.fi/page.
asp?path=1,438,4171,4195.)

Ammatillisessa koulutuksessa tulee ottaa erityisesti huomioon tyoelimin tarpeet.
Koulutusta jirjestettdessi tulee olla yhteistyossi elinkeino- ja muun tyéelimin kanssa.
(Laki ammatillisesta koulutuksesta 21.8.1998/630.) Opetusministerid voi myontad kun-
nalle, kuntayhtymalle, rekisterdidylle yhteisolle tai sditiolle tai valtion liikelaitokselle lu-
van koulutuksen jirjestimiseen.

21 Opettaja ja muuttuva opettajuus

Ammatillista koulutusta on kritisoitu seki koulutuksen etti elinkeinoelimin nikokul-
masta siitd, ettd niin sanottu laitosmainen ammatillinen koulutus syrjiytti kiytinnén
tydssioppimisen ja oppisopimuskoulutuksen. Oppilaitosmuotoisen koulutuksen ulkopuo-
lella tapahtuvan koulutuksen merkitystd on timin vuoksi alettu korostaa yha enemman.
(Silvennoinen et al. 1998, 9—24.)

Uusimmissa nikemyksissd ollaan jopa sitd mieltd, ettd oppimista tapahtuu varsinaisesti
muualla kuin koulussa, esimerkiksi itseopiskelussa ja arkipdivin askareissa. Téllaista ni-
kemysti edustavat Laven ja Wengerin (1991) toimintajirjestelmit (community of practice;
myds Wenger 1998). Oppimisprosessiin kohdistuvissa tutkimuksissa on yhi enemmin
alettu korostaa toimintaa vahvistavien ulkoisten tekijoiden vaikutuksen sijasta yksilon si-
siisid prosesseja ja minirakenteita (Ruohotie et al. 1998, 5). Niilli on keskeinen merkitys
myos opettajan oppimisessa. Ammatillisen opettajan ty on muuttunut radikaalisti viime
vuosikymmenien aikana etenkin aikaisempaa moni-ilmeisemmaiksi, ja se muuttuu erittdin
voimakkaasti myds tulevien vuosien aikana. Patrikainen (2000) ja Vertanen (2002, 96)
kayttavit termid “opettajuus’, ja he ovat yrittineet mairitelld sitdi monipuolisesti. Luuk-
kainen (2000, 49) sitd vastoin on pitiytynyt opettajuuden miirittelyssiin opettajan tyon
sisaltimissi osa-alueissa.

Ammatin oppiminen tapahtuu yhi useammin aidoissa tydymparistoissi. Ammatilli-
sen koulutuksen kentilld tehddin paljon yhteistyotd yritysten kanssa. Opetushenkiloston
oletetaan siirtavin opetusta enemmin tyopaikoille ja panostavan tydelimin edustajien
kanssa tehtavin yhteistyon kehittimiseen samalla, kun he ohjaavat opiskelijoita ammat-
tiin. (Majuri & Eerola 2007, 20.)

Perinteisesti opettaja on tehnyt tyotaan yksin. Ammatillisen opettajan ty6 on kuitenkin
muuttunut yhd enemmin autonomisesta tyosta tiimityon suuntaan. Opettajan kasvattajan
rooli korostuu yhi enemmin, ja erilaiset pedagogiset haasteet ovat lisddntyneet. (Fullan et
al. 1992.) Opetussuunnitelmia kehitellddn yha enemmin paikallisesti, ja opettajan oman
pedagogisen ajattelun kehittiminen on yksi keskeisimmistd haasteista: opettajan tulisi pyr-
kid yhi oppijakeskeisempidin opetukseen ja soveltamaan uudenlaisia oppimisnidkemyksia
tyossiin (Doll 1993; Fullan 1994).
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Yksittaisen opettajan merkitystd korostetaan yhd enemmin uudistusten aloittajana
ja toteuttajana. Toisaalta kouluissa tehtivi ja koulun sidosryhmien vilinen yhteisty6 ko-
rostuu. (Fullan 1994; Fullan et al. 1992.) Fullanin (1994, 29) sanoin voidaan todeta, etti
opettajat ovat yhi enemmin kasvatuksellisen ja yhteiskunnallisen muutoksen agentteja.
Opettaja ei ole endd ainoastaan oman ammattinsa osaaja ja pedagogiikan asiantuntija, vaan
opettajan tyokenttd on laajentunut entistd enemman tydpaikoille. Muutos vaatii riittavaa
tydelimituntemusta, toimintatapojen uudelleen arvioimista sekd kykya omaksua uuden-
lainen opettajan rooli. My6s vuorovaikutus- ja verkostoitumistaidot korostuvat uudenlai-
sissa tyotehtivissd (Leskinen 2007, 6; Tuomisto 2009, 49—53; Tynjild 2008, 100). Martelan
et al. (2015, 17) nikemysten mukaan sisiinen motivaatio on avaintekij tulevaisuuden ty6-
yhteisossi. Sisdisesti motivoitunut tyontekiji pystyy tuottamaan organisaatiolle enemmin
lisdarvoa.

Toinen opettajien ammatillisen osaamisen kehittymisen kannalta olennainen asia on
verkostoituminen tydelimin edustajien kanssa, mikd nouseckin aineiston pohjalta toi-
seksi tarkeimmaksi asiaksi tyoelimajaksojen kokemuksista. Verkostoituminen tydelamin
edustajien kanssa perustuu useimmiten opettajien omiin, usein pidempiaikaisiin suhtei-
siin. Niiden ylldpitiminen ja vahvistaminen tapahtuvat usein henkilokohtaisella tasolla
toistuvan ja jatkuvan vuorovaikutuksen kautta, esimerkiksi opiskelijoiden tyossioppimis-
jaksojen ohjauksen kautta. Tydelimijakso mahdollistaa vuorovaikutussuhteen syventymi-
sen, silld opettaja osallistuu tySelimijaksolla tydyhteison toimintaan yhtena tydyhteison
jasenend. Opettajalta vaaditaan lisiksi verkostoasiantuntijuutta. Erilaisten verkostojen
muodostuminen voi tapahtua yksiléiden, organisaatioiden tai niiden vilimuotojen kaut-
ta. Osapuolten panostukset verkoston toimijoina voivat olla hyvinkin erilaiset, ja samoin
vaihtelevat ne hyodyt, jotka osapuolet kulloinkin saavat verkostossa toimimisesta. Koulu-
tuksen ja tyoelimin viliset verkostot rakentuvat opettajien asiantuntemuksesta ja sen vi-
littymisesta tyopaikoille seki tyopaikoilla olevan tiedon ja taidon vélittymisestd opettajille
ja oppilaitoksille. Timin toiminnan tavoitteita ovat molemmissa osapuolissa syntyva uusi
ticto ja taito sckd niiden soveltamisen osaaminen. (Tynjild et al. 2005.)

Korkalan (2010) mukaan verkoston yhteistyon tavoitteet on asetettu tulevaisuuteen ja
niiden mittaaminen on hankalaa. Tillaisen verkostoyhteistyon tuloksena voi syntya uusia
ajatusmalleja, oppimista ja aincettoman paioman kasvua (ks. Aira 2012, 50).

Van Dijk (2012) toteaa, ettid vuorovaikutus on elinehto verkostossa, jotta yhteistyolld
on onnistumisen edellytykset. Hin nimedi seuraavat nelji vuorovaikutuksen tasoa: pai-
kan taso, ajan taso, mentaalitaso ja toiminnan taso. Hinen mukaansa paikan taso sisiltda
keskustelua, mielipiteiden vaihtoa ja ideoiden vaihtoa, ajan taso sisiltad verkoston sisalla
tapahtuvaa viestien synkronointia ja viivettd ajatuksista toiminnaksi, mentaalitasolla ver-
kostotoimijoiden vilille syntyy yhteinen nikemys asiasta ja toiminnan taso sisiltdd mah-
dollisuuden kontrolloida verkoston sisall tapahtuvaa vuorovaikutusta.

Aira (2012, 116-123) esittid verkostotoiminnan yhdeksi mahdolliseksi estecksi ajatuk-
sen siitd, ettd toinen osapuoli hydtyy yhteistydstd enemmin kuin toimija itse (ks. Vanha-
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talo 2014, 19). Tillainen ajattelumalli sosiaalisessa verkostossa voi estid verkoston tavoit-
teellisen toiminnan (Jirvensivu et al. 2010).

Ammattitaidon tason ja sen kehittimisen vaatimukset ovat 2000-luvulla muuttuneet
yhi monipuolisemmiksi. Jatkuvan oppimisen vaatimuksen tarkoituksena on kehittdi opet-
tajan asiantuntijuutta ja pitevyytti kohdata opettajuuden muutos. Helakorpi (2005) kiyt-
tad termid “muuttuva opettajuus’. Se asettaa haasteita opettajan osaamiselle, uudenlaisten
pedagogisten innovaatioiden kehittimiselle, tutkimus- ja kehittimistyolle sekd opetuksen
ja tyoelimin integroinnille.

Opettajan tyonkuva on muuttuva ja dynaaminen. Ammatillisen opettajan identiteetin
muutosta, osaamista ja osaamisen kehittimistd ovat viime vuosina tutkineet esimerkiksi
Paaso et al. (2010), Holappa et al. (2011) ja Vihisantanen (2013).

Asiantuntijan on nykyain kyettavi ylittimadn niin organisatorisia kuin ammattialo-
jenkin vilisid rajoja. Hakkarainen (2003; ks. Helakorpi 2005) puhuu “hybridisesti asian-
tuntijuudesta’, jossa yksilot tiiviissi vuorovaikutuksessa ylittivit osaamisensa rajoja ja
muodostavat niin kehittyvin sosiokulttuurisen jirjestelman. Esimerkkina hybridiasian-
tuntijuudesta informaatiotcknologian alucelta Hakkarainen et al. (2012, 11) mainitsevat
toimijan hybridiasiantuntijuuden tulevan esille teknisen kyvykkyyden ja asiakas- ja myyn-
titietimyksen yhdistimisena sekd naiden rajapinnassa tapahtuvana uuden oppimisena.

Opettaja toimii entisti enemmin tiimeissi ja verkostoissa. Helakorven (2006, 164-165)
mukaan opettajan ty6td luonnehtivat reflektiivisyys ja arvoperustainen oman toiminnan
sekd toimintaympiristdn muutosten havainnointi ja arviointi.

Opettajalta edellytetdan dialogimaista kehittdvaa tydotetta ja yhteisen tietimisen tai-
toja. Helakorpi on jisentinyt opettajan asiantuntijuuden seuraavasti: 1) substanssiosaa-
minen, 2) kehittimisosaaminen, 3) pedagoginen osaaminen ja 4) tydyhteisdosaaminen.
Niiden osa-aluciden osaamisen kehittiminen on osa jatkuvaa ammatillisen osaamisen
yllapitimista. Laaksonen et al. (2017, 190) ovat esittineet tydmotivaatiota ja tydhén sitou-
tumista lisidvid muita tekijoit, joita ovat tyon haasteellisuus ja vaatimusten moninaisuus,
tyon sisaltd ja itsendisyys sekd arvostus ja tydsti saatu palaute.

2.2 Ammatillisten aineiden opettajan kelpoisuus

Ammatilliseen koulutukseen sisiltyvien ammatillisten opintojen opetusta on kelpoinen
antamaan henkilé
1) joka on suorittanut soveltuvan ylemmin korkeakoulututkinnon tai soveltuvan am-
mattikorkeakoulututkinnon tai, jollei soveltuvaa ylempai korkeakoulututkintoa tai
soveltuvaa ammattikorkeakoulututkintoa ole, koulutuksen jirjestajin padctimaa
opetustehtdvid vastaavan alan korkeimman tutkinnon;
2) joka on suorittanut vihintdin 60 opintopisteen tai vahintdan 35 opintoviikon laa-
juiset opettajan pedagogiset opinnot; (3.11.2005/865)
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3) jolla on vihintiin kolmen vuoden pituinen tydkokemus tehtivii vastaavalla alalla;
seki

4) jolla on pitevyys- tai lupakirja taikka oikeus harjoittaa terveydenhuollon ammattia
laillistettuna ammattihenkiloni, jos alan tehtivissi toimiminen edellyttda pate-
vyys- tai lupakirjaa taikka laillistamista.

Kaupan ja hallinnon alan seki sosiaali- ja terveysalan koulutuksessa kelpoisuusvaatimuk-
sena on 1 momentin 1 kohdasta poiketen soveltuva ylempi korkeakoulututkinto tai, jollei
soveltuvaa ylempii korkeakoulututkintoa ole, soveltuva ammattikorkeakoulututkinto.

Viestinté- ja kuvataidealan seki teatteri- ja tanssialan koulutuksessa opettajaksi on 1
momentin 1 ja 3 kohdan estimittd kelpoinen myos henkild, jolla on vihintiin kolmen
vuoden soveltuvat opinnot kotimaisessa tai ulkomaisessa alan oppilaitoksessa seki alalla
saavutettu taiteellinen tai muu ammatillinen ansioituneisuus. (Asetus opetustoimen hen-
kiloston kelpoisuusvaatimuksista 14.12.1998/986, Finlex.)

Henkiloltd, joka tulee ammatillisten aineiden opettajaksi ammatilliseen oppilaitok-
seen, vaaditaan amk-tutkinto tai ylempi korkeakoulututkinto sekd ammatillinen opetta-
jakoulutus (35 ov) ja vihintiin kolmen vuoden tydelimikokemus opetettavasta aineesta.

Uransa alkuvaiheessa olevan ammatillisen opettajan tyéeliméyhteys on yleensa hyvin
kiinted, miké johtuu ystavyyssuhteista tai muusta aktiviteetista kyseista tyopaikkaa koh-
taan. Ajan kuluessa timi yhteys voi heiketd, ja lopuksi yhteydet yritysmaailmaan voivat
katketa kokonaan. Tama on hyvin suuri ongelma paitsi opettajan ammatillisen osaamisen
pitdmiseksi ajan tasalla myds yrityksille, koska informaatiokanava yrityksistd oppilaitok-
siin pdin jad kuvatussa tapauksessa uupumaan. Opettajien kdytinnon taitojen ajan tasalla
pitiminen ammatillisissa oppilaitoksissa on edelleenkin puutteellista.

Tulevaisuuden ongelmia yhteiskunnassa ovat oppilaitoksiin tulevien perusopetuksen
ikdryhmien pieneneminen ja yritysten kannalta sen vuoksi myos tyovoimapula. Oppilai-
toksissa tistd puolestaan seuraa tilanne, jossa edes kaikille pateville opettajille ei voida taata
tyon jatkumista tai ainakaan paitoimisuutta opetustoimessa. Tama uhkakuva on toisaalta
my6s mahdollisuus uudentyyppisen opettajatyon kiaynnistimiseen ammatillisissa oppilai-
toksissa.

Ammatillisten oppilaitosten opettajat olisivat oiva hyodynnettavissi oleva voimavara
yrityksille erilaisissa teoreettista osaamista vaativissa kehitystehtavissi. Samalla opettajat
saisivat kokemuksia yritysten uusista ammatillisista vaatimuksista. Opettajat ja opetus-
henkil6sté tarvitsevat tukea ja koulutusta, jonka on tapahduttava tiiviissi yhteistyossa
tydelimin kanssa. (Opetushallituksen julkaisu 2003.) Edelld kuvattua toimintamallia,
jossa opettajan ammatillista osaamista todella hyddynnettiisiin pk-yrityksiss, ei vield ole
kiytossa. Osaaminen on moniulotteista ammatinhallintaa, jolle hiljainen tieto ja laaja ko-
kemus antavat leimansa.

Osaamiskeskeisen johtamisajattelun perusideana on, ettd kunkin organisaation pitii-
si kehittdd vain strategisesti merkityksellisti osaamistaan. Minki tahansa osaamisen lii-
ketoiminnallinen arvo realisoituu vasta, kun pystytiian nikemain sen yhteys asiakkaan
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ongelman ratkaisuun ja asiakashyodyn tuottamiseen. Silloin voidaan puhua kompetens-
seista (lat. competentia = yhteys tehtivin ja tictimyksen vililld). Kompetenssi eli pitevyys
tarkoittaa tyontekijin valmiuksia (kykyja ja ominaisuuksia) suoriutua tietysti tehtavista
(Helakorpi 2005, 57).

Linnansaaren (1991, 82) mukaan itsensi tuntevalla ja ajattelevalla opettajalla tarkoite-
taan opettajaa, joka tiedostaa oman toimintansa perusteita ja on tiltd pohjalta kykeneva
kehittimain omaa tyotddn. Vastakohtana on auktoriteettien tarjoamien mallien toteut-
taminen tyossd niitd ajattelematta. Useissa opettajatutkimuksissa opettajat on nihty re-
flektiivisind ammattilaisina, minka vuoksi hyvai opettajuutta on maaritelty muun muassa
seuraavasti (Patrikainen 1999, 76):

1. Opettajat ovat itse kiinnostuneita oppimaan uutta ja my6s valmiita innostamaan

oppilaitaan ja edistimain heidin laadukasta oppimistaan.

2. Opettajien kognitiot, harkinta ja valinnat sekd oma oppimisprosessi ovat tarkeita
kriteereitd, kun opettajan pedagogiikan laadullisia ulottuvuuksia arvioidaan. Sii-
hen ei riitd pelkistain kvantitatiivinen havainnointi, vaan tarvitaan myos kvalita-
tiivisia menetelmia.

3. Opettajan ajattelulla, tiedolla ja harkinnalla seki niihin perustuvilla opetuksen pai-
notuksilla on tirked vaikutus siithen, miten opettajat opettavat. Viime kidessi on
kyse opetuksen laadullisista ulottuvuuksista ja sita kautta myos oppilaiden opiske-
lun, oppimisen ja osaamisen laadusta.

Ammatillisten oppilaitosten opettajien ammatillinen osaaminen on saanut yha suurem-
man merkityksen, kun opetuksessa pyritdin ottamaan huomioon talousalueen yritysten
tarpeita. On olemassa vaara, ettd jos opettajien ammatillista osaamista ei jatkuvasti paivi-
tetd, koulutuksen tarjonta ja tydelimin vaatimukset eivit vilttaimated kohtaa. Ammatil-
listen oppilaitosten opettajien osaamisen paivittiminen on mahdollista opettajien tyoela-
mijaksoilla, jotka oppilaitos maksaa omista varoistaan. Tyossaoppimisesta on kirjoitettu
paljon, mutta opettajan suhteesta tyoelimiin vihemman. Opettaja on kuitenkin tirked
linkki koko prosessissa, ja hinen panoksensa on merkittiva oppilaitosten sekd tyoelimin
lahentymispyrkimyksissi. Yhtend mahdollisuutena tiivistdd opettajien yhteistyota tyoela-
min kanssa voidaan pitdi opettajien tySelimijaksoja. Osa opettajista toivookin tydelimi-
jaksoja pakolliseksi osaksi tyévuottaan. Opettajat toteavat, ettd pakolliset tydelimajaksot
pitdvit opettajan tiivisti kiinni ammattitdissd ja tyoelimin muutostrendeissd. Myos yh-
teiset koulutustilaisuudet opettajien ja tydelimin edustajien kesken olisivat tervetulleita.
(Aaltonen 2000, 74.) Purhosen (2000, 139) mukaan teollisuusalojen tydnantajista suurin
osa suhtautuu myonteisesti opettajien tydelaimajaksoihin. He esittavit, ettd opettajien tuli-
si kiyda tyoelimissa siannollisesti paivittimassi omia tietojaan ja taitojaan. Tyoeldmajak-
son tulisi heiddn mukaansa olla riittavin pitka, jotta se palvelisi molempia osapuolia.
Opettajien tydelimajaksot ovat haaste oppilaitoksille. Niiden osalta joudutaan pohti-
maan muun muassa seuraavia kysymyksii: Kuinka kyetdin motivoimaan opettajat ken-
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talle? Miten rahoitus ja opettajien sijaisuudet jirjestyvat? Mitd opettajien tulisi oppia ja
opetella tydelamissa? Millainen yritys vastaisi tarkoitusta?

Boundin et al. (1999, s—6) mukaan tydssioppiminen sisiltdd paitsi nykyisessd tydssd
vaadittavat kompetenssit myds tulevaisuuden kompetenssit. Tyossioppimisella on monta
tarkoitusta, joista voidaan painottaa joko toimintojen kehittimistd organisaation hyoty-
nikokulmasta (tyontekijin, tiimin tai tydyhteison tai yrityksen osalta), oppimisen kehitti-
mistd oppijan itsensi hyviksi tai oppimisen edistimisti sosiaalisena sijoituksena (tiimin ja
tulevaisuuden yritysten kehittimisen nikokulmasta).

Collin (2007) miirittelee tyossioppimisen oppimiseksi, joka tapahtuu arkisten tydteh-
tivien suorittamisen lomassa. Omana teoreettisena suuntauksenaan ja ilmionain tydssa
tapahtuvaa oppimista ryhdyttiin tutkimaan 1990-luvun loppupuolella. Aikaisemmin
tydssdoppiminen on sisiltynyt ammatillisen osaamisen, asiantuntijuuden, oppivan organi-
saation ja henkilostokehittimisen alueiden tutkimuksiin.

2.3 Verkosto-osaaminen ja verkostoituminen

Uutena oppimisymparistdstd nousevana haasteena niin opettajan kuin opiskelijan taidoille
on verkosto-oppiminen, joka edellyttad kokonaan uutta kulttuuriosaamista, systeemiajat-
telua, tulevaisuusajattelua, arvojen hallintaa sekd kommunikaatiotaitoja, jotka laajenevat
perinteisestd kirjallisesta ilmaisusta enemman kuvalliseen ja sihkoiseen viestintddn seka
viestintdjirjestelmien joustavaan hallintaan. Tillaisella koululla on jatkuvaa yhteistyota
niin koulun sisilld kuin sen ulkopuolella. (Helakorpi 2004, 4-5.)

Oppimisessa ja osaamisessa on kysymys my0s siirtovaikutuksesta: miten uutta tietoa
pystytdin kiyttimain toisessa tilanteessa tai kontekstissa? Kouluopetuksen ongelmana
on ollut erityisen koulukontekstin ongelma. Koulussa opittua ei pystytikidin soveltamaan
tyoelamin tilanteissa.

Organisaatiolla tarkoitetaan ihmisten muodostamaa yhteiso3, jonka jasenilld on yhtei-
sid paamadrid. Organisaatio voi olla yritys, julkisyhteiso, jarjesto tai muu ns. voittoa tavoit-
telematon organisaatio. Viime vuosien aikana organisaatioissa on tapahtunut monenlaisia
muutoksia. Ryhmi- ja tiimity6 ovat yleistyneet, ja organisaatiot ovat yhi useammin hajau-
tuneita ja verkostoituneita (Huotari et al. 2005, 11). Verkostoituminen nihdiin keinona
hankkia lisiresursseja, useimmiten tiydentivii tictoa ja asiantuntemusta (Huotari et al.
2005; ks. myds Grénroos 2004, 92; Vanhatalo 2014).

Tietoperustainen organisaatio voidaan méarittad organisaatioksi, jossa tiedon kasitte-
ly on analyyttisesti laaja-alaista ja paasiantoisesti pakollista lihes kaikilla sen toiminnan
osa-alueilla. Tietoperustaisen organisaation toiminta perustuu pitkalti viestintdan. Tie-
donsiirto ja tiedon jakaminen erilaisin viestinnillisin keinoin on avainasemassa, kun tar-
kastellaan organisaation rakennetta ja toimintaa. (Siikaluoma 2005, s5.)

Tietoperustaisten organisaatioiden ytimessd ovat asiantuntijat, joiden viestinnillinen
kyvykkyys on keskeinen osa ammattitaitoa. Erityisesti johdon viestintid- ja vuorovaiku-
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tuskyvyt ovat tirkeiti. (Emt., 55.) Organisaation osaaminen, sen sisisyntyinen tieto ja
ydinkompetenssit ovat tietoperustaisen organisaation keskeisimmit kilpailukyvyn lihteet
(Huotarietal. 2005, 35). Organisaation osaaminen ei ole vain yksiloiden tietojen ja taitojen
summa, vaan se rakentuu myds organisaation tietovarannoista, prosesseista ja kiytinnois-
td. Osaamisen yllapito ja kehittiminen edellyttivit my6s osaamisen jatkuvaa arviointia ja
kehittamista. Oleellista on organisaation jatkuva uusiutuminen ja henkilostén osaamisen
ja uusien innovaatioiden kierrittiminen. (Helakorpi 2006, 43-44.)

Kun kasvua ja tulevaisuuden menestystd haetaan innovaatioista, tormitdin innovaa-
tioympdriston kisitteeseen. Erityisen suuri painoarvo keskustelussa annetaan paikalliselle
ja alueelliselle innovaatioympiristolle. Yhden nikemyksen innovaatioympiriston kompo-
nenteista ovat esittineet Smedlund et al. (2005, 19). Perusajatuksena siini on, etti inno-
vaatioympiristd koostuu kolmesta komponentista, jotka ovat substanssi, rakenne ja dyna-
miikka.

Substanssitekijit muodostuvat alueen toimijoiden omaan alaan liittyvistd ammattitai-
dosta seka tietimyksestd alueen ja toimialan vaikutuskanavista ja verkostoista. My6s liike-
toimintaosaaminen on substanssitekija.

Innovaatioympiristolle on tyypillistd verkostomainen yhteistyd. Verkosto voidaan ym-
mértid eriasteisesti ja eri tavoin vakiintuneiksi sosiaalisiksi suhteiksi sellaisten toisistaan
riippuvaisten toimijoiden vililla, jotka ovat organisoituneet yhteisten tavoitteiden ympi-
rille. (Sotarauta et al. 1999, 104.) Verkostoista puhuttaessa on syyti erottaa toisistaan vah-
vat eksplisiittiset ja loyhit implisiittiset sidokset toimijoiden vililli (Kautonen et al. 2002,
9). Innovaatioympiristd koostuu niin ollen monien toimijoiden vilisistd heikoista sidok-
sista, joissa ei valttdmaittd ole suuria yhteyksia toimijoiden valilla. Heikot sidokset voivat
perustua toimijoiden toimintakulttuuriin tai tiedonvilitykseen. Heikot sidokset ja niiden
varassa muotoutuva innovaatioympiriston luovuus ovat vahvoihin sidoksiin tukeutuvien
verkostojen syntymisen perusta.

Rakenteellisten tekijoiden avulla varmistetaan, ettd innovaatioympiristd tukee mah-
dollisimman hyvin tiedon luomista, vilittimistd ja tdytint66n panemista sekd alucella
harjoitettavaa litketoimintaa. Rakenteiden avulla tuetaan osaamisen kasautumista, jotta
alueelle muodostuu synergiaetuja useiden saman alan yritysten kesken ja jotta sielld tapah-
tuu osaamisen ja tiedon ankkuroitumista innovaatioympériston.

Ilman dynamiikkaa substanssi ja rakenteet muodostavat kuitenkin vain perustan inno-
vaatioympiristolle. Innovaatioympiristossi dynamiikka muodostuu verkostoissa syntyvis-
td prosesseista, joista tirkeimmit liittyvit tiedon luomiseen, jakamiseen ja soveltamiseen.
Dynaaminen vuorovaikutus toisaalta edellyttid ja toisaalta synnyttdi virallisia ja epavi-
rallisia verkostoja. Innovaatioverkosto pyrkii luomaan uutta tietoa, ja se yhdistaa alueen
erilaisia toimijoita keskendan. Verkostossa on erilaisia jasenid: suuria, pienid, yksityisid tai
institutionaalisia. (Kautonen 2002.)

Verkostoideologia lihtee liikkeelle siitd, ettd toimijat verkostossa ovat autonomisia.
Verkostojen elinvoimaisuuden suhteessa kiinteisiin organisaatioihin sanotaan perustuvan
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juuri vapaachtoisuuteen, valinnaisuuteen ja joustavuuteen. Jalava et al. (1999) selittavit ver-
kostoitumista muun muassa seuraavasti:

e Verkostot muodostuvat usein tirkeiden aiheiden ympirille.

e Verkostojen tehtiviksi on tullut voimavarojen kerddminen silloin, kun minkian yk-
sittdisen toimijan voimavarat eivit siithen riitd.

e Verkostoissa toiminta tapahtuu useiden toimijoiden keskindisessd vuorovaikutuk-
sessa, eri tasoilla ja erilaisissa kokoonpanoissa ja siten, ettei toimintaa ole ylhaalta-
pdin saddetty.

e Eri toimijatahot voivat sulautua toisiinsa eri tavoin ja muodostaa uusia kokonai-
suuksia.

¢ Tiedon kulku on verkostoissa kadottanut hierarkiansa, mutta informaation maira
tai merkitys ei silti ole vihentynyt. Kommunikointi seki virallisia ettd epéavirallisia
informaatiokanavia kéyttien on verkostotoiminnalle tyypillista.

Verkostot perustuvat eri organisaatioiden viliseen tasa-arvoiseen osallistumiseen ja luotta-
mukselliseen informaation vaihtoon verkostossa. Pk-yrityksen nikokulmasta parhaimman
osaamisen kehittamistd edistivin oppimisympiriston luo useiden toimijoiden verkosto.
Verkostomaisuudesta, eri toimijoiden vilisestd yhteistyostd ja oppimisen verkostosta loytyy
yrityskohtainen kattava toimintamallin perusta (Vuorenmaa 200s, 17). Verkosto voidaan
nihdi organisaation lailla oppijana ja itsensi kehittimiseen mahdollistavana oppimisym-
piristoni (Arhio 2007, 29). Oppiminen voi tulla joko muiden tavoitteiden sivutuotteena,
tai se voi olla koko verkostoitumisen paitavoite.

Yhteistyosuhteet tarjoavat organisaatioille hyodyllisid tietoja toisista organisaatioista,
minka ansiosta voidaan esimerkiksi ennakoida tulevia muutoksia. Yhteistyoverkosto mah-
dollistaa my6s oman toiminnan arvioinnin suhteessa toisiin organisaatioihin. Pienyrityk-
sille se voi tarjota luotettavuutta ja uskottavuuden kasvua markkinoilla.

Verkostoituvan tyoeliman ammattitaidoissa korostuvat valmiudet yhteistoimintaan,
itseniiseen paatoksentekoon ja toiminnan jatkuvaan kehittimiseen (Juuti 1999). Nykyajan
organisaatiot nihdain avoimina jirjestelmina, jotka toimivat aktiivisessa vuorovaikutuk-
sessa toistensa kanssa. Saadakseen tirkeitd resursseja sekd saavuttaakseen strategista etua
kilpailijoihinsa nihden ne joutuvat toimimaan yhteistyossa muiden kanssa. Stahle et al.
(2000) nostavat verkostoitumisen ideassa esille organisaation kyvyn uudistua ja siilyttid
innovaatiovoimansa. Verkostoituminen nihddin operatiivisena, taktisena tai strategisena
kumppanuutena tai mainittujen yhdistelméina. Verkostomainen toiminta luo organisaa-
tioon riittdvin joustavuuden ja nopeuden samoin kuin mahdollisuuden tiedon jatkuvaan
integrointiin, uuden luomiseen ja innovaatioiden synnyttamiseen.

2.4 Oppilaitoksen ja yrityksen yhteistyd

Yrityksen nikokulmasta oppilaitosyhteistyo on osa luottamuksellista yritystoimintaa. Yri-
tyksen aktiivisuus yhteistyohon oppilaitosten kanssa palvelee tulevaisuuden henkiloston
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rekrytointia. Yrityksen maineella opiskelijoiden keskuudessa on merkitysti, koska kilpailu
tulevaisuuden tyontekijoista kiristyy. Perusopetuksen ja lukiolaisten tyoeliméin tutustu-
mis- eli TET+jaksot tukevat nuorten koulutus- ja uravalintoja. Ammattiopistojen tydssaop-
pimisjaksot, korkeakoulujen harjoittelut, opiskelijoiden opinniytetyot ja opettajien tydeld-
mijaksot yrityksissd ovat keskeisid yhteistyon muotoja, joiden avulla tuetaan opiskelijoiden
ammattitaidon kehittymisti ja koulutuksen tydelimilihtdisyyted. (EK 2009.)

Tydelima ja koulutustarpeet ovat jatkuvassa muutoksessa. On tirkedd pohtia, milla ta-
solla tyoelimin ja koulutusorganisaatioiden yhteistyotd tehdain, keskittyvitko osapuolet
vain omien nikokulmiensa esille tuomiseen vai tarkastelevatko he kriittisesti myos omia
toimintatapojaan (Paaso et al. 2010, s1). Tydssdoppiminen on kiytetyin ja kdytinnon
ammattitaidon oppimisen kannalta tirked yhteistyon osa-alue. Tyossdoppimisjakso mah-
dollistaa opettajan oman ammatillisen osaamisen ja tyoelimiosaamisen paivittimisen ja
kehittimisen. Organisaatiot ja muut yhteisot saavat niin mahdollisuuden tiiviimpain yh-
teistyohon oppilaitoksen kanssa, ja ndin lisitadn myos tyoelimin vaikutusmahdollisuuksia
koulutuksen suunnitteluun ja arviointiin. (Olli 2011.)

Opettajien tydelimijaksoilla on mahdollista ja oikeastaan niiden tarkoituksenakin on
saada aikaan rajanylityksid oppilaitoksen ja tydelimin vililli. Wengerin (1998) mukaan
rajan ylittiminen voi tapahtua joko henkilékohtaisen osallistumisen (participation) tai
jonkin toimintoja yhdistivin tuotteen (reification) vilitykselli. Kun opettaja ylittdd op-
pilaitoksen rajapinnan, hin vilittad oppilaitokselta saamaansa tietoa yritykselle ja samalla
yritykseltd saamaansa tietoa oppilaitokselle. Han kuuluu siten yhti aikaa kahteen eri toi-
mintajirjestelmain: oppilaitokseen ja yritykseen. Tami tarjoaa mahdollisuuden erilaisten
nikemysten koordinointiin ja uusien ideoiden vilittdmiseen.

Lambert (1999, 26-33) on kehittinyt tillaisiin rajanylityksiin niin sanotun oppimiss-
tudion, joka toimii opettajaksi opiskelevien, oppilaitosorganisaatioiden ja tyéelimin vi-
lilld. Sen tarkoituksena on kehittavin siirtovaikutuksen edistiminen ja innovatiivisen
oppimisen kiynnistiminen. Rajoilla tapahtuvat kohtaamiset (boundary encounters) voivat
olla erilaisia neuvotteluja tai kokoontumisia. Yhteistoiminnasta voi ajan my6ta syntya ra-
jakdytintd (boundary practice), joka tarkoittaa pidempai jatkuvaa yhteytti, kuten yhteytti
opiskelijoiden harjoittelussa tai tydssioppimisessa. Rajakdytinto voi saada muun muassa
seuraavanlaisia muotoja: se voi olla sivusta katsomista (peripherial participation) tai var-
sinaista yhteistd toimintaa. Sivustakatsojana olo tarkoittaa sitd, ettd toimintajirjestelma
sallii ulkopuoliselle tilapdisen mutta legitiimin mahdollisuuden tulla seuraamaan toimin-
taa joko havainnoimalla tai osallistumalla rajatusti toimintaan (peripherial participation).
(Wenger 1998.)

Wenger (1998, 109) kirjoittaa rajan ylittimisen vaikeudesta ja niistd ominaisuuksista,
joita rajanylittdjaled (broker) edellytetdin: hineltd edellytetdin, ettd hin pystyy luomaan
uusia yhteyksia yhteisojen vilille ja hinen tulee voida mahdollistaa koordinaatio. Rajan
ylittiminen avaa my6s uusia merkityssuhteita. Rajanylittdjin on oltava tulkkina ja kyettiva
yhdistimain eri nakokulmia, ja hinen on pystyttivi tuottamaan oppimista esittelemalla
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eri kdytinnoista nousevia ilmiditd uusiin kdytantoihin. Rajan ylittiminen on ristiriitaista.
Siksi se vaatii my0s riittavisti valtaa ja oikeuksia, jotta se voi vaikuttaa toisen yhteison kiy-
tantoihin ja sovittaa yhteen keskendin ristiriitaisia intresseji. Opettajilla on tillaisia mah-
dollisuuksia: heilld on teoreettinen tieto hallinnassa, ja heilli on myds tietynlainen asema.
Raja ei ole vain ulkopuolisia varten; se pitad myos yhteis66n kuuluvan sisalla.

Wenger (1998, 113-120) esittelee yhden muodon osallistujan rooleista, ja se on mielen-
kiintoinen nimenomaan opettajien tyoelimajaksojen kannalta. Henkil6 jdd sivustakatsojan
(peripheries) asemaan, eiki hinen olekaan tarkoitus tulla yhteison tiysivaltaiseksi jiseneksi.
Hinella on laillinen asema tulla seuraamaan mutta myds enemmin kuin observoimaan,
koska seuraamiseen sisillytetdiin myos sitoutumisen muotoja. Se, ettd osaamisyhteisoilla
on erilaisia sitoutumisen asteita, on tirked piirre osaamisyhteisoille, jotka esittelevit oppi-
mismahdollisuuksia seki ulkopuolisille ettd yhteisolle. Eri osallistujat myétavaikuttavat ja
hyétyvit eri tavoin, miki johtuu heididn suhtautumisestaan yrittelidisyyteen ja yhteisoon.
Niiden kerrostumien yhdistiminen johtaa dynaamisuuteen. Sivussaolijan rooli on hyvin
hedelmallinen muutokselle. Sivussaolija on osittain ulkopuolella ja siten kontaktissa mui-
hin nikokulmiin, mutta samalla hin on my®s sisipuolella, mika lisdd jinnitteitd. Sivussa-
olijan rooli on hyvin monimuotoinen. Rooli voi olla pelottava, mutta se voi myos toivottaa
tulijan tervetulleeksi. Osaamisyhteisé voi olla linnoitus, mutta se voi my6s olla avoin ovi.
Sivussaolijan asema voi myds olla sellainen, etti sisian astuminen kiytant6ihin on mahdol-
lista, tai sellainen, ettd ulkopuolisten ei sallita edetd sisemmas yhteisossa.
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3 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tissd luvussa kisittelen tutkimukseni keskeisimpia teoreettisia kisitteitd oppilaitoksen ja
tydelimin yhteistyon kehittamiseksi. Esittimani kisitteet ovat perustana mallille, jonka

esitin luvussa s.

31 Osaaminen

Osaamisen kisitteen perusteet [oytyvit teoreettisen tarkastelun kautta. Osaamisen tarkas-
telussa tiedon ja osaamisen kisitteet kulkevat tiiviisti yhdessa. T4std johtuen my6s osaami-
nen on padasiallisesti tiedollinen kisite, joka sisdltdd yksiloiden hallitsemat tosiasialliset
tiedot ja taidot (Vera et al. 2005, 126). Sanaa “tieto” ryhdyttiin kiyttimiin 19so-luvulta
lihtien sanan “data” kidinnokseni tietokonelaitteistojen yhteydessi. Samalla niiden da-
taa (tietoa) varastoivien ja prosessoivien tictokoneiden nimeksi jouduttiin keksimain uusi
kiinnos englannin sanalle ”knowledge”. Niin syntyi kisite “tietimys” (Niiniluoto 2003,
82; Niiniluoto 1996, 58). Edellisen perusteella osaamisen johtamista voitaisiin kutsua myos
“tietimyksen johtamiseksi”.

Tieto kisitteend sisaltad erilaisia tasoja. Ensinnikin sanaa “tieto” saatetaan kiyttda niin
laajasti, ettd se sisaltad myos tiedon. " Tillainen tieto ei ole propositionaalinen asenne, vaan
se kuvaa osaamista ja toimintakykya. Yksilotasolla osaaminen kasaantuu mieleen asiatie-
tona ja deklaratiivisena viitetietona seki kehoon taitotietona ja proseduraalisena tietona”.
(Veraetal. 2005, 126.) Proseduraalinen tieto voi koskea keinojen ja tavoitteiden vilisia suh-
teita. Tallainen taitotieto antaa lisdd tehokkuutta jonkin taidon harjoitukselle. Kolman-
neksi tiedon kohteena voi olla jokin maailmaa koskeva viitelause. Neljanneksi tieto voi
antaa ymmarrystd ilmiostd. Toisaalta tieto perustuu kykyyn etdannyttad ymmartimisessa
kehkeytyneitd kokemuksia (Perttula 2005, 128~130). Viides taso liittyy piimiiri ja arvoja
koskevaan tietoon. Tillainen tieto antaa ihmiselle viisautta tietii, “miti varten” (Niiniluo-

t0 2003, 241—-242).
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Helakorpi (2005, s5-63) jisentdd osaamisen kisitettd tydn tekemisen yhteydessi eli-
minhallinnan, kyvykkyyden, ammattitaidon ja asiantuntijuuden avulla. Hinen nike-
myksensi mukaan ammatillinen osaaminen tarkoittaa tyotehtivien vaatimien tietojen ja
taitojen hallintaa ja soveltamista kdytinnon tyotehtivissi. Osaamista maarittavit tekijit
muuttuvat dynaamisesti yksilon kokemusten perusteella elimin aikana. Vastaavaan ta-
paan myds Ruohotie (2000a, 296) muistuttaa, ettd tieto tai osaaminen eivit sinilldin tee
tai tuota mitdan. Ne saavat hinen mielestdin arvonsa vasta sitten, kun niita kiytetdin ja
sovelletaan jonkin tavoitteen toteuttamiseksi. Ammatillinen osaaminen perustuu kyvyk-
kyyteen, joka on seurausta peritystd lahjakkuudesta seki koulutuksen ja kokemuksen myé-
td opituista tiedoista ja taidoista. Ammattitaitoa ja asiantuntijuutta on mahdotonta erottaa
yleiseen eliminhallintaan liittyvistd yksilon persoonallisuuden tiloista ja osaamisen sovel-
tamisesta arjen tilanteissa (Helakorpi 2005, 55-56).

Osaamiseen kuuluvaa tiedon prosessointia kuvataan kisitteelld “tietiminen” (Perttula
2005, 128—130; Vera et al. 2005, 126). Veran ja Crossanin mielesti tietiminen on kﬁytiin—
tod, jossa osaaminen on kiinted osa kdytinnollista toimintaa. Samalla tietiminen on kayt-
tiytymisend ilmenevii osaamista eli tietojen ja taitojen soveltamista toiminnassa (Vera et
al. 2005, 126).

Pirneksen (2003, 14-20) mukaan johtaminen on toimintaan liittyva kisite. Johtami-
nen voidaan mieltdd prosessiksi, jossa esimiesasemassa oleva henkilé pyrkii vaikuttamaan
hinen vastuullaan oleviin yksiloihin ja ryhmiin toiminnalle asetettujen tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. T4lloin johtajan kannalta keskeiseksi haasteeksi muodostuu muutosten ai-
kaansaaminen alaisten sisiisissi kognitiivisissa mekanismeissa ja prosesseissa (Ruohotie
2006, 127).

Chiavenatonin (2001, 21) mukaan ihmiset nihdiin organisaation kaikilla tasoilla vas-
tuullisiksi ja osallisiksi yhteison toimintaan. Siksi johtajan tulee kyetd auttamaan yhteison
jasenid ylittimdan turvallisuushakuisen ja rajoittuneen tietoisuutensa rajoja sekd nosta-
maan ihmisid uudenlaisen todellisuuden ja merkityksellisyyden tasolle (Juuti 1992, 9-15;
Loosbrock 2015). Samalla johtamisella on tiivis yhteys tyontekijoiden oppimiseen ja hyvin-
vointiin (Kivimiki et al. 2005, 253—255).

Johtamisella ja johtajuudella pyritadn 16ytimiin tasapaino organisaation yhteisollisten
ja yksilollisten nikokulmien vilille sekd huolehtimaan siitd, ettd yhteinen todellisuus ra-
kennetaan yhdessi toista kunnioittavan ja tukevan vuorovaikutuksen avulla (Juuti 1995,
15—-21; Fontaine 2015). Tdmin vuoksi organisaatioiden johtaminen on yhteiséllinen ja toi-
minnallinen ilmi6, jossa johtajan ominaisuudet eivit ole sidottuja tiettyihin muodollisiin
rooleihin valittuihin yksiloihin vaan jossa ne ilmenevit eri tilanteissa ja eri ihmisten kesken
monimuotoisilla tavoilla (Schein 1997, 67—-69; Loosbrock 2015).

Tiivistetysti voidaan todeta, ettd tyoelimissd osaaminen vaatii kouluttautumista ja val-
miuksia uudelleen kouluttautumiseen tydelimin osaamisvaatimusten dynaamisen muut-
tumisen myétd. Ruohotien (2002, 49) mukaan “tictojen ja taitojen nopea vanheneminen
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on todellinen uhka eri ammateissa toimiville”. Suikkasen (2010, 7) mukaan tydelimijaksot
ovat yksi keino pitdd ylld opettajien substanssiosaamista omalla opetusalallaan.

3.2 Asiantuntijuus

Asiantuntijuus perustuu tietoihin, taitoihin, osaamiseen ja kokemuksiin. Asiantunti-
juus on myds tietimystd, jonka toimija suhteuttaa tehtivin kulloisiinkin vaatimuksiin.
Asiantuntijuutta ja sen kasvua on 1980-luvulta lihtien tutkittu laajasti (esim. Schon 1983;
Bereiter et al. 1993; Hytonen 2002). Beseiter et al. (1993) ovat tutkineet asiantuntijuutta
lahestymilld aihetta ongelmanratkaisuprosessin nikokulmasta. Asiantuntijuutta on tut-
kittu myos kokemuksellisen oppimisen, kriittisen reflektion sekd informaalin ja formaalin
oppimisen nikokulmista (Kolb 1984; Schon 1987). Asiantuntijuus on subjektiivista ja re-
latiivista, ja se sisiltid myos arvonikokulman (eettinen asiantuntijuus). Asiantuntijuuteen
liittyvit toimintavalmiuden lisiksi innovaatiovalmiudet. Hyvin koulutuksen ja laajan ko-
kemuksen myoti asiantuntija pystyy kehittimain tydtiin, alaansa ja tydyhteisodin (reflek-
tiivinen asiantuntijuus). Asiantuntijuus ei siis késitd vain mekaanista eksperttiyttd, vaan
sithen kuuluvat myés yhteisollisyyteen ja verkostoihin liittyvit osaamisulottuvuudet (ks.
esim. Wenger 1998; Tuomi-Grohn et al. 2001; Sirkka 2014, 122-123; Pohjalainen 2016).
Professionaalinen asiantuntijuus pitdd sisilliin toimialakohtaisen tieto- ja taitoperustan
seki kisityksen organisaation sosiaalisen toiminnan vaatimuksista ja edellytyksisti (Billett
2001; Katajamiki 2010).

Opetuksen tehokkuuden kehittyessi opettajan tyé on muuttumassa asiantuntijan am-
matiksi eli professioksi. Profession jasenet suhtautuvat tyohonsa tutkivasti, ovat ammatilli-
sesti eettisid ja toimivat kriittisend muutosvoimana sekd tydyhteisossa ettd yhteiskunnassa.
He tuntevat olevansa aktiivisella tavalla vastuussa ammattinsa kehittamisestd ja etsivit itse
kehittimisen ja uudistamisen kohteita. He kokevat ammattinsa haasteita ja ongelmia sisal-
tivini tyoni, jota he pyrkivit jatkuvasti uudistamaan. (Kohonen et al. 1994, 53; Hoekstra
2011, 162.)

Kisiteltdessa asiantuntijuutta yhteiskunnallisen tehtivialan perusteella voidaan opet-
tajia pitdd koulutuksen asiantuntijoina. Asiantuntijuudella tarkoitetaan tehtivi- tai ongel-
ma-alueittain mairittyvai erityisosaamista. Esimerkiksi koulu-uudistukset ovat asettaneet
erityisid haasteita opettajan tyoelimatuntemukselle, minka vuoksi asiantuntijuudella tar-
koitetaan heidin ammattiinsa kiinnittyvai taitotictoa. Toisaalta puhuttaessa ammatin si-
salld ilmenevista erikoisosaamisesta viitataan yleensi henkilon tyokokemukseen ja hinen
erikoistuneeseen tietimykseensi perustuvaan osaamiseen. (Ekola 1992, 21.)
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3.3 Innovaatio ja kehittamistoiminta

Innovaatio on kisitteend epimdirdinen, ja varsin usein innovaatio havaitaan vasta jalkika-
teen. Yleensd innovaatioon liitetadn ajatus uutuudesta, mutta uutuus on sinansa suhteellis-
ta. Nimittdin jokin asia voi olla toiselle vanha ja toiselle uusi. Uutuuden lisiksi innovaatiol-
ta edellytetdin sen hyodyntimistd ja hyviksikdyttoad sekd yleisesti toimintaa aiheuttavaa
funktiota.

Innovaatiokisitteen perusmiirittelijiksi hyviksytdan yleisesti itdvaltalaisamerikkalai-
nen Joseph Schumpeter (1883-1950). Hin oli klassinen taloustieteilija, joka ensimmaisend
otti kiyttoon keksinndn (invention) ja innovaation ja erotti ne toisistaan (Lemola et al.
1984). Schumpeterin luomaa innovaatioteoriaa pidetdin aihepiirin tutkimuksen perus-
teoriana. Schumpeter ei kuitenkaan kisitellyt innovaatioiden sisdistd olemusta, vaan jatti
innovaatiot cksogeenisiksi (ulkoisiksi) tekijoiksi. Schumpeter kiinnitti huomionsa lihinna
innovaation ja teknisen kehityksen seurauksiin korostaen niin innovaatioiden, taloudel-
lisen kasvun ja kilpailukyvyn suhdetta. Schumpeter tutki pitkddn innovaatiotoimintaa
makrotaloudellisena ilmi6na ja tuli sithen tulokseen, ettd vain suurilla yrityksilla ja laitok-
silla on merkitystd uusien innovaatioiden kehittimisessa. T4t hin perusteli muun muassa
keksintoihin ja kehittimiseen tarvittavilla voimavaroilla ja markkinoiden keskittymisella.
Hinen mukaansa suurten yritysten merkitys innovaatiotoiminnassa my6s kasvaa edelleen.
Talouden makroilmiét muodostuvat talouden mikroilmiéista. Makrotalouden kasvun ja
taantuman selittad mikrotalous eli kotitaloudet, yritykset ja yksityiset ihmiset. Makrota-
louden kasvu perustuu Schumpeterin esittimin mallin mukaan yrittelidisyyteen ja kilpai-
luun. Mikrotason keksinnailld ja kehitystyolld synnytetddn innovaatioita, joilla saadaan
kilpailukykyd dynaamisilla markkinoilla. Perksin et al. (2011) mukaan innovaatio ja ver-
kostointi ovat kisitteind vakiintuneita, mutta tuotteiden kaupallistamisvaiheessa ne ovat
jianeet hyodyntamairta.

Perinteisen mairitelman mukaan innovaatio on idea, kiytinto tai tuote, jonka yhteiso
tai yksilo kokee uutuudeksi (Tiilikainen 2009). Miiritelmi osoittaa sen, etti innovaation
todellisella idlld ei ole merkitystd, vaan yksilon tai yhteison kokemus uutuudesta ratkai-
see. Uutuuskokemus on innovaatiolle kuitenkin olennaista (Hokkanen 2001). On myds
huomioitava, ettd uusien tuotteiden lisiksi myos esimerkiksi positiiviset organisaatiomuu-
tokset ja sosiaaliset kehitysaskeleet on syytd ymmirtdd innovaatioiksi (Han et al. 1998).
Storhammar et al. (2003) ja Taatila et al. (2008) ovat esittineet innovaation miiritelmiksi
laajaa innovaatiokasitysti, jossa innovaatioksi katsotaan paitsi uudet tuotteet myés tuotan-
toprosessi-, toimintatapa-, menetelmé-, markkina-alue- ja organisaatiouudistukset. Inno-
vaatiot voivat siis olla toimintaa tai toiminnan tuloksia.

Innovaatiotoimintaa hahmotetaan suurelta osin uusien tuotteiden tai palveluiden kek-
simisend, perinteisillikin toimialoilla toimivien pk-yritysten nikokulmasta. Painotus on
perusteltavissa silld, ettd nimenomaan valmistavan teollisuuden “perinteiset pk-yritykset”
muodostavat edelleen useimpien alueiden taloudellisen selkirangan tai ainakin aluskas-
villisuuden. Niiden yritysten innovaatiotoiminnan ja uusiutumiskyvyn tukeminen on
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alueiden menestyksen kannalta erittdin tirkedd, joten sithen on kiinnitettiva erityistd huo-
miota.

Antonellin et al. (2013, 256-280) mukaan innovaatiotoiminta on organisaation tietoi-
nen tuotos kyvysta kisitelld uutta tietoa ja hyodyntai sitd liiketoiminnan kehittimisessa.
Ammatillisen koulutuksen nikokulmasta innovaatiotoiminta voi olla olemassa olevien
tuotteiden, palvelujen ja prosessien kehittimistd (Ngo 2013, 1134-1142).

On jo pitkain keskusteltu siitd, kuinka yrityksen koko vaikuttaa innovaatioihin eli
ovatko pienet vai suuret yritykset uusien innovaatioiden luomisen kannalta merkittavim-
missd asemassa. Tama keskustelu voidaan nihdi osana yleisempai, pk-yritysten talou-
dellista merkitystd arvioivaa yhteiskunnallistieteellistd debattia. Jos huomio kdinnetiin
erikokoisten yritysten harjoittamaan innovaatiotoimintaan sen tuottamien lopullisten
tulosten sijasta, voidaan todeta, etti eroja todellakin on. Rothwell et al. (1982, 44) toteavat
pk-yritysten ja innovaatioiden suhdetta kisittelevissi teoksessaan, ettd yrityksen koon mu-
kanaan tuomat edut ja haitat riippuvat my6s teollisuudenalasta seki sen teknologisista ja
markkinoihin liittyvistd vaatimuksista. Pelkdstain yrityksen koon perusteella ei siis voida
vetdd suoria johtopaitoksid yrityksen innovaatiotoiminnasta tai innovatiivisuudesta.

Pk-yritysten edut yritysten kehittimistoiminnassa liittyvit ennen kaikkea niiden pie-
nemmin koon aikaansaamaan joustavuuteen, nopeaan reagointikykyyn, hyviin tiedon-
kulkuun ja jopa siihen oletukseen, ettd pieni ja viliton organisaatio on tyontekijoiden
luovuuden kannalta suurta ja byrokraattisempaa organisaatiota parempi. Voidaan kuiten-
kin olettaa, ettd pienten yritysten edut innovatiivisuuden suhteen suurempiin yrityksiin
nihden saattavat olla hieman kaventumassa, silla suurissakin yrityksissa on viime aikoina
pyritty laajalti kehittimain yrittdjamaiistd, nopeaa ja joustavaa toimintatapaa monin erin
tavoin.

Pk-yritysten kehittimistoiminnan ongelmista korostuvat taloudellisten ja inhimillis-
ten resurssien vahiisyys ja erilaiset liikkeenjohdolliset ongelmat. Johtamistekniikoihin ja
-kaytintoihin liittyvit ongelmat ovat erityisen mielenkiintoisia, koska ne heijastuvat laajal-
ti koko yrityksen toimintaan. Johtamiseen liittyvit ongelmat syntyvit useimmiten yrityk-
sen vajavaisesta sisdisestd tyonjaosta. Monissa pienissd yrityksissa omistajayrittdja yrictda
hoitaa lihes koko liiketoiminnan yksindin ja palkatut tyontekijit tyoskentelevit vain raja-
tuissa tuotannollisissa tehtédviss. Yritys saattaa olla jopa niin vahvasti omistajansa luomus,
ettd hin ei uskalla eikd tahdo antaa muille lankaakaan pideltaviksi, minka vuoksi toiden ja
vastuun jakaminen yrityksen sisilld kiy mahdottomaksi. Voidakseen tuottaa innovaatioita
yrityksen on tdydennettivid omia sisdisid resurssejaan ja kompetenssejaan hankkimalla nii-
td kdyttoonsd ulkopuolelta eri tavoin. Edelld kuvatun mukaan innovaatioympiriston voi-
kin miaritella viittaavan sithen ulkoiseen ympiristoon, mistd yritys hankkii kehittamistoi-
mintansa tirkeimmit tiydentivit kompetenssit ja resurssit (Kautonen 2006, 6s). Yritysti
taydentivii kompetensseja hankitaan monista eri kanavista. Osan yritys voi ostaa markki-
noilta tai hankkia muulla tavoin tuotantoketjuistaan. Usein yrityksen on rekrytoitava uut-
ta henkilostod saadakseen uusia kompetensseja, ja talloin alueen tyomarkkinoiden laatu
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on tirked. Toisinaan yritys ei saa tarvitsemiaan kompetensseja omasta organisaatiostaan
mutta se ei myoskddn voi ostaa niitd, missd tapauksessa erilaiset verkostosuhteet tulevat
kyseeseen (ks. Jantunen et al. 2012).

Tietojohtamisen tirked haaste on luoda organisaation olosuhteet sellaisiksi, ettd ne
houkuttelevat ja vihintdin mahdollistavat hiljaisen tiedon jakamisen ja sen avulla uusien
innovaatioiden syntymisen. Toki innovaatioprosessissa on dokumentoidullakin tiedolla
valtava merkitys, miti ei tule viheksy4, mutta usein uudet oivallukset kaipaavat "vapaata
tilaa” ja hedelmillistd vuorovaikutusta syntyikseen. Hiljaisen tiedon hyédyntiminen on
mahdollista avoimessa, vuorovaikutusta tukevassa organisaatiokulttuurissa, jossa yksiloi-
den ja tiimien viliset jinnitteet on pyritty minimoimaan eiki sisaisid kilpailutilanteita ole.

Yritys ei valttimattd kuitenkaan kykene hyddyntimiin paljoakaan innovaatioympi-
ristonsd mahdollisuuksista ja tarjolla olevista resursseista, mikali yrityksen innovaatioky-
ky on vihiinen. Innovaatiokyvylldi Dodgson et al. (1996, 13) viittaavat niihin yrityksen
piirteisiin ja johdon ominaisuuksiin, joiden varassa yritys kykenee mairittelemain ja ke-
hittimian kompetenssejaan sellaisiksi, ettd ne luovat yritykselle erottelevaa ja kestavaa kil-
pailuetua (ks. myds Teece et al. 1998). Innovaatiokapasiteetti tai -kyky tarkoittaa siis joh-
tamiskykya ja niitd yrityksen piirteitd, joilla yritys kykenee maaritteleméin ja kehittimain
kompetenssejaan sellaisiksi, ettd ne luovat yritykselle toimialallaan erittelevii tai kestavaa
kilpailukykya. Innovaatiokyky on dynaaminen kisite, jonka kautta voidaan tarkastella yri-
tyksen tapaa muuttua ja toteuttaa muutoksia. Silld viitataan organisaation kykyyn havaita
ja tulkita toimintaympdristdn muutoksia, arvioida ja muokata kiytossa olevia resursseja
sekd tarvittaessa suojella olemassa olevia resursseja, hankkia uusia resursseja seka yhdistella
niité siten, ettd organisaatio kykenee luomaan kuhunkin tilanteeseen sopivia kompetensse-
ja strategiansa mukaisesti. Runsaatkin toimintaymparistossa saatavilla olevat resurssit saat-
tavat jaadi kdyttimited, mikali yritys ei kykene valjastamaan niiti kiyttoonsi. (Kautonen
etal. 2000, 18.)

Kubétovd (2012, 363-364) on esittinyt tutkimuksessaan innovatiivisen tydyhteison
johtamiseen liittyvid menestystekijoitd, joita ovat lipinidkyvyys, joustavuus ja yhteistyon
tuki. Térkeaksi tutkimuksen tulosten mukaan nousee uuden teknologian hyédyntiminen
kollektiivisen dlykkyyden lisaidmisessi. Myos esimiesten kyky rakentaa yhteistyoverkostoja
osoittaa heiddn innovatiivisuuttaan.

Kymmenen viime vuoden aikana merkittavisti kasvaneista teknologia- ja innovaatio-
politiikan resursseista ovat hydtyneet eniten ne yritykset, joiden teknologinen kyvykkyys
ja innovaatiokyky ovat valmiiksi olleet suurimmat. Viliinputoajina ovat usein ne perin-
teiset pk-yritykset, joilla on tarve ja pyrkimys kehittda tuotteitaan ja toimintaansa mutta
joiden innovaatiokyky ei ole riittiva hyodyntimain yrityksen sisiisid ja erityisesti ulkopuo-
lisia resursseja. Kun innovaatiopolitiikan intressid laajennetaan kattamaan perinteisemmait
toimialat, on keskeista auttaa etenkin niiden alojen pk-yrityksii kehittimiin innovaatio-

kykyain.
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3.4 Tiedon ja viestinnan merkitys

Organisaation prosesseilla tarkoitetaan kullakin hetkelld organisaatiossa kiynnissi ole-
via toimintoja, joista voidaan erotella ympiristd6n suuntautuneet, rakennesuhteiset ja
yksiliden viliset prosessit (Sjdstrand 1981, 202-203; Shockley-Zalabak 2015). Yksi titi-
kin tutkimusta sivuavia prosesseja on organisaatiossa tapahtuva viestinti ja tiedonkulku.
Hagelundin et al. (2013) mukaan asioiden toteuttaminen tydyhteisossd vaikeutuu, jos
viestintd koetaan huonoksi. Sjostrand (1981, 226-235) luokittelee viestinnin yksiloiden
valiseksi prosessiksi, mutta myontad, ettd viestintd voidaan ymmartda my6s yhdistaviksi
prosessiksi, joka nikyy jollakin tavalla kaikissa organisaation sisille ja ulos muodostuvissa
suhteissa. (Ks. myos Kreps 1986, 28—29; Shockley-Zalabak 2015; Poole 2007.) Aberg nikee
viestinndn ennen kaikkea vuorovaikutteisena prosessina, jossa kaikki viestinnin osapuolet
ovat aktiivisia toimijoita, jotka tekevit tulkintoja asioiden tilasta ja valittavit niitd culkin-
toja edelleen muiden osapuolten tietoisuuteen prosessissa muodostuneen verkoston kautta
(Aberg 2000, s2-54; Juholin 2008, 2.4).

Organisaatioviestinnian mairittely on elinyt vahvasti tutkimuksen my6ta. Aluksi tut-
kimuksissa organisaatioviestinnidn madrittelyssd korostuivat lihinna lihettdjin, vastaan-
ottajan, kanavien ja sanomien kaltaiset viestinnin eri osatekijit ja niiden viliset suhteet.
(Aberg 2000, 92; Honkala et al. 2013.) Seuraavassa vaiheessa miirittelyyn tuli mukaan
viestinnin organisaatiokulttuuria yllipitivi ja merkityksellistivi nikokulma. Aula (1999,
22; ks. myds Honkala et al. 2013) miiritteli vuonna 1999 organisaatioviestinnin “tietys-
sd organisatorisessa kontekstissa tapahtuvaksi prosessiksi, jossa ihmiset yhdessid sanomien
avulla luovat, yllapitavit, kisittelevit ja muokkaavat merkityksia”.

Laajasti ottaen sana “viestintd” tarkoittaa ihmisten kdyttdytymistd. Viestinnin kan-
sainvilisissd tutkimuksissa viestinnin jako on Erholmin (1986) mukaan seuraavanlainen:

e vksildn sisiinen viestinti (intrapersonal communication)

e vksildiden vilinen viestinti (interpersonal communication)

e yhteiséviestinti/joukkoviestintd (public communication, mass communication)

e kulttuurien vilinen viestinti (cross-cultural communication).

Viestinnin ja kontaktien merkitys on keskeinen innovaatioiden levidmisessi. Ulkopuo-
listen tietolidhteiden osuus innovaatioiden informaatiolihteind on myos tirkedi (Rogers
1983).

Informaatiokanavan kautta idea uudistuksesta levida yksilolta toiselle. Thmisten vilisen
henkilokohtaisen viestinnin on todettu olevan tehokkainta haluttaessa yksilon omaksu-
van idean. Monet diffuusiotutkimukset osoittavat, etti ihmiset eivit arvioi innovaatiota
niinkain tieteellisten tutkimusten antamien tulosten perusteella vaan perustavat arvionsa
muilta uudistuksessa jo mukana olevilta saamiinsa kokemuksiin. (Rogers 1983, 17-18; Sal-
minen 2008.)

Tutkimusten (ks. esim. Erholm 1986) perusteella viestinnin ymmirrettivyyden osate-
kij6ind voidaan pitda seuraavia tekijaryhmia:
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* kisitteellisyyden este

e samastumisen mahdollisuus
e sanoman kieliasu

¢ sanoman kiinnostavuus.

Kisitteellisyydella tarkoitetaan sitd, miten havainnollinen sanoma on. Samastumisella tar-
koitetaan vastaajan mahdollisuutta samastaa itsensi ja ymparisto esitettyihin asioihin. Kie-
lellisid vaikeuksia aiheuttavat sanojen valinta ja kielen monimutkaisuus. Sanoman kiinnos-
tavuus vaikuttaa siten, ettd mita kiinnostuneempi vastaanottaja on aiheesta, sitd helpompi
hinen on vastaanottaa vaikeakin sanoma.

Abergin (1989) tutkimusten mukaan tydyksikon henkildstd kiytedd eri tietokanavia
valikoiden. Omaa tyoti ja tydyksikkod koskevat tiedot saadaan lahimmalta esimicheltd ja
yksikon kokousten kautta. Oma esimies on my®s niin sanottu yleislihde. Abergin tulosten
mukaan tiedon etsinnin intensiteetti ja rakenteen aste ovat seuraavat:

* korkeimmat, kun kyse on omaan tyohon liittyvin tiedon etsinnasta

* matalammat, kun kyse on oman yksikon asioista tai itsed kiinnostavista koulutus- ja

henkil6stopalveluasioista ja

* matalimmat, kun kyse on etdisimmista asioista, esimerkiksi muita tyoyksikoiti tai

koko tyoyhteisod koskevista asioista.

Viestintd on vuorovaikutteista toimintaa. Sen suuri merkitys on kiistatonta yrityksen eri
toimintojen sujuvuudessa. Viestinnan merkitys on jatkuvasti lisddntynyt yhteiskunnan
muuttuessa tietoyhteiskunnaksi.

Aula (1999) yhdistid viitoskirjassaan "Organisaation kaaos vai kaaoksen organisaatio?”
dynaamisessa organisaatioviestinnan teoriassa postmodernit organisaatio- ja kulttuuri-
kisitykset perinteisiin rationaalisiin teorioihin. Tuloksena on organisaation areenamalli,
jossa organisaation areenat koostuvat dynaamisista ja epilineaarisista kulttuurirakenteista,
jotka ovat rekursiivisessa suhteessa yhtaalta toisiinsa ja toisaalta areenan viestintdjirjestel-
main. Teoria rakentuu organisaatioviestinnin kaksoisfunktion varaan: integroivan eli jir-
jestystd tuottavan viestinnin ja dissipatiivisen eli kaaosta generoivan viestinnin latenttiin
olotilaan tai kamppailuun organisaatiossa.

3.5 Oppiva organisaatio

Osaamisen johtamisen kannalta oppiva organisaatio esitelldin yleensi tavoittelemisen
arvoisena ihannemallina ja kiytinnoéllisend kokonaisuutena, joka kykenee lisidmain op-
pimiskykydin ja menestymiin toiminnoissaan (Easterby-Smith et al. 2005, 1-3; King
2001, 12—18). Nikemykset oppivasta organisaatiosta eivit siis ole varsinaisia organisaatio-
teorioita, vaan ne ovat hyvid organisaation toimintaa kuvaavia ideaalimalleja. Keskustelu
oppivista organisaatioista kdynnistyi vasta Chris Argyrisin ja Donald A. Schonin systee-
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miteoreettisen ajattelun ja kaksikehiisen oppimisen mallin pohjalta 1970-luvun lopulla.
Varsinaisesti oppivan organisaation kisitteen luojana voidaan pitda Peter Sengei.

Sengen mukaan oppivaa organisaatiota voidaan pitdd ajattelutapana, joka ohjaa toi-
minnan kehittimistd. Tahin liiccyvid keskeisid alueita ovat systeemiajattelu, itsehallinnan
tukeminen, sisdisten mallien tiedostaminen, yhdessd muodostettu ja jaettu visio seka tii-
mioppiminen. Samalla keskeisend mielenkiinnon kohteena on yksilon ja yhteisojen oppi-
miskapasiteetin valjastaminen ihmisten kehittymisen, voimaantumisen tukemisen, johta-
misen ja toimintakulttuurin muuttamisen avulla. (Aaltonen et al. 2002, 159; Argyris et
al. 1996, 20—25; Juuti 2001, 311-318; Ruohotie 1993, 249-249; Sarala et al. 1996, 53—56;
Scarbrourgh et al. 2005, 503-505; You 2015.)

Oppivaksi organisaatioksi voidaan Loermansin (2002) mielesti kutsua sellaista yritys-
ta, joka sisaistaa organisaation oppimisen periaatteet ja tukee ymparistoa, jossa oppimi-
nen mahdollistuu. Oppimisprosessia tarkastellaan koko organisaation oppimissysteemin
kannalta. Sengen (1990) miclestd oppimisprosessi sisiltyy tiiviisti oppivan organisaation
elimidnrakenteeseen. Prosessissa joukko ihmisid kasvattaa jatkuvasti luomiskapasiteetti-
aan. He ovat omaksuneet filosofian, jossa ennakoidaan, reagoidaan ja vastataan nopeasti
muutokseen, epdvarmuuteen ja moninaisuuteen. Malhotra (1996; You 2015) esittdd, ettd
oppivan organisaation toimintaa voi kuvata siten, etti se pitad huolta henkil6stonsi osaa-
misesta, sitoutumisesta ja hyvinvoinnista. My6s selkei visio ja arvot ohjaavat tillaisen or-
ganisaation toimintaa.

Useat tutkijat ovat alkaneet puhua ihmiskeskeisesti osaamisen yhteiskunnasta (Hima-
nen 2004; Kautto-Koivula et al. 2003). Johtajien keskeinen tehtivi on luoda organisaatio,
joka oppii nopeammin kuin kilpailijansa (de Geus 1997; Dubin 1990; You 2015). Menes-
tyikseen organisaation on kehitettivi osaamistaan jatkuvasti (Gronfors 2010, 124; Manuj
etal. 2014; Zhou et al. 2012).

Kirjallisuudessa organisaation oppimista on kuvattu monin eri tavoin. Huber (1991)
kuvaa organisaation oppimisprosessia tiedon hankkimiseksi, informaation jakamiseksi ja
tulkitsemiseksi scki organisaation muistiksi. McGillin et al. (1992) mukaan kyseessi on
taito ymmartdi kokemusta ja tima taito on hankittu kokeilujen, analysoimisen ja obser-
voinnin avulla sekd tutkimalla onnistumisia ja epionnistumisia. Organisaation oppimi-
nen on tehokkaan toiminnan lisidmisen prosessi. Siind huomio keskittyy yksiloiden ja
ryhmien oppimiseen organisaatiossa. (Malhotra 1996; Loermans 2002; Gustafsson et al.
2010; Bustinza et al. 2010.)

Osaamisen johtamisessa keskeistd on organisaation oppiminen. Kyseiseen aiheeseen
liiteyvie cutkimukset keskittyvit erityisesti organisaation sisilld toteutuvien oppimispro-
sessien selvittimiseen. (Easterby et al. 2005, 1-3.) Myés Hurns (2012) kiinnittid huomiota
oppimiseen siten, ettd johtajien tulisi kehittdd oppimisprosesseja, jotka auttavat kilpaile-
maan globaalissa taloudessa. Oppiminen syntyy ennen kaikkea luonnollisen kanssakiy-
misen avulla. T4ssd mielessi oppiminen ilmenee osana organisaation tavallista elima.
Tamin vuoksi organisaatiot voidaan mieltdd oppimisportfolioiksi. Toisaalta organisaation
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oppiminen voidaan nihda soveltavana oppimisena eli organisaation toimintaan ja koke-
muksiin liittyvini kehittimistoimintana. (DeFilippi et al. 2005, 29—31; Hurns 2012.)

Organisaatioiden oppimiseen ja osaamisen johtamiseen liittyva tieteellinen keskustelu
on kehittynyt nopeasti 2000-luvun aikana. Samalla siihen liittyvi monimuotoisuus ja eri-
koistuminen ovat lisadntyneet. Keskustelun teemat voidaan pelkistaa kuvion 6 tavalla. Or-
ganisaatioiden oppimisen teemaan liittyvit tutkimukset keskittyvit organisaation sisalla
toteutuvien oppimisprosessien selvittimiseen teoreettisesta nikokulmasta. Sitd vastoin
oppiva organisaatio esitetddn keskustelussa usein myés tavoittelemisen arvoisena ihanneti-
lana ja kiytinnoéllisend kokonaisuutena, joka kykenee lisiamain oppimiskykydan ja menes-
tymdin toiminnoissaan. Tilléin padhuomio on organisaatioteoreettisissa lihtokohdissa.
Organisaation osaamista kisittelevd keskustelu keskittyy osaamisen filosofisten ja tietoteo-
reettisten kysymysten tarkasteluun. Tialloin keskeisid keskustelunaiheita ovat yksiliden
osaamisen ja organisaation osaamisen seki hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon vilisten eroa-
vuuksien pohtiminen. Vastaavasti varsinaisen osaamisen johtamisen teoreettisen keskus-
telun ytimessd ovat osaamisen sisillon ja kdytinteiden johtamisteemat. Tilloin osaamisen
johtaminen mielletdin ennen kaikkea kaytannollisina ratkaisuina, joiden avulla haetaan,
tuotetaan ja jactaan organisaation suoritusten paranemisen kannalta olennaista osaamista.
(Easterby-Smith et al. 2005, 1-3; von Krogh 2005, 387; Yoo 2012.)

Prosessi

A
Organisaation Oppiva
oppiminen organisaatio

Teoria < > Kaytantd

Organisaation Osaamisen
osaaminen johtaminen

A/

Sisaltd

Kuvio 6. Osaamisen johtamista koskevan keskustelun teemat ja ulottuvuudet (Easterby-Smith 2005,
1-3)

Organisaation oppiminen on yrityksen menestyksen ehto: johto tukee organisaation op-
pimista ja kehittymisti ja sitoutuu sithen (Yeung et al. 2007; Hurns 2012). Ilman jatkuvaa
oppimista, tiedon jakamista ja uuden tiedon kehittimistd yritykset eivit ole kilpailuky-
kyisid markkinoilla. Loermans (2002) kirjoittaa yrityksist, jotka toistavat samoja virheiti
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eivitkd onnistu hyddyntimain onnistuneita paitoksii. Ennen kaikkea naissa yrityksissa ei
koskaan kiinnitetd huomiota vanhoihin ajattelumalleihin, jotka johtavat virheisiin. Tieto-
varojen menetys on myos tyypillinen ongelma tietoon orientoituneissa yrityksissa, joilla ei
ole kiytdssdan muodollista tiedonhallinnan systeemia.

Seuraava esimerkki kertoo tiedon siirron haasteista. Patterson (2009) havaitsi tutki-
muksessaan, ettd sponsoroidun koulutuksen vaikuttavuus on heikkoa. Tutkimus koh-
distui lddkealan myyntiorganisaatioihin. Hinen mukaansa koulutuksessa saatuja tietoja
ja taitoja ei hyodynneti koulutuksen jilkeen, vaikka yrityksen johdon tarkoituksena on
tiedon siirtdiminen kiytintoon. Hurnsin (2012) mukaan johtajien tulee tukea oppimista ja
sen siirtamistd kdytainnon toiminnaksi.

3.51 Tiedon muodostuminen

Tietimys ja sen jakaminen organisaatioissa tapahtuu hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen tie-
don vuorovaikutuksessa, jota Nonaka et al. (1995, 61) nimittivit tictojen keskusteluksi”.
Se tapahtuu yksil6iden vilisessa sosiaalisessa prosessissa neljan erilaisen keskustelun mallin
kautta, ja niissi tieto muuttuu koko ajan. Nimi neljd mallia (ks. kuviosta 1) ovat seuraavat:

1) sosialisaatio (socialization) hiljaisesta tiedosta hiljaiseen tictoon

2) ulkoistaminen (externalization) hiljaisesta tiedosta cksplisiittiseen tietoon, jonka

tuloksena ryhmain syntyy kisitteellinen tietoisuus
3) yhdistiminen (combination) cksplisiittisesta tiedosta cksplisiittiseen tictoon ja
4) sisiistiminen (internalization) eksplisiittisestd tiedosta hiljaiseen tietoon.

Tiedon luomisen jokaisella vaiheella on tirked merkitys. Pelkka sosialisaatio ei vield auta
organisaatiota kehittymain, vaan tieto pitad saada nikyviksi. Toisaalta pelkkd nikyvin
tiedon yhdistely ei vield kasvata organisaation tietoperustaa. Sen sijaan hiljaisen ja nikyvin
tiedon vuorovaikutuksen myéta syntyvit innovaatiot. Organisaation tiedon luonti onkin
jatkuva ja dynaaminen prosessi, jossa hiljainen ja nikyvi tieto ovat vuorovaikutuksessa.
Niin syntyy tietospiraali, jossa uutta tietoa luodaan jatkuvassa prosessissa kuvion 7 mu-
kaisesti.
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‘ Dialogi

Sosialisaatio ‘
‘ Ulkoistaminen
Uud kentami ? ;
uden rakentaminen /N Eksplisiittisen tiedon

yhdistdminen

Yhdistaminen

Sisaistaminen ‘

Dialogi

Kuvio 7. Tiedon spiraali Nonakaa et al. mukaillen (1995)

Edella kuvattu SECI-malli on kehitetty lihinnd yhden yrityksen sisdisen toiminnan niaké-
kulmasta, ja kehittdjaverkoston nikokulmasta keskeiseksi kysymykseksi on noussut mallin
toimivuus organisaatioiden tai niiden jisenten muodostamassa verkostossa. Mainittu mo-
nikulttuurisuus voi olla ongelma erilaisten organisaatiokulttuurien vuoksi, vaikka kieli ja
yleinen kulttuuritausta luovat verkostolle yhteisyytti. Virtainlahden (2008; Choy 2006)
mukaan hiljaisen tiedon olemukseen liitetdan usein henkilokohtaisuus, kulttuuri, kon-
teksti ja kokemus sekd sosiaalinen, kehollinen ja intuitiivinen piirre.

Shami et al. (2008; Wang et al. 2003) lihestyvit tutkimuksissaan Nonakan et al. (1995)
SECI-mallia. Heiddn nikemyksensi perustuu nelivaiheeseen prosessiin, joka perustuu
osaamisen luomisees, tiedon sisdistimiseen, tietaimyssovellukseen ja tiedonjakamiseen.
Heidin mukaansa tietimyksen luominen ja tiedon jakaminen ovat mallin avaintekijoita.

3.5.2 Tiedon jakaminen

SECI-mallin julkistamisen jilkeen Nonaka on kollegoineen jatkanut organisationaali-
sen oppimisen tutkimista ja keskittynyt erityisesti uuden tiedon luomisen olosuhteisiin,
esimerkiksi erityisiin paikkoihin tai tiloihin, jossa uutta tietoa luodaan. Tihin liittyen
Nonaka et al. (1998) ovat lanseeranneet kisitteen “Ba”, joka on japanin kielti ja tarkoittaa
karkeasti ottaen ’paikkaa’. Nonakan ja Konnon kisityksen mukaan erilaiset tiedon tyypit
muuntuvat ja valittyvit parhaiten kullekin ominaisessa Ba:ssa. Ba on tiedon luomisen pe-
rusta tai edistyksellisen, yksiléllisen ja kollektiivisen tiedon luomisen alusta. Eksistentiaa-
lisesti ajateltuna Ba on erilaisten merkitysten konteksti.

Ba voidaan siten ymmartéi esiin nousevien suhteiden jactuksi mentaaliseksi paikaksi,
joka voi olla luonteeltaan fyysinen, virtuaalinen tai mentaalinen ja joka tarjoaa alustan yk-
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silollisen tai kollektiivisen tiedon tai molempien vuorovaikutukselle (Nonaka et al. 2000,
93).

Nonakan et al. (1998, 47) mukaan tietoisuus Ban erilaisista piirteisti voi tukea uuden
tiedon luomista. Kussakin Bassa luotu tieto on jacttua ja muuntaa organisaation tietope-
rustaa. Ba ei kuitenkaan ole kokooma materiaalia tai informaatiota, vaan pikemminkin se
edistad jatkuvaa uuden tiedon luomista tietospiraalin ajatuksen mukaisesti. Ban merkitys
on mahdollistava, ja sitd voidaan tietoisesti kehittdd tukemaan ja vauhdittamaan organi-
saation oppimista.

Jokaista SECI-mallin vaihetta vastaa oma Bansa. Kukin Ba tukee tiettyi tiedon kon-
vertoitumisen vaihetta samalla nopeuttaen uuden tiedon luontia. Kuviossa 8 on esitetty
SECl-prosessiin liittyvit Ba-tyypit.

Sosialisaatio Ulkoistaminen

originating Ba Interacting Ba

eksistentiaalinen reflektiivinen

Sisaistaminen Yhdistaminen
Exercising Ba Cyber Ba

syntetisoivat systeeminen

Kuvio 8. Nelja tyypillista Ba:ta (Nonaka et al. 1998, 46)

Valleala (2007, 59-60) toteaa, etti tydelimijaksoilla tapahtuu nonformaalista oppimista
eli oppimista sellaisessa instituutiossa, jossa oppiminen ei ole paitarkoitus. Tillaista oppi-
mista kutsutaan usein “mentoroiduksi oppimiseksi” tai muutoin ohjatuksi oppimiseksi”.
Tyonteon avulla on mahdollisuus my6s informaaliin, arkipdivin ympiristdissa tapahtu-
vaan uusien tietojen ja taitojen itsendiseen opetteluun. Lisdksi on mahdollista tahattomas-
ti oppia sellaista, miti ei tarkoituksellisesti olla oppimassa, ja niin hiljainen tieto karttuu
tydskentelyn ohessa. (Ks. Perkkild 2011.) Tynjilin (2004, 177) mukaan asiantuntijaticto on
usein hiljaista tietoa eli tietimystd, jota on vaikea identifioida.

Useat tutkijat (esim. Wilson 2002; Vaahtio 2010; Pohjalainen 2012) ovat pohtineet
kriittisesti hiljaisen tiedon siirtymistd. Ajatuksena on, etti hiljaisen tiedon siirtiminen on
vaikeaa, koska kokemuksellisen tiedon ilmaiseminen ei riitd vaan edellytetdin jatkumoa
oppipojasta ensin kisilliksi ja lopulta mestariksi.
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Metson (2014) mukaan tydelimin nopeat muutokset ja erilaisten ammattien osaamis-
vaatimusten muutokset ovat lisinneet kiinnostusta tyopaikalla oppimiseen. Piivittdisten
tehtivien suorittamista aidossa ymparistdssa pidetdin tehokkaana tapana oppia ja paivittda
ammattitaitoa.

Esimerkiksi Surette (2013) toteaa tutkimuksessaan, etti vaikka amerikkalaiset panosta-
vat taloudellisesti satoja miljardeja dollareita koulutuksen uudistamiseen, siitd huolimatta
potentiaaliset hakijat eivit hakeudu avoimiin tyopaikkoihin. Tama ilmi ei rajoitu ainoas-
taan yksityisiin kouluihin, vaan sité esiintyy myos julkisen sektorin yllipitimissi kouluissa.

Onko sama ilmi6 havaittavissa myos suomalaisessa yhteiskunnassa? Esimerkiksi Poh-
jois-Savon alueella yritykset kirsivit tyontekijapulasta, vaikka erilaisia koulutus- ja kan-
nustusmuotoja on tarjolla.

Tutkimukseni mukailee Nonakan ja Takeuchin tiedon spiraalimallia, johon on lisitty
Nonakan ja Konnon Ba-konteksti tuomaan nikékulmaa tiedon tuottamiseen, koska se on
yksi tyon tarkastelun nakokulmista.

Ikujiro Nonakan ja Noboru Konnon kehittimi Ba-konsepti on suunniteltu erityises-
ti uuden tiedon tuottamiseen organisaatiossa (Nonaka et al. 1998 40-54). Nonakan ja
Takeuchin mukaan uusi tieto syntyy hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon vilisessd vuorovai-
kutuksessa nelivaiheisen prosessin myoti (Nonaka et al. 1995, 62). Oppimista voi tapahtua
muodollisen, epivirallisen ja satunnaisen oppimisen kautta. Hurnsin (2012) mukaan am-
mattilaiset oppivat eniten epavirallisen oppimisen kautta.

Nonakan ja Konnon kehittimi Ba-konsepti tukeutuu japanilaiseen filosofiaan ja hen-
kiseen perinteeseen, jolle on tyypillistd ykseyden ja harmonian korostaminen ihmisen ja
luonnon, ruumiin ja sielun sek yksilon minin ja yhteison vililla (Nonaka et al. 1995, 27).
Vapaasti kdidnnettyni japanilaisten tarkoittama “Ba” merkitsee 'tilaa’ tai paikkaa’ (englan-
niksi place tai space). Linsimaiseen kulttuuriin verraten Ba voidaan rinnastaa muinaisten
roomalaisten toriin tai kreikkalaisten agoraan, jossa vapaat michet kertoivat paivittaisia
uutisia ja kavivit poliittisia keskusteluja. Nonakan ja Konnon tulkinnan mukaan Ba voi-
daan mieltdd esiin tulevien vuorovaikutussuhteiden muodostamaksi jactuksi tilaksi. Tama
tila voi olla fyysinen (toimisto), virtuaalinen (sihkoposti), mentaalinen (jactut kokemuk-
set) tai yhdistelmi edellisisti. Ba on maailma, jossa yksilé oivaltaa ja ymmirtdi itsensd
osaksi toimintaympiristod, josta hinen eliminsi mairittyy. Samalla Bahan liittyminen
ja osallistuminen merkitsevit yksilon tietoisuutta omista rajoittuneista nikokulmistaan.
Eksistentiaalisessa mielessd yksilon “mind ympardityy” yhteisollisyydelld, kun yksils liictyy
mukaan ryhmiin tai tiimien Bahan. Samalla tavoin kuin yksiloiden Ba on ryhmi myos
ryhmien ja tiimien Ba on organisaatio. Vastaavasti organisaatioiden Ba on yhteison toimin-
taympiristo tai yrityksen markkinaympiristd. Ba on organisaation tieto- ja osaamispadi-
oman kehittimisalusta ja tiedonluomisprosesseihin liittyvien kykyjen alyllistimisperusta.
Ba kokoaa ja integroi aiheeseen sovelletun tiedon. (Helakorpi 2001a, 172; Manka 2006,
133-138; Nonaka et al. 1998, 40—41.)
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3.6 Organisaation erilaiset oppimistyylit

Sanchezin et al. (1997) mielestd oppiminen voidaan nihdi prosessina, jossa yksilon tai
organisaation tiedon aste muuttuu. Muutos voi olla uusien uskomusten sisdistimisti tai
vallitsevien ajatusten muuttumista tai hylkddmisti. Oppiminen ei liity pelkistadn yksilon
toiminnan nikyviin muutoksiin, vaan se voi myds tapahtua mentaalisissa malleissa.

Oppiminen alkaa yksilotasosta, silld yksilé on tiedonluonnin perusta. Yksilon oppi-
misprosessi koostuu neljasti vaiheesta, jotka muuttavat yksilon kokemukset patevyydeksi.
Tieto on hankittu yksilon kokemuksista, ja tiedot on arvioitu. Kolmannessa vaiheessa tieto
muuttuu ymmarrykseksi, ja viimein uusi tieto otetaan kiyttoon uudessa kontekstissa. (Sy-
dinmaanlakka 2002.)

Tiimien oppimisprosessi eroaa monessa suhteessa yksilon oppimisprosessista. Tiimin
prosessi alkaa tiimin senhetkisestd toiminnasta. On tirkeda luoda yhteinen ymmarrys
suorituksen parantamiseen liittyvistd tehtavistd. Lisiksi tiimin toimintaa tulisi arvioida
saannéllisesti. Tiimioppimiseen panostettaessa jactaan vastuualueita, toimintamalleja seka
yleisia tavoitteita. Muita oppimisen edellytyksii ovat tiimin yhteinen kieli ja halukkuus
kommunikoida yhdessi. (Sydinmaanlakka 2002; 2007.)

Organisaation oppimiskehdssa tietoa hankitaan ulkopuolisesta maailmasta. Kaikki
organisaation alueet osallistuvat tiedon systemaattiseen keradmiseen, joten tietoa ymparis-
tostd sekd organisaation sisiltd hankitaan monella taholla ja monista lihteisti. Organisaa-
tio oppii siten, ettd uutta tietoa yhdistetdan vanhaan toimintaympdristoon ja toimintaan.
Oppimisprosessia voidaan edistid muun muassa analysoimalla kerittya tietoa ryhmissi ja
muokkaamalla tietoa helposti lihestyttiaviin muotoon. Mitd enemmin tietoa kiydaan lapi
yhdessd, sitd enemmin organisaatiossa syntyy uudistumisen edellyttaimaii tietoa. Tiedon
tulkinta on vilttimitonti organisaation yhteisten ajatusmallien ja merkitysten luomisessa.
Niiden rooli korostuu yhdessd oppimisessa, silla muuten asioiden kisittelylle ei ole yhteista
perustaa. (Otala 2002.)

Tamin tutkimuksen yhtend mielenkiinnon kohteena on siis yrityksen toiminnan ja
siten kilpailukyvyn kehittyminen organisatorisen oppimisen nikékulmasta. Organisaa-
tiolla tarkoitetaan sosiaalista yhteisod, joka on paimiirdsuuntautunut ja tarkoitukselli-
sesti muodostettu. Organisaation toiminnan kehittymisen kannalta keskeisend nihdain
sosiaalinen tieto, joka on varastoituneena yksildiden osaamiseen ja tyon organisoitumisen
periaatteisiin. Mainitut tekijat selittdvit, mika yritys on sen perusteella, mité se osaa tehda.
Taustalla vaikuttaa resurssiperustainen nikemys, jonka mukaisesti inhimillinen osaami-
nen nihddin yrityksen resurssina ja oppiminen resurssivarantoa kasvattavana. Yrityksesta
tekee erillisen sen organisoituminen tiettyyn rakenteeseen, joka tarjoaa mahdollisuuden
seki tiedon ja toiminnan koordinoimiselle etti jisenten identifioitumiselle. (Prahalad et al.
1990; Kogut et al. 1996; Walsh et al. 1991; Weick et al. 1993; Burrell et al. 1979; Noh 2013.)
Rakenteella tarkoitetaan siis seka virallista toiminnan ja paitoksenteon koordinointia etti
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa syntyvid epavirallisia kdytiantoji ja kulttuuria.
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Yrityksen toiminnan ja kilpailukyvyn kehittymistd lahestytdin organisatorisen op-
pimisen viitekehyksen avulla. Tunnetuin organisatorisen oppimisen miiritelmi lienee
Argyrisin et al. (1978) kehittelemi, ja sen mukaan organisatorista oppimista tapahtuu, kun
organisaation jisenet toimivat organisaation oppimisen agentteina. Organisaation jisenet
huomaavat muutoksia organisaation sisiisessd ja ulkoisessa ympiristossi ja vastaavat niihin
kehittamilld organisaation toimintaa ja sitd ohjaavia periaatteita. Oppimistulokset tallen-
netaan scki organisaation jisenten omaan ettd organisaation yhteiseen muistiin. (Argyris
etal. 1978, 29.) Organisaation yhteiselld muistilla voidaan tarkoittaa tietoa, joka on tallen-
tuneena cksplisiittiseni erilaisiin tiedostoihin, sadnt6ihin, rooleihin, toimintaohjeisiin ja
prosesseihin tai joka tallentuu hiljaisena tietona rutiineihin, osaamisiin, arvoihin, asentei-
siin ja kulttuuriin. Organisaation yhteisen muistin nihd4in muodostuvan organisaation
jasenten yhteisen toiminnan ja sitd ohjaavan rakenteen kautta. (Walsh et al. 1991; Weick et
al. 1993; Puusa 2007.)

Yritykset voivat kehittyd osittain omien kykyjensd aikaansaaman luovan toiminnan
kautta, mutta myos ulkoisen ympiriston tarjoamien mahdollisuuksien ja vaikutusten
myoti. Keskeistd yritysten kilpailukyvyn kehittymiselle on niiden kyky uuden tiedon
hankkimiseen ja luomiseen seki tiedon jakamisen ja hyédyntimisen nopeus ja tehokkuus.
(Conner et al. 1996; Kogut et al. 1996; Nahapiet et al. 1998.) Nohin (2013) tutkimuksen
tulokset luovat kisitteellisen perustan toimenpiteille, joilla voidaan edistdd osaamisen ja-
kamista tyoryhmissd. Yrityksen kehittyminen rinnastetaan organisatoriseen oppimiseen
sen prosessin kautta, jossa organisaatio hankkii uutta tietoa jamuuttaa omaa toimintaansa.
Oppiva organisaatio pitad sisilldin solmukohtia, joissa yksilon toiminta ratkaisee, muut-
tuuko myés organisaation toiminta (Helakorpi 2005). Oppivalle organisaatiolle ei ole ole-
massa yhti ja oikeaa maaritelmaa. Sitd kuvataan monilla méiritelmilla. Oppiva organisaa-
tio osaa kiyttad kaikkien yksiloiden ja ryhmien koko oppimiskykyi yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi ja kykenee luomaan jatkuvaan oppimiseen ja kehittimiseen kannustavan
ilmapiirin.

Argyrisin (1993) mukaan organisaation jisenet kyseenalaistavat jatkuvasti toimintansa,
havaitsevat virheitd tai poikkeavuuksia ja korjaavat niita itse uusimalla organisaatiota ja
omia toimintojaan. Sengen (1990a) mukaan oppivassa organisaatiossa ihmisilli on mahdol-
lisuus jatkuvasti kehittyi ja saavuttaa haluamiaan tuloksia, joiden pohjalta viriavit uudet
ajattelumallit, joissa ihmisilld on yhteiset tavoitteet ja joiden ansiosta he oppivat yhdessa.

Oppivassa organisaatiossa ihmiset kehittavit koko ajan omaa kapasiteettiaan. Organi-
saatiossa rohkaistaan ja sallitaan yhteistoiminnallinen tavoitteiden asettaminen ja ihmiset
oppivat oppimaan yhdessi. Oppivassa organisaatiossa jokainen voi kehittya ja toteuttaa
elinikdistd oppimistaan. Oppiminen ei kuitenkaan ole yksilon etuoikeus vaan vastuu. Or-
ganisaation oppimisvaatimus koskee koko organisaatiota ja sen osia. (Otala 2000.)
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3.61  Organisatorinen yhteensopivuus

Yhteistyohon osallistuvat yritykset ovat aina enemmain tai vihemman erilaisia. Kullakin
yritykselld on oma historiansa, omat erilaiset menettelytapansa, taitonsa ja resurssinsa.
Kahden tai useamman yrityksen joutuessa toimimaan joskus hyvinkin tiiviissd kanssakay-
misessd on todennikoisti, ettd tillainen organisatorinen yhteensopimattomuus aiheuttaa
ongelmia yhteistyossi. Osapuolten erilaisuus on yhteydessd keskindiseen luottamukseen.
Kun erilaisuus lisddntyy, luottamus vihenee ja samalla halukkuus ryhtya pitkdaikaiseen
yhteistyohén vihenee (Powell 1990; Tomasello 2009, 77; Vanhatalo 2014). Mitd homogee-
nisempi jokin ryhma on, sitd suurempi on luottamus ja sitd helpompi on yllipitid verkosto-
tyyppisié jirjestelyji (Vanhatalo 2014; Términen et al. 2017).

Organisatorinen yhteensopivuus koostuu kulttuurien, toimintojen ja strategioiden yh-
teensopivuudesta (Achrol et al. 1990; Buchan 2009, 273-274; Isoherranen 2012; Vanhatalo
2014). Toinen tapa tarkastella yhteensopivuutta on jakaa se strategiseen ja operatiiviseen
yhteensopivuuteen. Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaation jasenten yhteisid
uskomuksia, oletuksia ja odotuksia ja heille omintakeista tapaa tarkastella ympirist6ain
seka yhteisid arvoja, normeja ja rooleja.

Organisaation rajat ja niiden lipaisykyky voidaankin nihda tirkeini mutta usein huo-
mioimatta jitettyind tekij6ini, jotka vaikuttavat merkittavisti organisaation tiedon pro-
sesseihin (Matusik et al. 1998, 680; Nummenmaa 2011). Klinen et al. (1986) mukaan tie-
don hyédyntiminen ja uuden tiedon luominen vaativatkin yrityksen sisdistd sekd yrityksen
ja sen ympariston vilistd osaamisen vaihtoa. Organisaation rajojen lapiisykyky vaikuttaa
organisaation kykyyn péisti kisiksi sen ulkopuoliseen, toimintaympiristossi tarjolla ole-
vaan tietoon. Samalla rajat vaikuttavat my6s organisaation kykyyn jakaa tietoa ulospiin.
Miti lapaisykykyisemmit rajat organisaatiolla on, sitd tehokkaammin tieto litkkuu organi-
saation ja toimintaympiriston vililli. (Matusik et al. 1998; ks. Nummenmaa 2011.) Tillai-
nen tiedonvaihto on tirkeds, silld organisaatiot eivit eld eristyksissa ymparistostadn, vaan
ovat olemassaolonsa takaamiseksi riippuvaisia siitd. Organisaatioissa ei voidakaan olettaa,
ettd niilla olisi valmiiksi kdytossain kaikki tarvitsemansa tieto. Niin ollen organisaatioi-
den on uuden tiedon luomiseksi paastava kisiksi myos ymparistossaan olevaan tietoon.

Myos Leonardin (1998, 155) mukaan yritysten on altistettava itsensi ulkopuolelta tule-
ville uusille ideoille, jotta viltetiin jaykkyys, edistetiin luovia onnekkaita sattumia (engl.
serendipity) ja kyetdin tarkistamaan valittujen teknologisten kehityskaarten suuntaa seki
vauhtia suhteessa kilpailijoihin. Araujon et al. (2003, 1261) mukaan organisaatioiden eroa-
vaisuus toisistaan ei perustu niinkdin organisaation jisenten ammatilliseen tietimykseen
tai taitoihin vaan se pohjautuu suhdeverkostoihin ja paikalliseen tietimykseen, jotka puo-
lestaan pohjautuvat tiimityohon ja jatkuvaan vuorovaikutukseen. Tillainen erikoistumi-
nen ei ole heiddn mukaansa kopioitavissa, ja se tuo niin ollen organisaatiolle kilpailuetua.
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3.6.2 \Valittajaorganisaatio

Vilittdjaorganisaation kisite on tieteellisessi kirjallisuudessa varsin tuore. Vilittdjaorgani-
saatioita on tarkasteltu muun muassa yrittdjyyteen ja elinkeinoelimin klustereihin liicty-
vassa kirjallisuudessa, jossa ne nihddin yhteni kehittamistyokaluna. Tieteellisid valittaja-
organisaatiota koskevia raportteja ei juuri ole. (Koskenlinna 2005, 14.)

Ylijoki etal. (2012, 264-265) toteavat, etti vilittijiorganisaatiolta vaaditaan monenlai-
sia ominaisuuksia. Vilittdjaltd vaadittava verkostoasiantuntemus ei ole pelkkai sosiaalista
taituruutta, vaan se kietoutuu kiintedsti substanssiosaamiseen. Laajan osaamisvaatimuk-
sen vuoksi vilittdjitoiminta on pienille organisaatioille usein mahdotonta. Vilittdjityo
nahdidin asiakkaiden palvelemisena ja voimakkaasti my6s yleisen hyvinvoinnin edistami-
send. Vilittdjityossa on mahdollista toimia ikdan kuin tasapuolisena voimana, joka sovittaa
yhteen akateemisia tavoitteita ja markkinalogiikkaa ja luo edellytyksid yhteiselle hyville.

Keskustelu vilittdjiorganisaatioista lisaantyi, kun Markus Koskenlinnan vuonna 2004
tekema raportti kauppa- ja teollisuusministeriolle valmistui. Koskenlinna selvitti innovaa-
tiotoiminnan edistimiseen osallistuvien vilittdjaorganisaatioiden eli teknologiakeskusten,
kehitysyhtioiden, yrityshautomoiden seki yliopistojen ja ammattikorkeakoulujen yritys-
suhteita hoitavien tahojen toiminnan rakenteellisia haasteita. Raportin mukaan vilitti-
jaorganisaatioilla (teknologiakeskuksilla, kehitysyhtioilld, yrityshautomoilla seka yliopis-
tojen ja ammattikorkeakoulujen yrityssuhteita hoitavilla tahoilla) on merkittivi vaikutus
innovaatioihin perustuvaan kasvuun.

Vilittdjaorganisaatioiden tehtivini on auttaa yrityksid muun muassa vilictimalld niille
erilaista tietoa, toimintaa edistavid palveluja ja toimitiloja. Vilittdjaorganisaatioihin koh-
distuu odotuksia muun muassa alan ennakointiin ja tutkimustulosten arviointiin liittyvis-
si asioissa. (Howells 2006, 720~722.) Tamin lisiksi Smitsin et al. (2005) mukaan yhteisten
oppimis- ja toiminta-alustojen luominen on myos yritysten yksi odotusarvo.

Metcalfe (2005) on esittinyt teoreettisen kolmoiskierremallin (¢7iple-helix). Malli on
innovaatiokeskeinen, ja siind yliopistojen, julkisen sektorin ja yritysten toimintojen nah-
diin kietoutuvan yhteen (ks. kuvio 9).
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Kuvio 9. Vélittajaorganisaatio (Metcalfe 2005)

Mallissa kolme nuolta kuvaavat eri toimijoiden, resurssien ja kaupankiynnin virtoja. Tie-
tovirtojen lisiksi siirtyy osaamispadomaa seki taloudellisia resursseja. Mallin mukaan vi-
littdjiorganisaatiolla on keskeinen rooli virtojen ohjaamisessa. Metcalfen (2005) mukaan
vilittdjiorganisaatiot ovat tiedon ja osaamisen tehokkaita siirtajia.

Kirjallisuudessa ja erilaisissa raporteissa unohdetaan ammatillisen toisen asteen mah-
dollisuudet toimia vilittdjaorganisaationa, koska opettajilla on akateeminen koulutustaus-
ta ja sen lisiksi kdytannon tyokokemusta. Tiedon ja osaamisen tehokas vilittyminen eri
toimijoiden vililld edellyttai kykya tehdd syvempai yhteistyota.

3.7 Alueet ja yritykset

Kehittiminen verkostoissa perustuu yhteisiin sopimuksiin valineistd, tavoitteista ja toi-
mintatavoista. Oppimisverkostoilla on merkittivd rooli alueellisen kehittimistahdon
tukemisessa ja luomisessa sekd osaamisen vilittymisessi eri toimijoiden vililla. Tavoit-
teellisella yhteistyolld edistetddn eri osapuolten sitoutumista entistd syvempain yhteiseen
kehittimistoimintaan, jossa uskalletaan tarvittaessa muuttaa suuntaa entistd parempien
tulosten saavuttamiseksi. (Ritsili et al. 2008, 28; Ranta 2011.)

Yritysten ja alueiden kilpailukyky ja menestys kietoutuvat yhteen varsin voimakkaasti.
Timai on alueiden kilpailukyvyn tarkastelussakin huomattava tekiji, mutta kenties juu-
ri yksinkertaisuutensa vuoksi tima ilmeinen nikokulma jid valitettavan usein ottamatta
huomioon. Perusyhteys on selvi: Yheaalti kilpailukykyiset, menestyvit yritykset generoi-
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vat menestysti ja hyvinvointia koko sijaintialueclleen. Toisaalta yrityksen sijaintialue — pai-
kallinen toimintaympirist6 — voi edesauttaa yrityksen kilpailukyvyn kehittymisti ja siten
myos menestymistd markkinoilla. Niin yritysten ja alueiden menestymisen valilla vallitsee
selked kohtalonyhteys, ja tima yhteys nikyy erityisesti sekd yritysten ettd alueiden kilpailu-
kyvyn osatekijoita tarkasteltaessa.

Osaaminen ja oppiminen ovat nousemassa korostuneesti esiin yleisind alueiden kil-
pailukykytekijoind kaikissa kehittyneissi maissa. Tastd todistaa esimerkiksi OECD:n
tuottama raportti “Regional Competitiveness and Skills”, jossa todetaan innovaatioiden,
kilpailukykyisyyden ja taloudellisen kasvun erdalla tavalla realisoituvan osaavan tyovoi-
man muodossa, mikd on puolestaan nostanut inhimillisten voimavarojen kehittimisen
keskeisesti toimenpideagendalle seki valtiollisella etti alueellisella tasolla. (OECD 1997,
38.) Tissd katsannossa korostetaan kaikenlaista koulutustoimintaa, joskin korkeakoulutus
on yleisesti saanut kaikkein suurimman huomion. Tieteellisen korkeakoulutuksen merki-
tyksen korostamisen ohella tulisi kiinnittda enenevissd mairin huomiota myos ammatil-
liseen osaamiseen.

3.8 Luottamus

Tirkeimmaksi yhteistyohankkeiden osapuolten keskindisia suhteita hallitsevaksi tekijaksi
on nimettavissd luottamus. Luottamuksen puute voi jo sindnsi estdd yhteistyon kdynnis-
tymisen, mutta luottamuksen puute korostuu yleens erityisesti yhteistyon jatkuvissa on-
gelmissa. Vaikka luottamus perustuu kiintedsti menneisyyteen eli yhteisiin aikaisempiin
kokemuksiin, se on kuitenkin tulevaisuuteen suuntautuva kisite. Luottamukseen liittyy
toisen osapuolen usko, ettd toinen osapuoli toimii siten, ettd toiminta tuottaa positiivisia
tuloksia ja toisen osapuolen sanaan ja lupauksiin voi luottaa. (Halinen 1994; Términen et
al. 2017; Korkala 2010; Nordin et al. 2015; Himiliinen 2015.)

Yleinen luottamus riippuu yleisesti tunnetuista toisen osapuolen ominaisuuksista ja on
tarpeen uuden suhteen aloittamisessa, kun osapuolet eivit vield tunne toisiaan. Erityisluot-
tamus puolestaan perustuu henkilokohtaisiin kokemuksiin toisesta, ja se on ratkaisevaa
yhteistyon kehittymiselle. Erityisluottamuksen merkitys korostuu pk-yrityksissa, joissa yri-
tys henkil6ityy yrittdjassa. Suuryritysten yhteisyritykset kidynnistyvit helpommin yleisen
luottamuksen varassa. Luottamuksen puute aiheuttaa usein turhaa ajankiyttod ja turhia
kustannuksia. Kahdenviliset suhteet, joita hallitsee luottamus, kestavit suurempia paineita
ja osoittavat suurempaa sopeutumista ennalta arvaamattomiin olosuhteisiin. Luottamusta
voidaan yhteistydssd lisitd valitsemalla sellaisia kumppaneita, joiden kanssa on helppo tulla
toimeen, eli sellaisia, joiden kanssa jactaan yhteisid arvoja. Luottamukseen perustuvassa
yhteistyossa ratkaisevaa on kaikkien osapuolten saama hyoty, niin sanottu win-win-tilan-
ne, kun taas valtaan perustuvassa yhteistyossd voi muodostua tilanne, jossa vahvemman
osapuolen voitontavoittelu toisen osapuolen kustannuksella kasvaa. (Hardy et al. 2000, 79;
Korsgaard et al. 2014; Ladyshewsky 2010; Varamiki et al. 2003.)
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Luottamuksen kanssa ja sen rinnalla esiintyy usein sosiaalisen padoman kasite. Sosiaa-
lista pidomaa voidaan pitdd selvemmin makrotason kisitteend erotuksena henkildiden
valisestd luottamuksesta. Tosin kisitteitd ei voida selkedrajaisesti erottaa toisistaan. Sosiaa-
lisella padomalla tarkoitetaan sosiaalisen ympiriston ominaisuuksia, yhteisesti omaksut-
tuja normeja sckd ihmisten luottamusta normien toimivuuteen. Sen arvo on sosiaalisessa
infrastruktuurissa: toisin sanoen yhteydet, kanavat ja verkostot luovat edellytykset tiedon-
kululle, kaupankiynnille, innovaatioille ja muille ihmisten valilld arvoa tuottaville toimin-
noille. (Mikinen et al. 2005.)

3.9 Pk-yritykset ja niiden tulevaisuuden haasteet

Pk-yritykset eli pienet ja keskisuuret yritykset ovat sekd Euroopassa ettd Suomessa tarkeita
kansantalouden toimijoita. Euroopan unionin 25 jasenvaltiossa on yhteensi 23 miljoonaa
pk-yritysta eli 99 prosenttia kaikista EU:n yrityksista. Pk-yritykset tyéllistavit noin 75 mil-
joonaa ihmista EU:n alueella. Taulukossa 2 on kuvattu, kuinka EU jakaa yritykset eri ko-
koluokkiin.

Vuonna 2007 Tilastokeskuksen yritysrekisterin perusteella Suomessa oli 30 817 yritys-
ti (taulukko 2). Niistd suuria eli 250 henkildi tai enemmin tyéllistivid yrityksid oli 643 eli
0,2 prosenttia. Siten pk-yrityksid oli 99,8 prosenttia kaikista yrityksistd. Suurin osa yrityk-
sistd eli 94,2 prosenttia on alle 10 henkei tyollistavid mikroyrityksia.

Suomalaisten yritysten 347,5 miljardin euron liikevaihdosta pk-sektorin osuus on li-
hes puolet. Jalostusarvostakin yli 40 prosenttia syntyy pk-yrityksissi. Pk-yritysten sijoite-
tun padoman tuottoaste on huomattavasti parempi kuin kaikkien yritysten keskimaarin.
Pk-sektorin kiyttokate on suunnilleen yhtd korkea kuin suurempien yritysten. Vaikka
pk-yritysten omavaraisuusaste on matalampi kuin yritysten kokonaisuutena, pk-yrityksissa
velan osuus litkevaihdosta on keskimairin matalampi.

Pk-yritykset my6s turvaavat tulevaisuutta. Investoinneista pk-yritysten osuus on periti
so prosenttia sekd tutkimus- ja kehityspanostuksistakin 20 prosenttia eli samaa luokkaa
kuin julkisen tutkimus- ja koulutussektorin osuus. (Suomen Yrittdjit, Pk-yritysten rooli
Suomessa 2006.)
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Taulukko 2. Pk-yritysten maaritelma EU:n suositusten mukaisesti

YRITYSLUOKKA HENKILOSTOMAARA | VUOSILIIKEVAIHTO TASEEN

vuositydyksikko (VTY) LOPPUSUMMA

KESKISUURI <250 <50 M€ <43 M€
(40 M€ vuonna 1996) (27 M€ vuonna 1996)

PIENI <50 <10 M€ <10 M€

(7 M€ vuonna 1996) (5 M€ vuonna 1996)

MIKRO <10 <2 M€ <2ME

(aiemmin ei maaritelty) (aiemmin ei maaritelty)

Taulukko 3. Pk-yritysten ja suurten yritysten maara, henkilosto ja liikevaihto 2012 (kokoluokitus EU:n
suosituksen mukainen) (http://www.stat.fi/til/syr/2012/syr_2012_2013-11-28 _tau_001_fi.html)

Korjattu 30.1.2014

Kokoluokka Yritykset Yritykset Henkildstd Henkildsto Liikevaihto Liikevaihto

lkm % lkm % M€ %

Pk-yritykset 321562 100 946445 64 209653 53

Pienet 319014 99 696633 47 132403 34

yritykset

Keskisuuret 2548 1 249812 17 77250 19

yritykset

Suuret 622 0 528076 36 185295 47

yritykset

Yhteensa 322184 100 1474520 100 394948 100

Yritysten kasvulle voidaan nihdi useita haasteita. Westhead et al. (2011, 17) mukaan kas-
vuhaluttomuus on yksi haaste, johon voi vaikuttaa yrityksen johtaja ja omistaja henkil®i-
tyy yhdeksi persoonaksi, jolloin aika ei riiti kehittimiselle. McMullan et al. (2015, 29-30)
mukaan yrittdjin tiedot ja kokemus ovat ratkaisevassa asemassa yrityksen menestymisessa
ja kasvussa.

Maailmanlaajuisen rahoitusmarkkinoiden kriisin vaikutukset ulottuvat myds Suo-
meen. Heikkenevin talouskasvun aikana lihivuosina yritysten tilausten mairi supistuu.
Maakuntatasolla yrityksissa olisi taantuman aikaan hyvit mahdollisuudet oman toimin-
nan kehittdmiseen. Yritykset, jotka osaavat ennakoida tulevaisuutta, panostavat henkilos-
t66n ja sen kehittimiseen koulutuksen ja valmennuksen avulla my6s tiukempina aikoina.
Nimi yritykset menestyvit ja voivat parantaa omaa kilpailuasemaansa ja -kykydan mark-
kinoilla. Koulutus on yritykselle parasta tulevaisuuden turvaamista laskukauden aikana.
(Niiranen 2008.)

Koulutusta ei voida jirjestdd tyhjiossd, vaan koulutuksen tulee vastata jatkossa entista
paremmin tydelimin haasteisiin ja tarpeisiin. Elinkeinoelimin osaamisen kehittimis- ja
koulutustarpeet ovat kasvaneet: teknologian nopeasta kehittymisesti ja henkilston moni-
puolisuusvaatimuksista on seurannut tyossd olevien ahkera osaamisen ja tietotaitojen pai-
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vittiminen ja kehittiminen. Oppiminen ja koulutus tuleckin nihdi lapi yksilon elamin
kulkevana kehittimisprosessina, johon voidaan vaikuttaa muun muassa yritysten henki-
16ston ja johdon tismikoulutuspanostuksilla ja -valmennuksilla. (Ks. Metso 2014.)
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4  Tutkimuksen toteutus

41 Tutkimusotteen valinta

Tissa alaluvussa kuvataan Saundersin et al. (2009) tutkimusmallia, joka on ohjannut tut-
kimukseni kulkua (kuvio 10). Saundersin sipulimallin sisimmiinen keha sisiltdi teknii-
kan ja tiedon kisittelytavat. Sipulimallin seuraava kehd miarittelee tutkimuksen aikaho-
risontin. Vaihtochtoja on kaksi: pitkittdinen horisontti tai poikkileikkausaikahorisontti.
Niista ensimmiinen tarkoittaa tutkimusta, jonka tarkastelujakso on tietyn ajan mittainen,
esimerkiksi kuusi kuukautta. Poikkileikkaus puolestaan tarkoittaa tietyn ajankohdan sen-
hetkista tarkastelua. Siini siis valitaan jokin tarkka aika, johon tutkimus keskittyy. Poikki-
leikkaus on verrattavissa tiettyna ajankohtana otettuun valokuvaan, kun taas pitkittdinen
ajanjakso tarkoittaa useasta kuvasta tehtyi sarjaa. Seuraavaa kehii Saunders et al. (2009,
151) nimittavit tutkimusvalinnaksi (research choises). Tutkimusvalinta voidaan jakaa kol-
meen osaan sen mukaan, onko tutkimus selkeisti kvalitatiivista vai kvantitatiivista (720720
method) vai yhdistyyko siini seki laadullinen etti miirillinen tutkimus (mixed methods,
multimethods). Jilkimmaisessi yhdistetyssd tutkimuksessa menetelmit voidaan jakaa vie-
I kahteen osaan. Jaottelu tehdiin sen mukaan, sekoitetaanko esimerkiksi kvalitatiivinen
aineiston keruu kvantitatiiviseen aineiston analyysiin (mixed methods), vai ovatko tiedon
keruu- ja analysointitekniikat aina tietyssi tutkimuksen osassa samat (multimethods).
Sipulimallin seuraavalla kehilld ovat Saundersin tutkimusstrategiat, joka on jaoteltu
seitsemadn kategoriaan: kokeellinen eli eksperimentaalinen tutkimus, survey-tutkimus,
tapaustutkimus (engl. case study), toimintatutkimus, grounded theory -tutkimus, etnogra-
fia ja arkistotutkimus (engl. archival research). Sipulimallin seuraava kehi kisittad analyy-
sivalinnat, joka voidaan jakaa kahteen lihestymistapaan: induktio eli aineistolihtoinen
analyysi ja deduktio eli teorialihtdinen analyysi. (Saunders et al. 2009, 124-129.) Niiden
lihestymistapojen erona on se, hyédyntaiko tutkimus aikaisempaa teoriaa ja tutkimusta
tutkimuksen pohjana vai pyrkiiko se kehittdmain uusia teorioita keratyn aineiston pohjal-
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ta. Deduktiivisen analyysin lihtokohtana on todellisuutta kuvaava valmis teoria tai malli,
jota on tarkoitus testata uudessa ympiristossi. Induktiivinen analyysi puolestaan keskittyy
tiedon kerddmiseen seka johtopaitosten ja uusien, yleisempien teorioiden luomiseen tutki-
tun aineiston pohjalta.

Sipulimallin uloimmalla kehilld on tieteenfilosofioita, joita on nelja: positivismi, realis-
mi, interpretivismi ja pragmatismi. Pragmatismi on tieteenfilosofinen suuntaus, jossa ko-
rostetaan tiedon kaytiannoéllista luonnetta. Pragmatismi korostaa toimintaa ja kiytinnon
tekemistd tutkimustydssd, ongelmanratkaisussa ja tiedon tuottamisessa. Interpretivismi
korostaa tulkinnallisuutta tiedon tuottamisessa. Laadullinen tutkimus pohjautuu inter-
pretivismiin, ja se voidaan nihdi positivismin vastakohtana. Positivismi painottaa tark-
koja, tietyn alan tieteellisia menetelmii tiedon tuottamisessa. Siind korostetaan objektii-
vista havainnointia ja mittausta maarallisten muuttujien avulla. Realismin mukaan tarkka
havainnointi tuottaa parasta tietoa tutkijasta, ymparistosta ja nikokulmasta riippumatta.
Realismi ja positivismi ovat lihelld toisiaan, ja niissi suuntauksissa hydodynnetdin usein
miirillisid tutkimusmenetelmii. (Saunders et al. 2009, 106-135.)

Kuvio 10. Sipulimalli (mukaillen Saundersin et al. [2009] tutkimusmallia)
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4.2 Tutkimuksen metodologia

Tutkimuksen metodologia jactaan tavallisesti luonteeltaan kahteen tieteenfilosofiaan: po-
sitivismiin ja hermeneuttiseen filosofiaan (T6ttd 1982). Positivistinen tieteenperinne on
ollut yhteiskuntatieteiss tieteellisen metodologian pdisuuntaus ja normatiivinen ihan-
ne (Raunio 1999, 16). Kyseinen perinne on olettanut, ettd inhimilliset ilmidt eivit mer-
kittavisti poikkea luonnonilmioistd. Siksi se on pitinyt luonnonilmididen tutkimiseen
perustuvaa metodologiaa kaiken tieteen mittapuuna. Vahvat luonnehdinnat loogisesta
positivismista yhteiskuntatieteellisen tutkimuksen metodisena perustana ovat kuitenkin
liioiteltuja. Positivismin kritiikki on kohdistunut etupaissia loogiseen positivismiin. Vii-
meisten vuosikymmenten positivismissa on kuitenkin kyse jalkipositivistisesta tieteenfilo-
sofiasta, joka poikkeaa olennaisesti aiemmasta loogisesta positivismista. Jalkipositivistinen
metodologia on syntynyt tiettyjen loogisen positivismin perusoppien kyseenalaistamisen
kautta. (Raunio 1999, 16—29.) Sintonen (1986, 27) arvioi, ettei positivismin ja antipositi-
vismin erolla ole kuvaus- tai selitysvoimaa. Hinen mukaansa kausaalisten selitysmallien
korostaminen ei ole positivismia. Metodikiista ei ole ollut hyddyllinen.

Positivistinen tutkimussuuntaus pyrkii selittimain ilmioitd, joista etsitdan lainomaisia
yleistyksid. On harhaanjohtavaa sanoa, ettd positivistinen tutkimusote korostaa vain kvan-
titatiivisia seikkoja. Erdissd positivistisiksi luettavissa tutkimuksissa padpaino on kvalitatii-
visessa tutkimuksessa. (Ruohotie 1993.)

Positivistisen tieteenfilosofisen suuntauksen rinnalle on noussut ymmartavi ja tulkit-
seva suuntaus. Weber (1864-1920) korosti viime vuosisadan alkupuolella ymmirtimistd
inhimillisen toiminnan selittimisen edellytyksena. Hinelle ymmirtiminen oli ensisijai-
sempaa kuin selittiminen (Raunio 1999, 245). Ymmairtiminen liittyy intentionaalisuu-
teen: tutkija pyrkii ymmartimain tutkittavan kohteen aikomukset ja tavoitteet. Kyseiseen
pyrkimykseen liitetadn usein hermeneuttinen tutkimusote. T4lloin ilmi6itd pyritdan tul-
kitsemaan ja ymmartimain tutkittavien nikokulmasta.

Ymmirtiminen nojaa ensisijaisesti kvalitatiiviseen metodologiaan, ja my6s tutkijan
rooli on toisenlainen kuin positivistisessa nikemyksessa. Positivistisen suuntauksen mu-
kaan tutkija on ulkopuolinen tarkkailija, mutta hermeneuttisessa nikemyksessa hinesta
tulee osa tutkimusprosessia. Patton (1990, 14) ilmaisee timin siten, etti kvantitatiivisessa
tutkimuksessa on kysymys instrumentin, mittavilineen, huolellisesta suunnittelusta, kun
taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija on instrumentti. Taulukossa 4 on esitetty yh-
teenveto tutkimuksellisista lihestymistavoista mukaillen Hyétyldisen tutkimusta (2005,
121).
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Taulukko 4. Yhteenveto tutkimuksellisista I&hestymistavoista (mukaillen Hyétyl@inen 2005, 121)

Positivismi Interpretivismi | Pragmatismi Konstruktiivinen | Realistinen
lahestymistapa | lahestymistapa
Tieteelliset Luonnontieteel- | Hermeneutiik- | Pragmatismin Toimintatutki- Realistiset
juuret liset konseptit ka, fenomeno- | perinteet, mus, konstruk- | lahestymistavat,
logia reflektioteoriat | tiiviset teoriat tietokonseptit
Tutkimuksen Empiristinen Ymmaértava Tiedon ja Systeeminen ja | Tiedon perus-

lahestymistapa

lahestymistapa

lahestymistapa

kéytannon vuo-
rovaikutusmalli

konstruktiivinen
lahestymistapa

teita ja totuutta
koskeva lahes-

tymistapa
Nékoékulma Ulkopuolinen Sosiaalista Reflektiivinen ja | Prosessikonsul- | Tiedon tuotta-
tutkimustoimin- | havainnointi toimintaa operationaali- tointi, tutki- minen sosiaalis-
taan nen toimijamalli | musavusteinen | ta toimintaa
kehittdminen
Tutkimuksen Hypoteesit Teorian muo- Riittavan Uusien ratkaisu- | Kehitysmeka-
paatavoitteet dostaminen varmojen jenjauuden nismit
uskomusten tiedon kokeilu
tuottaminen
Informaation Faktat Teoriaan ja ym- | Konseptien Muutoskokeet | Kirjallisuus
hankinta martdmispro- kehittdminen ja kehitystoimet | ja k&ytannon
sessiin sidottu tarkastelu
havainnointi
Tutkimusmetodi | Havainnointi Havainnointi Osallistumis- Osallistumis- Konseptien
menetelmét ja menetelmat, kehittamisme-
kokemusten konstruktiiviset | netelmét
hankinta- menetelmat,
menetelmat, havainnointi
havainnointi
Analyysimetodi | Testaus Tilanteiden Tiedon ja Informaation ja | Teoreettinen ja
rekonstruointi informaation tiedon analyysi | kaytanndllinen
analyysi analyysi
Teoriamalli Teorian Finalistiset Kaytannon Tulkinta- ja ym- | Teoriasidonnai-
rakentaminen, | tulkintamallit teoria mértamismallit | nen tiedon kon-
kausaalimallit septualisointi

4.3 Konstruktiivinen tutkimusote

Tissd luvussa kisittelen yleisimpid tutkijoiden esittimid tutkimusotteita. Neilimo et al.

(1980, 28-31) ovat esittineet liiketaloustieteessi ja myos kasvatustieteessikin tunnetuksi

tulleen nelijakoisen typologian tutkimusotteiden tyypittelysta: kisiteanalyyttinen, nomo-

teettinen, paatoksentekometodologinen ja toiminta-analyyttinen tutkimusote.
1. Kisiteanalyyttinen tutkimusote on ajattelun metodi, jossa analyysin ja synteesin
avulla tuotetaan uusia kisitteitd ja malleja. Tutkimuskohteina voivat olla normit ja
arvot, ja tutkimustulokset saattavat olla seki toteavia ettd suosittelevia.
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2. Nomoteettinen tutkimusote pyrkii [oytamain lainalaisuuksia, ja se on kiinnittynyt
voimakkaasti positivistiseen traditioon.

3. Paitoksentekometodologinen tutkimusote pyrkii sellaisen metodin osoittamiseen,
joka ratkaisee midrityn ongelman. Neilimo ja Nisi kutsuvatkin tutkimusotetta ku-
vaavalla termilli "mallinikkarointi”.

4. Toiminta-analyyttinen tutkimusote on lahella hermeneutiikkaa. Sen tarkoituksena
on ymmartiminen, ja siihen saattaa liittyd normatiivisia ja tunnettavia tavoitteita.

Kasanen et al. (1993) ovat tuoneet innovaationaan kyseiseen typologiaan lisiksi konstruk-
tiivisen tutkimusotteen. Konstruktiolla tarkoitetaan oliota, joka antaa ratkaisun johonkin
eksplisiittiseen ongelmaan. Tarkoituksena on saavuttaa haluttu lopputila lihtemilla liik-
keelle tietysta lihtotilasta. Konstruktiivinen tutkimus tarkoittaa ongelmanratkaisua mal-
lin, kuvion, suunnitelman, organisaation, koneen tai muun vastaavan rakentamisen avulla.
Tieteellisessa tutkimuksessa konstruktion menetelma on eniten kiytdssa matematiikassa,
kielitieteessd, lidketieteessd ja insinooritieteissd (Lukka 2006, 111; March et al. 1995).

Konstruktiivinen tutkimus kuuluu lihinni soveltavan tutkimuksen piiriin. Soveltaval-
le tutkimukselle on ominaista sellaisen uuden tiedon tuottaminen, joka tihtia johonkin
sovellukseen ja tavoitteeseen. Ensisijaisesti soveltavan tiedon tuloksia arvioidaan niiden
kiytinnollisen hyodyllisyyden kannalta, ja tilloin tarkastellaan tuloksen relevanssia, yk-
sinkertaisuutta ja helppokiyttoisyyttd. (Niiniluoto 198s.)

Tarkasteltaessa sitd, mihin konstruktiivinen tutkimusote sijoittuu, on otettava avuk-
si Neilimon ja Nisin typologia (ks. kuvio 11). Siind konstruktiivinen tutkimusote tulee
varsin lahelle paitoksentekometodologista tutkimusotetta. Molemmissa on tirkeilla sijal-
la teoreettisluonteinen analyysi, paittely tai pohdiskelu, jonka tuloksena muodostuu uusi
olio. Piatoksentekometodologisessa tutkimusotteessa timi tapahtuu analyyttis-dedukeii-
visesti, kun taas konstruktiivisessa tutkimuksessa korostuvat luovuus ja innovatiivisuus
seki heuristisuus. Selvimmin tutkimusotteet eroavat toisistaan siini, ettid konstruktiivi-
sessa tutkimuksessa edellytetddn aina tutkimuksen tuloksen toimivuuden nimenomaista
testaamista kdytinnossa.

Tissa kohdassa konstruktiivinen tutkimus liittyy pragmatistiseen totuusteoriaan, jon-
ka mukaan totuus on uskomuksen toimivuutta. Totuusteoriat pyrkivit tarkastelemaan to-
tuuden olemuksen teoriaa tai sitd, miten totuus voidaan tunnistaa.

Toimivuutta korostavien teorioiden mukaan uskomukset ovat ongelmanratkaisumal-
leja, joiden toimivuus ratkaisee niiden totuuden. Toimivuus antaa perusteen, jonka avulla
totuus voidaan tunnistaa. (Saarinen 1994, 284—289; Turunen et al. 1994, 48—s1; Niiniluo-
to 1986, 49.)

Konstruktiivisen tutkimuksen ja toimintatutkimuksen yhteiset piirteet liittyvét ni-
menomaan empiiriseen tutkimukseen, joka on tapaustutkimuksen tyyppinen. Molem-
missa edellytetdin toisaalta organisatoristen prosessien syvillisti ymmirtimistd, jotta
tavoiteltava muutos saataisiin vietyd lapi kdytinnon tasolla, ja toisaalta tutkijan roolia
“muutosagenttina” ja oppimisprosessin tukihenkiloni. On huomattava, ettid toiminta-
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tutkimuksen painopiste on empiriassa, kun taas konstruktiivisessa tutkimuksessa itse
konstruktion kehittiminen on koko tutkimusprosessin avainkohta. Vertailtaessa Kasasen
etal. (1991) konstruktiivisen tutkimuksen vaiheita ja esimerkiksi Eisenhardtin ja Scapensin
tapaustutkimuksen prosessin askeleita, voidaan niissi huomata monia yhtalaisyyksia.

Olennainen ero konstruktiivisen ja toimintatutkimuksen vililld on, ettd toimintatut-
kimuksessa pyritadn erilaisten asiaintilojen muutokseen mahdollisimman reaaliaikaisesti
edistimilli tai parantamalla niitd (Kuula 2014). Vastaavasti konstruktiivisessa tutkimuk-
sessa esitettyyn ongelmaan haetaan konstruktio, joka on uudenlainen ja perusteltavissa
oleva ja joka toimii mahdollisesti muuallakin kuin kohdeorganisaatiossa (Ojasalo et al.
2009, 65).

Yleensi konstruktiivinen lihestymistapa pitdi sisilladn keskustelua, analyysia ja kri-
tiikkid, joiden kautta lopulta paadytdan yhteiseen case-konstruktioon. Niitd konstruktioi-
tavoidaan arvioida esimerkiksi informaation esiin nostamien keskeisten sisaltojen tai myos
konstruktioiden toimivuuden kannalta. (Denzin et al. 1994, 125-128.) Taulukossa 5 on
esitetty yrityksen taloustieteen tutkimusotteet.

Taulukko 5. Yrityksen taloustieteen tutkimusotteet (mukailtuna Nasi 1980; Neilimo et al. 1980;

Kasanen et al. 1983)
Yrityksen taloustieteen
tutkimusotteet

Kasiteanalyyttinen ~ Normatiivinen ;i%(t)%l;slgnitﬁlég- Toiminta-analyytti- ~ Konstruktiivinen
tutkimusote tutkimusote B 9 nen tutkimusote tutkimusote
tutkimusote

Kasitejarjestelmien = Selittdminen, kau- Ongelmanrat: Ymmartdii j(;r;gglrgeatrt\irnaélgaisu

Tarkoitus konstruointi saaliset yhteydet Egﬁﬁg‘%gg'ﬁn Teologinen selitta-  konribyutio uuden
miney konstruktion avulla
Uskomus siitd,
Aiempi kasiteana-  Positivismi, empi-  Mikroteoria, Aristotelinen eitd asiat voidaan

Tausta ja ideat

Metodi

lyyttinen tutkimus,
ilosofinen paattely

Ajattelun metodi,
analyysi ja

rismi, luonnontie-
teen traditio

Metodologinen

paatosteoria, peli-
teoria, positivismi

Tieteellinen ideaali
mukailee logiikkaa

toimintatiede,
ihmistiede

Ei vakiintunutta
metodista saan-

analysoida parhai-
ten osallistumalla
innovatiivisiin muu-
tosprojekteihin

Useita vaihtoehtoi-

{ saannosto : : nostda, vaihtoeh-  sia metodeja
synteesi ja matematiikkaa toisia metodeja
v 4 Empiria mukana :
A : : o Empiria yleensa o Tiettyyn ongel-
. Tosiasiat, arvot tai ~ Suuri kvantitatiivi- : f tavallisesti yhden -
Empiria normit nen aineisto rsﬂo:ﬂlmz%&merkm- tai harvojen kohde- {Qﬁﬁg ratkaisuti-
yksikoiden kautta
- : : Kéytannossa
Aot o LA Saannénmu- Ratkaisumalleja Ctoenianial R ..
Kasitteita ja kasite- : et I Eri tasojen kasite-  toimivia ratkaisuja,
Tulokset — icsieimis kaisyuksiaja - ekspikoluhin - jajestelmi, kielia  jolla on teoreetista
9 kontribuutiota



4.4

Konstruktiivinen tutkimusote tassa tutkimuksessa

Konstruktiiviselle tutkimukselle on ominaista, ettd uuden todellisuuden luominen ja toi-

mivuus myds todetaan. Konstruktiivinen tutkimus on perusluonteeltaan eli konstrukti-

oiden paamairihakuisuuden osalta normatiivista. Konstruktiiviseen tutkimukseen kuu-

luvat olennaisina osina relevantti ongelman sitominen aiempaan tietimykseen, ongelman

ratkaiseminen seka ratkaisun uutuuden ja toimivuuden osittaminen.

Luukka et al. (1998) ja Kasanen et al. (1993) ovat kuvanneet konstruktiivisen tutkimus-

otteen kuvion 11 mukaisesti. Konstruktio koostuu viidesti elementisti seuraavasti:

Kytkenta Ongelma
teoriaan kaytannossa

A

A

Konstruktio

ongelman ratkaisu

Y Y

Ratkaisun Ratkaisun
uutuusarvo toimivuus

Kuvio 11. Konstruktiivisen tutkimusprosessin keskeiset elementit (mukaillen Kasanen et al. 1993;
Lukka et al. 1998)

Konstruktiivista tutkimusta voidaan havainnollistaa jakamalla ty6 vaiheisiin, joista toteu-

tan kolme ensimmiisti vaihetta:

1

N W

Relevantin ja tutkimuksellisesti mielenkiintoisen ongelman etsiminen.
Esiymmadrryksen hankinta tutkimuskohteesta.

Innovaatiovaibe, ratkaisumallin konstruoiminen.

Ratkaisun toimivuuden testaus eli konstruktion oikeellisuuden osoittaminen.
Ratkaisussa kéytettyjen teoriakytkentdjen ndyttiminen ja ratkaisun tieteellisen uu-
tuusarvon osoittaminen.

Tutkimuksessani on siis kyse konstruktiivisesta ongelmanratkaisuun tahtaavistd norma-

tiivisesta tutkimuksesta, joka rajataan innovaatiovaiheeseen ja ratkaisumallin konstruoi-

miseen (ks. Kasanen et al. 1993). Tissi tutkimussuunnitelmassa esitetyn tutkimuksen tie-
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teellisyyden kriteerien tdyttyminen pyritdin varmistamaan jakamalla ty6 vaiheisiin edella
kuvatulla tavalla. Tissia tutkimuksessa ei mallin toimivuutta testata tutkimusekonomisista
syistd, joista voin mainita muun muassa henkilévaihdokset ja tiedonkulun vaikeudet.

Tutkimuksessani “innovaatiovaihe” eli “ratkaisumallien konstruoiminen” on keskei-
nen tekija uuden toimintamallin toimivuuden kannalta. Se vaatii usein heuristista ajattelua
ja edellyttad tarkkaa teoreettista perustelua sekd toimivuuden testausta. Konstruktiivisen
tutkimusprosessin onnistumisen kannalta innovaatiovaihe on siis ratkaisevassa asemassa.
(Kasanen et al. 1991.)

45 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmit voidaan yksinkertaisimmillaan jakaa kvalitatiivisiin ja kvantitatii-
visiin tutkimusmenetelmiin, ja niitd yhdistettiessi voidaan puhua monimenetelmallisestd
tutkimuksesta (Teddlie et al. 2010, 8—9). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskeisti on esi-
merkiksi hypoteesien esittiminen, koejirjestelyjen suorittaminen tai aineiston keruu siten,
ettd ne soveltuvat numeeriseen mittaamiseen, aineiston tilastollinen kisittely ja padtelmien
tekeminen tilastolliseen analysointiin perustuen (Hirsjirvi et al. 2002, 129). Kvantitatii-
visen tutkimuksen juuret ovat luonnontieteissa, ja siind korostetaan syyn ja seurauksen
lakeja.

Tihin tutkimukseen valittiin nelja toisen asteen ammatillista koulutuskuntayhtymai
satunnaisotannalla. Valitut koulutusyhteisot ovat Piijit-Hidmeen koulutuskuntayhtymai
(PHKK), Pohjois-Karjalan koulutuskuntayhtymi (PKKY, nykyinen Riveria), Oulun seu-
dun ammattiopisto (OSAO) ja Savon koulutuskuntayhtymi (SAKKY). Lisiksi tutkimuk-
seen otettiin mukaan niiden vaikutuspiirissa olevat pk-yritykset.

Tutkimuksen esiselvitysvaiheessa suoritettiin sihkoisessi muodossa toteutettava sur-
vey-kyselytutkimus, jossa satunnaisotannalla valituista koulutuskuntayhtymista valittiin
eri koulutusaloilta 140 opettajaa, jotka olivat olleet tydelimijaksolla. Kolmellekymmenel-
leviidelle (35) opettajalle kussakin koulutusorganisaatiossa lihetettiin sihkoinen kysely-
lomake. Tutkimus toteutettiin kiyttien kysely- ja teemahaastatteluista (ks. liitteet 1-3)
saatua aineistoa. Tarkoituksena oli saatujen tulosten perusteella rakentaa ammatillisen
oppilaitoksen opettajan ja pk-yrityksen vuorovaikutusta kuvaava malli, joka koskee osaa-
misen hyodyntdmista ja kehittdmista.

Keskustelu kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen eroavaisuuksista on ollut
jatkuvaa. Niitd tutkimuksia on vaikea erottaa tarkkarajaisesti toisistaan. Toisaalta ne nih-
ddin toisiaan tdydentiviksi lahestymistavoiksi. Tutkimusasetelmassa laadulliset ja maa-
rilliset osiot toteutetaan yleensi joko rinnakkain tai vuorotellen perikkiin. (Kitchenham
2010, 561.) Yhteiskunta- ja kdyttaytymistieteissd on myos kiyty keskustelua positivistisen
ja hermeneuttisen tutkimusotteen vililli. Airipositivistisen nikemyksen mukaan vain
empiirisesti havaittava ja mitattava tutkimus on tieteellisti. Laadullisen tutkimuksen
darinakemysten edustajat puolestaan pitavit yleistimistd hyodyttomina, koska ihmisten
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kiyttiytyminen on kontekstisidonnaista ja ainutkertaista. Hirsjirven (1997, 40) mukaan
kumpikin nikékulma on rajoittunut: daripositivistinen siksi, ettd se sulkee tutkimuksen
ulkopuolelle merkittavid ilmioitd, ja aarihermeneuttinen siitd syystd, ettd nikemyksessa
jadvit varmentamatta tiedon keskeiset kriteerit, kuten yleisyys, totuus ja todennikéisyys.
Myéskiin Madaus et al. (1982) eivit pidi jirkevini kvalitatiivisten ja kvantitatiivisten me-
netelmien vastakkainasettelua. Hirsjirven (1997, 165) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa on tyypillistd kokonaisvaltainen tiedonhaullinen luonne. Aineisto kootaan luonnol-
lisena ja todellisessa tilanteessa. Siind suositaan ihmisid tiedonkeruun instrumenttina.

Laadullisessa tutkimuksessa kiytetadn induktiivista analyysia ja laadullisia metodeja
aineiston hankinnassa. Tyypillistdi on myds valita kohdejoukko tarkoituksenmukaisesti
eikd sattumanvaraisesti, ja tutkimussuunnitelmat muotoutuvat yleensi tutkimuksen ede-
tessd. Erittdin merkittdvad on myos se, ettd tapauksia kisitelladn ainutlaatuisina ja tulki-
taan aineiston mukaisesti.

Ojasalon et al. (2014, 106-108) mukaan haastattelumenetelmit voidaan jaotella kar-
keasti kahteen eri kategoriaan eli strukturoituihin haastatteluihin ja muihin haastatte-
luihin. Mitd strukturoidumpi haastattelu on, sitd tarkemmin kysymykset on asetettu ja
haastattelurunkoa noudatetaan. Tami rajaa haastateltavan mahdollisuutta tuoda esiin
asioita haastattelurungon ulkopuolelta. Oikea haastattelumenetelma riippuu téysin siitd,
millaista tietoa on tarve kerata.

Puusan et al. (2011, 116) ja Eskolan et al. (2014, 84) mukaan laadullisen tutkimusai-
neiston analyysin tavoitteena on muokata aineistosta ymmairrettava kokonaisuus, joka
mahdollistaa monipuolisen tulkinnan ja johtopaitésten tekemisen tutkittavasta ilmiosta.
Laadullisen analyysin tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa tutkittavasta aiheesta. Laadul-
linen sisallonanalyysi pyrkii sisillon informaatioarvon kasvattamiseen jasentimailld haja-
naisesta aineistosta selkedd ja mielekasta.

Kvalitatiivisen tutkimuksen kolme keskeistd lihestymistapaa ovat etnografinen,
fenomenologinen ja tapaustutkimus. Tapaustutkimus kohdistuu ennemminkin prosessiin
ja koko ympirist66n kuin lopputulokseen eiki keskity prosessista eristettyihin yksittaisiin
muuttujiin, uudelleen oivaltamiseen tai aikaisempiin tutkimuksiin pohjautuvien nike-
mysten todentamiseen. (Syrjild et al. 1994, 10-13.)

Perinteisesti empiiriset tutkimusstrategiat jaotellaan esimerkiksi Robsonin (1995, 40)
mukaan seuraavasti: kokeellinen tutkimus, survey-tutkimus ja tapaustutkimus eli case
study. Tapaustutkimus tutkii ja tuottaa yksityiskohtaista, intensiivista tietoa yksittdisestd
tapauksesta tai pienesti joukosta toisiinsa suhteessa olevia tapauksia. (Hirsjirvi et al. 1997,
129-130.)

Tapaustutkimusta Eisenhardt (1989) kuvaa tutkimusstrategiaksi, jossa keskitytddn yk-
silollisten asetelmien ymmartimiseen. Tapaustutkimukseen saattaa liittyd yksi tai useam-
pia tapauksia ja eritasoisia analyyseja (vrt. Yin 1984). Tutkimukseen voi sisiltyd rakenne,
jossa samassa tutkimuksessa on monentasoisia analyyseja. Tapaustutkimuksessa voi olla
monta eri tiedonhankintatapaa, kuten haastattelu ja havainnointi. Tulokset on mahdollis-
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ta ilmaista sekd kvalitatiivisesti ettd kvantitatiivisesti. Lopuksi tutkimusta voidaan kayttda
moniin eri tarkoituksiin, esimerkiksi teorian testaamiseen tai sen luomiseen.

Yinin (1984, 23) mukaan tapaustutkimus voidaan miiritelld empiiriseksi lahestymista-
vaksi, jossa tutkitaan samanaikaisia ilmisitd todellisen elimin kontekstissa. Tilloin tutkit-
tavan ilmi6n ja kontekstin vilinen rajapinta ei ole selkeisti erotettavissa.

Eisenhardt (1989) on tarkastellut teorian rakentamista tapaustutkimuksen pohjalta
prosessina, johon kuuluvat aloitus, tapausten valinta, tutkimusstrategian valinta, aineiston
keruu, tiedon analysointi, hypoteesin muotoilu, kirjallisuuden seuraaminen ja johtopaa-
tokset. Eisenhardt nikee teorian rakentamisessa mahdollisuuden kehittda uusia lihesty-
mistapoja ilmi6ihin. Samalla kiytetyt teoriat ja konstruktiot tulevat testatuiksi, jolloin
tutkimuksen tuloksena syntynyt teoria on empiirisesti validi. Toisaalta hin nikee heik-
koutena sen, ettd teorioista voi muodostua monimutkaisia ja vaikeasti ymmarrettavia seka
kapea-alaisia.

Tapaustutkimuksessa esiintyy myos ongelmia. Scapensin (1990) mukaan tapaustutki-
musta voidaan kritisoida yleistettavyyden osalta, silld tapaustutkimuksen tuloksia ei voi
yleistad. On huomattava, ettd mikili teoria selittdd havainnot, muut tutkijat haluavat tois-
taa kokeen, missi tapauksessa toistettavuuden vaatimuksesta saattaa tulla my6s ongelma.
Scapens nikee tapaustutkimuksen heikkoutena sen, ettei tutkimuksen kohdetta voida
rajata tarkkaan. Ongelmallista on my6s tutkimuksen tapahtuminen elivissi elimin-
tilanteessa. Ehké kuitenkin merkittavin tutkimustavan heikkous on tutkijan suhde tutki-
muskohteisiin. Scapens jakaa tapaustutkimuksen seuraaviin askeliin: valmistelu, aineiston
arviointi, mallien identifiointi ja selittiminen, teorian rakentaminen ja raportointi.

Yin (1994, 39) nikee vaarana sen, etti tapaustutkimuksen tutkija saattaa pudota an-
saan valitessaan “edustavaa” tapausta tai tapauksia. T4llainen tutkija pyrkii tekemain tilas-
tollisia yleistyksid ja nikee tapaustutkimukset otoksina, jotka tulevat hyviksytylla tavalla
valituiksi. Syrjala et al. (1994, 16-17) esittavit Stenhousen (1985) pohjalta kvalitatiivisten
tapaustutkimusten jaottelun. Ryhmittelyn perustana ovat lihinni tutkimuksen kysymyk-
senasetteluun ja tutkijan rooliin liittyvit erot. Tapaustutkimukset jakautuvat etnografi-
seen ja elimiankertatutkimukseen sekd kvalitatiiviseen evaluaatiotutkimukseen ja toimin-
tatutkimukseen.

Haastattelu on tyypillinen laadullisen ja ymmirrysté lisidmain pyrkivin tutkimuksen
tiedonkeruumenetelmi. Gummesson (1993) muistuttaa, etti haastattelussa on tiedonke-
ruun lisiksi kyse tiedon tulkinnasta, joka parhaimmillaan lisid ymmirrystd tutkimus-
kohteesta. Hirsjirvi et al. (2000) laskevat haastattelun eduksi sen, etti sen avulla voidaan
saddelld aineiston keruuta joustavasti tilanteen edellyttimalld tavalla. Erityinen teema-
haastattelua koskeva huomio on se, etti se sopii tilanteisiin, joissa tutkimusasetelmaa tis-
mennetdin tutkimusprosessin edetessd. Ratkaisumallin innovaatio- ja suunnitteluvaihees-
sa syvennytain kohdeorganisaatioiden viestinnin ja toimintaprosessien erityispiirteisiin.
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46 Tutkimusmenetelmien valinta

Tutkimuksessani kiytin kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusmenetelmii aineiston
kerdamisessi. Kyseessd on useiden menetelmien triangulaatio, joka tarkoittaa erilaisten
aineistojen, menetelmien ja teorioiden kiyttimistd samassa tutkimuksessa. Triangulaa-
tion avulla voidaan parantaa tutkimuksen validiteettia. Sen kiyttiminen varmistaa ko-
konaisvaltaisen tiedonhaun, minki ansiosta keritty tieto on mahdollisimman luotettavaa
tutkimuksen kannalta. Denzin (1970) on jaotellut triangulaation seuraavaan neljiin eri
tyyppiin: metodologiseen, teoreettiseen sekd tutkija- ja aineistotriangulaatioon. Hirsjirvi
et al. (2001, 215) tuovat esille myds uuden triangulaatiotyypin, tieteenalojen vilisen trian-
gulaation.

Tutkimuksessani olen kiyttinyt triangulaation toteutumiseen pohjautuvia menetel-
mii, ja niin voidaan katsoa hyodynnetyn kaikkia yleisesti tunnettuja triangulaation pai-
tyyppejd, lukuun ottamatta tilannetta, jossa monta eri tutkijaa olisi ollut tutkimassa samaa
ilmiotd ja ollut mukana tutkimusprosessissa. Aineistotriangulaatiossa olennaista on, ettd
yhdessi tutkimuksessa kiytetain useita eri aineistoja. Tutkimuskokonaisuudessa oli kay-
tossd useita aineistoja, jotka on kerdtty Pohjois-Karjalan koulutuskuntayhtymistd, Oulun
seudun koulutuskuntayhtymasti, Pohjois-Savon koulutuskuntayhtymistd ja Paijac-Ha-
meen koulutuskuntayhtymisti seka yrityksista.

Teoriatriangulaatiossa korostetaan sitd, ettd tutkimusaineiston tulkinnassa kaytetdin
useita eri teoreettisia nikokulmia ja lahtokohtia. Tassa tutkimuksessa sovelletaan useita
teorioita ja myds ylitetddn tieteenalojen rajoja, koska hyodynnettivii tietoutta on kasva-
tustieteen, tietojohtamisen ja liiketaloustieteen alalta. Menetelmitriangulaatiossa tutki-
musaineiston hankinnassa kiytetddan useita tiedonhankintamenetelmii. Koko tutkimus
perustuu lahtokohtaisesti ajatukseen siitd, ettd prosessin aikana tullaan kdyttimain seka
kvantitatiivista ettd kvalitatiivista tutkimusotetta ja erilaisia mittaus- ja analysointitapoja.
(Lingard et al. 2008; Saaranen-Kauppinen et al. 2006; Teddlie et al. 2009.) Myés funktio-
nalistisen paradigman oletuksena on, etti triangulaation avulla voidaan lisata validiteettia
(Brewer et al. 1989; Jick 1979; Modell 2005).

Paaasiallisesti tietoa kerittiin kyselylomakkeella. Kyselyn antamaa kuvaa tiydennettiin
teemahaastatteluilla. Taulukossa 6 tarkastellaan menetelmien oleellisimpia eroja.
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Taulukko 6. Tutkimuksessa kaytettyjen tiedonkeruumenetelmien vertailu

Tiedonkeruumenetelma Kyselytutkimus Teemahaastattelu

Kvalitatiivinen/kvantitatiivinen Kvantitatiivinen Kvalitatiivinen

Tietoteoreettinen tausta Positivismi Hermeneuttinen

Tarkoitus Selittdminen Ymmartdminen

Tutidjan rooli UIkopL'Jc')'linen, objektiivinen Osa'llistltljvla, instrumentaalinen,
tarkkailija subjektiivinen

Tulkinta Kvantitatiivinen Kvalitatiivinen

Strukturoinnin aste Strukturoitu Avoin teemojen sisalla

Haastattelukohde Suuri joukko Yksilot, ryhmét

Yleistettavyys Riippuu otannasta Ei yleistettava

Ihmiskasitys Lait, sé&nnénmukaisuus Ainutkertaisuus, avoin systeemi

Kvantitatiivisen tutkimusmenetelmin tarkoituksena oli saada vastauksia tutkimusasetel-
man mukaisesti méiariteltyihin kysymyksiin ja lisiksi tuottaa tietoa kvalitatiivisen tutki-
musmenetelman pohjaksi. Kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina pu-
helimen vilitykselld, ja haastattelut nauhoitettiin.

Kvantitatiivisen kyselyn perusteella saatujen tulosten pohjalta teemahaastatteluun va-
littiin vastaajat, joiden vastaukset ovat vastausasteikon dirilaidoilla eli eniten poikkeavia
keskendan. Vastaajien erilaiset nikemykset auttavat tuomaan esille strategiseen mallinra-
kentamiseen tarvittavia nikokulmia.

Laadullisen lihestymistavan vuoksi tutkimus muistuttaa tapaustutkimusta, koska sii-
hen liittyy useita tapaustutkimuksen piirteita. Kvantitatiivisen aineiston tulosten perus-
teella rakennettiin teemahaastattelun kysymykset. Kyselyn perusteella nousi esille vaitta-
mid, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin.

Toisena aineistonkeruun kohteena olivat yritykset, joissa opettajat ovat olleet tydssi-
oppimisjaksolla. Otantana kiytetddn tissi tutkimuksessa Savon koulutuskuntayhtymin
opettajien tyoelimajaksoilla kiayttamia yrityksid. Yritykset valittiin sen mukaan, missa
opettajat ovat olleet tydelimajaksolla. Kolmellekymmenelleviidelle yritykselle tehtiin sih-
koinen kysely, ja vastanneista valittiin teemahaastatteluun ne yritykset, joiden edustajien
vastaukset erosivat eniten eli jotka olivat tulosten ddripaissa.

Yrityksiin, joissa opettajat olivat olleet tydssdoppimisjaksolla, kohdistuva kysely rajoi-
tettiin yhden kuntayhtymin toiminta-alueelle. Yritykset, joissa kysely tehtiin, ovat Savon
koulutuskuntayhtymin opettajien kiyttimid tydssioppimispaikkoja tai kumppanuusso-
pimuksen tehneitd yrityksid. Yritysorganisaatiot tismentyvit kvantitatiivisen kyselyn vas-
tauksista.
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4.7 Bayes-mallinnus

Kyselyn vastausaineistosta arvioitiin vastausten validiutta. Todettiin aineiston olevan ana-
lysointikelpoista. Tilastollisesti merkitsevien erojen loytamiseksi on kaytetty Khii2-mene-
telmii, jolla tutkitaan yksittdisen viitteen merkitsevii eroa suhteessa selitettdviin muut-
tujaan.

Bayes-mallinnus on todennikaisyyslaskentaan perustuva yleinen lihestymistapa moni-
mutkaisissa jarjestelmissi esiintyvin epatismallisen informaation hallitsemiseksi. Kvanti-
tatiivisessa mallintamisessa on tyydytty usein lineaarisiin malleihin (Ruohotie 1999, 29).
Todellisuus ei kuitenkaan ole lineaarinen (Nokelainen et al. 1999, 152). Vaikka tietojen-
kisittelytieteessi epilineaarisia malleja on tutkittu jo 40 vuoden ajan, ne on vasta viime
aikoina otettu kiyttoon esimerkiksi kdyttaytymistieteissa tietokonetekniikan kehityksen
ja laskentakapasiteetin lisidntymisen mydti (Ruohotie 1999, 29).

Bayes-laskennan kiyttima todennikoisyys on subjektiivinen, ja Bayes-laskenta sopiikin
hyvin diskreetin datan analyysiin, koska se ei aseta otoskoolle ja datan mittaustasolle mi-
taan muita kuin subjektiivisia vaatimuksia. Bayes-laskenta antaa mahdollisuuden vertailla
eri riippuvuussuhdemallien viittimien todennikdisyyksii keskeniin. (Nokelainen 2005,
1-2,7.)

Bayesilainen mallinnus menettelytapana eroaa klassisista tilastollisista menetelmista
sen suhteen, ettd siind kéytetdin useita malleja, joita painotetaan niiden todennikéisyyk-
sien mukaisesti (Ruohotie et al. 1999, 63). Bayesilainen paitelmi tai johtopaitds perustuu
tulkintaan, jota maaritta niin sanottu "uskomuksen aste”, kun taas klassinen tilastollinen
piitelmi perustuu todennikdisyyden pitkiaikaiseen frekvenssitulkintaan (Niemi et al.
2002, 78; Nokelainen et al. 2003, 158). Bayesilaisen mallinnuksen kiytto empiirisen niyt-
teen maarillisessa tutkimuksessa tuo mukanaan etuja: teoreettinen minimindytteen koko
on nolla, mutta bayesilaisen mallinnuksen avulla voidaan kasitelld my6s suuria mairia da-
taa. Bayesilainen mallinnus perustuu todennikéisyyksille, ja sen lihestymistapa on induk-
tiivinen. Tutkija voi tuoda malliin a priori -tietoa, eli hinelld voi olla subjektiivista tietoa.
Tutkija on esimerkiksi haastatellut ennalta jonkin alan eksperttid, tai kdytettavissi on jo
aikaisemmin kerittya dataa. Tutkijat kerddviat laajan osan vertailuaineistostaan paperin ja
kynin tai verkkopohjaisen kyselyn avulla. Tyypillisimmit kysymystyypit kyselytutkimuk-
sessa ovat usein monivalintakysymykset ja dikotomiset kysymykset. Tutkimusten ilmié on
harvoin puhtaasti lineaarinen tai jatkuva. (Campbell et al. 2004, 142-143.)

Bayesilainen todennikoisyysteoria kisittelee sitd, kuinka varmoja olemme tietyn viitta-
min paikkansapitivyyden todennikoisyydestd (Nokelainen 2005, 2; Ruohotie et al. 1999,
49). Timin laskennan kiyttimi todennikéisyys on subjektiivinen, koska todennikéisyy-
det saavat arvoja nollan (viittimai on epitosi) ja yhden (viittimai on tosi) vililtd. Titd kutsu-
taan varmuudeksi vaittimin paikkansapitavyydesta. Erityisen hyvin Bayes-laskenta sovel-
tuu sosiaalitieteiden ja yritysmaailman tilastoaineistojen tulkintaan, koska se sallii tutkijan
asiantuntemuksen vaikuttaa johtopiitdsten tekoon (induktiivinen lihestymistapa). Niin
ollen a priori -informaatio, joka perustuu juuri edelld mainittuun asiantuntijatietimykseen
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tai faktuaaliseen tietimykseen, voidaan sisillyttdd cutkimuksen kohteena olevaan malliin.
(Nokelainen 2005, 2; Niemi et al. 2002, 81.) Bayesilaisessa todennikéisyysteoriassa on kyse
subjektiivisesta todennikoisyydesti (Nokelainen 2005, 2).

Bayesilaisen luokitteluanalyysin eli Bayesian classification modeling (Silander et al.
1999) avulla voidaan ennustaa tiettyji ryhmijasenyyksia parhaiten ennustavat muuttujat.
Niitd muuttujia voivat olla esimerkiksi organisaatio, sukupuoli tai akateeminen tuotta-
vuus. Luokittelussa automaattinen hakualgoritmi etsii sellaista muuttujaryhmas, joka on
luokkamuuttujalle paras ennustaja ottaen huomioon yksittiisen vastaajan antamat vasta-
ukset. Bayesilainen luokitteluanalyysi vastaa idealtaan lineaarista erotteluanalyysia ja esit-
telee luokittelutarkkuuden prosentteina. Samalla se kiyttii askeltavaa valintaa (stepwise
selection procedure) vastaavaa menetelmii muuttujien valinnassa.

Bayesilaisen luokitteluanalyysin kautta tutkija voi myos kiinnittaa luokkamuuttujan
arvoja ja tarkastella kiinnitysten vaikutusta muiden malliin valittujen muuttujien arvo-
jakaumiin. Bayesilainen luokitteluanalyysi on asiantuntijajirjestelma, eli se edellyttdd tut-
kijalta syvillistd ymmirrystd mittausmallin taustalla olevista ilmidistd. (Nokelainen 2005,
5—6.)

Bayes-menetelmin kiyttiminen tutkimuksessa vaatii tutkijalta vahvaa osaamista ja
taitotietoa alalta, johon titi mallinnusta aiotaan soveltaa (Ruohotic et al. 1999, 31). Luo-
kitteluanalyysin avulla muuttujista [6ydetddn ne, jotka selittdvit eniten esimerkiksi kiyt-
tdjaryhmien vilisid eroja, ja luokittelutarkkuus esitetaan prosentteina. Luokitteluanalyysin
tuloksena syntyy naiivi Bayes-verkko, jonka avulla voidaan tarkastella tutkimuksen kun-
kin ryhmin ominaispiirteitd ja verrata niiti muihin ryhmiin. Nokelainen (2005, 5-6) ja
Heckerman et al. (1995) esittivit, ettd bayesilainen riippuvuussuhdeanalyysi eli Bayesian
dependency modeling tuottaa datan perusteella todennikoisimmin mallin, joka kuvaa
muuttujien todennikéisyysjakaumia. Mallin avulla voidaan tutkia muuttujien vilisii ti-
lastollisia riippuvuuksia ja ndiden riippuvuussuhteiden voimakkuuksia. Mallin avulla voi-
daan myos ennustaa, miten tietyn muuttujan arvojen muutos vaikuttaa toisten muuttujien
todennikéisyysjakaumiin.

Bayesilaiseen mallintamiseen ja klassisiin lineaarisiin menetelmiin perustuvien mallin-
tamistapojen vililld on selvid eroja:

1. Bayesilainen lihestymistapa on parametrivapaa, eikd kiyttdjin panosta vaadita.

2. Bayesilaiset menetelmit perustuvat todennikoisyyksiin, ja niiden avulla on mah-
dollista kisitella diskreettid dataa, jossa on nominaalisia ja jirjestystd osoittavia omi-
naisuuksia.

3. Bayesilaisella lihestymistavalla ei ole otoksen minimirajaa.

4. Bayesilainen lihestymistapa ei oleta mitdan monimuuttujaista normaalimallia, ja
bayesilainen mallintaminen sallii tutkijan analysoida seki lineaarisia etti ei-lineaa-
risia suhteita muuttujien vililld. (Nokelainen et al. 2003b.)

Bayesilainen verkko on kilpailukykyinen tapa muuttujien vilisten riippuvuuksien tutki-
miseen seki visuaalisesti etti riippuvuuksien todennikéisyyksien perusteella (Nokelainen
etal. 2003a).
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5 Yhteistyo opettajien ja yritysten silmin -
empiirinen aineisto ja tutkimusten tulokset

Tissd luvussa esitin tulokset opettajille ja yrityksen edustajille toteutetuista kyselyista ja
haastatteluista. Kyselyt toteutettiin sihkéisella kyselylomakkeella, ja haastattelut toteu-
tettiin puolistrukturoidulla haastattelurungolla yksilohaastatteluna. Aineisto analysoitiin
SPSS Windows 24 -versiolla ja TCD Analytics -ohjelmistolla (ks. luku 4.7). TCD Analytics
-ohjelmistolla tehtiin syy-seuraussuhdeanalyysit méirillisestd ja laadullisesta aineistosta.
Laadullinen aineisto kvantifioitiin soveltuvin osin ennen syy-seurausanalyysia.

5.1 Aineiston hankinnan kuvaus

Toisen asteen koulutuskuntayhtymat valittiin tihin tutkimukseen harkitulla satunnaiso-
tannalla. Valitut koulutusyhteisot olivat Paijat-Hameen koulutuskuntayhtymi (nimi muu-
tettu 1.4.2016 Koulutuskeskus Salpaus -kuntayhtymiksi, PHKK), Pohjois-Karjalan kou-
lutuskuntayhtymi (PKKY, nykyisin Riveria), Oulun seudun ammattiopisto (OSAO) ja
Savon koulutuskuntayhtymi (SAKKY). Lisiksi tutkimukseen kuuluivat sen toimialueen
yritykset, joissa opettajia oli ollut tydelimajaksolla, ja kumppanuussopimuksen tehneet
pk-yritykset.

Taulukossa 7 on esitetty kyselyiden ja haastattelujen ajankohdat, vastaajien miarit ja
vastausprosentit.

Taulukko 7. Empiirisen aineiston ajankohdat, vastaajien maéarét ja vastausprosentit

Kysely/haastattelu n N Vastaus-% Ajankohta
Kysely: opettajat 79 140 56 10.8-17.9.2009
Haastattelu: opettajat 16 16 100 1.11.2010-28.2.2011
Kysely: yritykset " 35 31 6.12-21.12.2015
Haastattelu: yritykset 4 4 100 1.9.-25.11.2016
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Pajjat-Hameen koulutuskonsernissa henkilston maird vuoden 2015 tilastojen mukaan
oli 872 henkil63, joista s09 on opettajia. Opetushenkiléiden vihennys edelliseen vuoteen
oli 32. Suurin osa henkildstostd oli ylemmin korkeakouluasteen suorittaneita, silla heitd
oli 32 prosenttia. Alemman korkeakouluasteen suorittaneita oli 23,4 prosenttia, alimman
korkea-asteen suorittaneita 17,7 prosenttia ja keskiasteen suorittaneita 23,4 prosenttia koko
henkil6stosta. Tutkijakoulutuksen oli suorittanut 0,34 prosenttia henkilostosta.

Seuraavassa taulukossa 8 esitetdin Paijat- Himeen koulutuskonsernissa olevien opetus-
henkil6iden jakauma lehtoreihin, opettajiin ja tuntiopettajiin.

Taulukko 8. Paijat-Hameen koulutuskonsernissa olevien opetushenkildiden jakauma

lehtori 97 90 187 214 20,4
opettaja 55 89 144 16,5 15,1
tuntiopettaja 57 84 141 16,2 16,7

Pohjois-Karjalan koulutuskuntayhtymissa henkilostod oli 880, ja tistd madristd opetus-
henkiléstdi on noin 60o. Oulun seudun ammattiopiston (OSAO) henkiléstémiiri vuo-
den 2015 lopussa oli 970, ja tistdi mairistd opetushenkiloitd oli 660. Savon koulutuskun-
tayhtymin (SAKKY) henkilostomiiri vuoden 2015 lopussa oli 866, ja opettajien osuus oli
67o0.

Edelld mainitut koulutuskuntayhtymit, jotka valittiin tutkimukseen, olivat toiminta
budjetiltaan, henkil6sto- ja opiskelijamiiriltain saman suuruisia sekd monialaisia oppilai-
toksia. Tamin perusteella niitd voidaan pitaa vertailukelpoisina tissi tutkimuksessa.

Tutkimuksen esiselvitysvaiheessa vuonna 2009 suoritettiin sihkoisessi muodossa to-
teutettava survey-kyselytutkimus, jossa harkitulla satunnaisotannalla valituista koulutus-
kuntayhtymisté valittiin yhteensd 140 tyéelimijaksolla ollutta eri koulutusalojen opettajaa.
Kustakin koulutuksen jarjestdjan yhteisostd valittiin eri toimialoilta yhteensd kolmekym-
mentaviisi opettajaa, joille lihetettiin sihkoinen lomakepohjainen kysely. Otannan avulla
oli tarkoitus saada kokonaiskuva eri koulutuksenjirjestdjien opettajien tyossdoppimisjar-
jestelmin toiminnasta ja opettajien palautteesta kyseiselta jaksolta.

Tutkimus toteutettiin kiyttien kysely- ja teemahaastattelua. Kysymykset kyselyyn ja-
lostuivat teoria-aineiston pohjalta. Kyselyn tuloksena saatujen vastausten perusteella tee-
mahaastatteluun valittiin ne vastaajat, joiden vastaukset erosivat eniten toisistaan. Niille
opettajille tehtiin teemahaastattelu vuonna 2012, ja kustakin kuntayhtymisti haastateltiin
neljdi opettajaa.

Teemahaastattelu voidaan suorittaa lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun vi-
limuotona. Teemahaastattelulle on tyypillista, ettd haastattelun aihepiiri eli teemat ovat
tiedossa, mutta kysymysten tarkkaa muotoa ja jarjestystd ei ole paatetty ennen haastattelua.
(Hirsjarvi et al. 1999, 195.) Tissd tutkimuksessa haastattelu on tehty strukturoidun ky-



selyn antaman kuvan syventimiseksi ja ymmarryksen lisiamiseksi tutkittavasta ilmiosta.
Perusteluina juuri teemahaastattelun valintaan voidaan pitdi sen hallittavuutta.

Teemahaastattelun kysymykset jalostuivat kyselytutkimuksessa esitetyistd kysymyk-
sistd. Haastattelut tehtiin yksilohaastatteluina (ks. Hirsjirvi et al. 2001, 197) puhelimen
valitykselld, ja ne nauhoitettiin. Kukin haastattelu kesti noin 30—45 minuuttia. Kunkin
haastattelun alussa sovittiin, ettd haastateltava vastaa omalla nimelldin, ja samalla sovittiin
my6s haastattelun nauhoittamisesta. Toisen haastattelukierroksen kohteina olivat yrityk-
set, joissa opettajat olivat suorittaneet tyossaoppimisensa. Opettajilta saatujen yritysten tie-
tojen pohjalta yrityksille tehtiin sihkoinen kyselytutkimus vuoden 2015 syksylld. Samaan
tapaan kuin opettajienkin osalta, timin kyselyn pohjalta valittiin tutkimuksen tulosten
daripaitd edustavat informantit, joille tehtiin lisdksi teemahaastattelu. Haastattelut on lit-
teroitu sananmubkaisesti, joten esimerkiksi tilkkeitd ei ole poistettu ja vilimerkit noudat-
tavat puheen tauotuksia. Haastattelujen tarkoituksena oli lisdtd tutkijan ymmarrysta siitd,
miten yritykset voisivat hyodyntda opettajan osaamista paremmin ja millaisen toiminta-
mallin siitd voi rakentaa.

Saatujen tulosten perusteella oli tarkoitus rakentaa ammatillisen oppilaitoksen opetta-
jan ja pk-yrityksen vuorovaikutusta kuvaava malli. Mallin avulla tarkastellaan osaamisen
hyédyntimistd ja kehittamista.

5.2 Taustatiedot opettajille toteutetusta kyselysta

Opettajille suunnatulla kyselylomakkeella haluttiin selvittdd opettajien kokemuksia tyo-
elimdjaksolta seuraavista kokonaisuuksista: osaamisen piivittiminen, tiedon jakaminen
ja verkoston rakentaminen seka sen hydodyntiminen. Kysely lihetettiin neljin koulutuksen
jarjestdjin opettajille satunnaisotantana. Suorat jakaumat esitetdin taulukkoina ja graa-
fisina kuvina. Kyselyyn vastanneista naisia oli 46 (58,2 %) ja michid 33 (47,8 %). Vastaa-
jista 76 (96,2 %) ilmoitti tyosuhteensa olevan vakituinen, ja vastaavasti 3 (3,8 %) ilmoitti
tyosuhteensa olevan miiriaikainen. Taulukossa 9 on esitetty tutkimuksen otos, kyselyyn
vastanneet sekd prosenttiosuudet kuntayhtymittiin.

Taulukko 9. Tutkimuksen otos, kyselyyn vastanneet seka prosenttiosuudet kuntayhtymittain

Koulutuskuntayhtyméa Tutkimuksen otos Vastanneet (n=79) %-osuus
(N=140)
PKKY 35 28 80,0
0SAO 35 22 62,9
SAKKY 35 13 371
PHKK 35 16 45,7

Vastaajien ikdjakauma painottui seuraavasti: Suurin vastaajaryhma oli 46-ss-vuotiaat,
ja tihin ryhmiin kuului 31 vastaajaa (39,2 %). Seuraavaksi suurin vastaajaryhmi oli yli
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ss-vuotiaiden ryhmi, johon kuului 25 vastaajaa (31,6 %). Kolmanneksi suurin vastaajaryh-
mi oli 36—4s-vuotiaat (24 %). Pienin vastaajaryhmi oli 26-35-vuotiaiden ryhmi, johon
kuului 4 vastaajaa (s %).

Taulukossa 10 on esitetty opettajien tyokokemus ja muu tyokokemus ikdjakaumit-
tain. Opettajat, joilla on tyokokemusta yli kymmenen vuotta, muodostavat suurimman
ryhmin. Muun tykokemuksen osalta eniten vastaajia oli ryhmissa, joiden edustajat olivat
olleet toissd joko 2—5 vuotta tai 11-20 vuotta.

Taulukko 10. Vastaajien tydkokemus opettajana ja muu tydkokemus ikdjakaumittain

Alle 2 vuotta 2-5 vuotta 6-10 vuotta | 11-20 vuotta | Yli 20 vuotta
Ty6kokemus opettajana 2(2,5%) 4(5,0 %) 15 (19,0 %) 31 (39,1 %) 27 (34,2 %)
Muu tyékokemus - 31 (39,1 %) 18 (22,8 %) 23 (29,2 %) 7(8,9 %)

Kyselyyn vastanneiden koulutusalat on esitetty liitteess x. Eniten vastaajia oli tekniikan ja
liikenteen koulutusalalta, jota edusti vastaajista 34 (43,0 %), ja sosiaali-, terveys- ja liikun-
ta-alalta, jota edusti vastaajista 17 (21,5 %). Vihiten kyselyyn vastanneita oli kulttuurialalta
2 (2,5 %) ja yleisisti aineista 2 (2,5 %).

Opettajien tydelimijakso on toteutettu seuraavasti: Vastaajista 45 (57,0 %) ilmoitti ol-
leensa tydelimijaksolla oppilaitoksen omalla rahoituksella, 32 (40,5 %) hankerahoituksella
jaloput 2 (2,5 %) yrityksen rahoituksella. Yleisin tyéelimijakson pituus oli 1-2 kuukautta,
jonka mittaiselle jaksolle osallistuneita on aineistossa 41 (51,9 %). Seuraavaksi yleisin tyo-
elimdjakson pituus oli alle kuukauden jakso, ja timin mittaisella jaksolla olleita oli vastaa-
jista 28 (35,4 %). Yli kahden kuukauden tyelimijaksoille osallistuncita oli vastaajista 10
(12,7 %). Vastaajien yleisin tydelimijakson pituus oli 1-2 kuukautta (41 opettajaa), ja yli
kuuden kuukauden tydelimijaksolla oli kiynyt 2 opettajaa (ks. liite E).

5.3  Opettajille suunnatun kyselyn keskeiset tulokset ja
haastatteluissa esiin tullut taydentava informaatio

Tédmin luvun alussa esitetdin viittimien keskiarvot ja -hajonnat oppilaitoksittain (tauluk-
ko 11) sekd selitettivien ja selittivien muuttujien tilastollisesti merkitsevit erot yhteenveto-
taulukkona, ja sen jalkeen esitetdan tulokset yksityiskohtaisemmin siten, ettd mukana on
myos haastatteluissa esiin tulleita vastauksia. Tamin tutkimuksen aineistosta l6ytyi viisi
selitettavdd muuttujaa ja kaksitoista selittdvad muuttuja, joiden vililli on tilastollisesti mer-
kitsevid eroja.

Selitettavat muuttujat ovat luokittelumuuttujia ja selitettdvit muuttujat ovat ei
normaalijakautuneita. Muuttujien normaalijakautuneisuus testattiin - One-Sample
Kolmogorov-Smirnov -testilld ja muuttujien p-arvot olivat 0,05 tai pienemmit. Koska

vaittimat eivit olleet normaalijakautuneita, niin analysoinnissa kéytettiin ei-parametrisia
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testejd, Mann-Whitneyn U-testi ja Kruskal-Wallisin H-testi, tilastollisten merkitsevien
erojen l6ytimiseksi.

Taulukko 11. Véittdmien keskiarvot ja -hajonnat oppilaitoksittain

Viittamat SAKKY 0SAO PKKY PHKK
Ka Kh Ka Kh Ka Kh Ka Kh

Kasvoin ammatillisesti
tyoelamajaksolla (tarkoitetaan
koko elamén jatkuvaa ammatillista | 4,46 0,52 4,32 0,48 4,00 0,77 413 0,62
uusiutumista ja ammattitaidon
jatkuvaa kehittymista)

Oppilaitoksemme johto osoittaa
selkeasti toiminnalle suunnan
ja painopistealueet (pk-yritysten
kehittamisen tuki).

3,31 075 | 332 | 089 | 368 | 090 | 294 | 093

Olen kiinnostunut
lisakoulutuksesta, mikali se
mahdollistaa siirtymisen yrityksen
kanssa suoritettaviin koulutuksiin.

3,92 119 | 341 067 | 3,29 115 | 3,88 | 0,62

Osaamiseni kehittymista

L P 2,85 0,99 3,09 1,07 3,25 0,93 3,13 1,09
arvioidaan saanndllisin valiajoin.

Minulla on kehittdmisideoita, joita

o Lo 3,46 1,06 3,45 0,86 332 | 0,98 | 3,38 0,72
voisi hyddyntaa pk-yrityksissa.

Asetan itselleni jatkuvasti uusia

kehittEmistavoitteita. 354 | 078 | 377 | 069 | 361 | 096 | 375 | 0,68

Henkiloston osaamista kehitetaan

L : o 3,31 0,85 3,41 0,85 | 3,36 0,87 | 2,9 1,06
painopistealueiden mukaisesti.

Oppilaitoksemme johto seuraa
suunnan ja painopistealueiden 3,23 0,83 3,27 0,85 3,36 0,87 2,94 1,06
toteutumista
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Taulukko 12. Yhteenveto tilastollisesti merkitsevista eroista muuttujien suhteen

Selitettavat muuttujat Selittdavat muuttujat p-arvo

Kasvoin ammatillisesti tydeldmajaksolla (tarkoitetaan
koko eldamén jatkuvaa ammatillista uusiutumista ja 0,006**
ammattitaidon jatkuvaa kehittymista)

Oppilaitoksemme johto osoittaa selkeésti toiminnalle

Koulutuksen jérjestaja suunnan ja painopistealueet (pk-yritysten kehittdmisen 0,039*
tuki).
Olen kiinnostunut lisakoulutuksesta, mikali se
mahdollistaa siirtymisen yrityksen kanssa suoritettaviin 0,039*
koulutuksiin.
Oppilaitoksemme johto osoittaa selkeésti toiminnalle
Sukupuoli suunnan ja painopistealueet (pk-yritysten kehittdmisen 0,027*
tuki).
Osaamiseni kehittymista arvioidaan séanndllisin 0.015*
valiajoin. '
Minulla on kehittdmisideoita, joita voisi hyddynt&é pk- "
" . L 0,006
Muu tyékokemukseni yrityksissé.
Olen kiinnostunut lisakoulutuksesta, mikali se
mahdollistaa siirtymisen yrityksen kanssa suoritettaviin 0,037*
koulutuksiin.
. o Oppilaitoksemme johto seuraa suunnan ja 0.049*
Olen jakanut tyoelamajaksolta painopistealueiden toteutumista. ’
saamaani tietoa tyyhteisossani. - - — — —
Asetan itselleni jatkuvasti uusia kehittdmistavoitteita. 0,037*
L ) Henkiléston osaamista kehitetdan painopistealueiden "
Kavin yrityksen edustajan mukaisest. 0,007
kanssa tydelamajaksosta — - -
kehityskeskustelun. Oppilaitoksemme johto seuraa suunnan ja 0,006*

painopistealueiden toteutumista.

p<,05* tilastollisesti melkein merkitseva
p<,01** tilastollisesti merkitseva
p<,000*** tilastollisesti erittdin merkitseva

Kuviossa 12 on esitetty opettajien kiinnostuneisuus lisikoulutusta kohtaan. Opettajista
54 % (43 henkil6d) on kiinnostunut lisikoulutuksesta, mikili se mahdollistaa siirtymisen
yritysten kanssa tehtaviin yhteistyohon. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd suurin
osa opettajista on motivoitunut kehittdmain itseddn siten, ettd heidin osaamistasonsa pa-
rance sellaiselle tasolle, ettd sitd voivat hyodyntad my6s yritykset. Toisaalta tuloksia voi-
daan tulkita myds siten, ettd 46 %:lla (36 henkilod) vastaajista ei ollut kiinnostusta lisi-
koulutuksiin. Voidaan myos kysyi, puuttuuko opettajilta kunnianhimoa kehittaa itsedin.
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Kuvio 12. Opettajien kiinnostuneisuus lisékoulutusta kohtaan, mikali se mahdollistaa siirtymisen
yritysten kanssa suoritettaviin koulutuksiin

Koulutuksenjarjestajista SAKKY:n ja PHKK:n opettajat olivat muita kiinnostuneempia
lisikoulutuksesta. Heidin osaltaan kiinnostuksen aste on tilastollisesti melkein merkitse-
vii tasoa (p=0,039%). Kiinnostuneita he ovat siini tapauksessa, etti lisikoulutus mahdol-
listaa siirtymisen yritysten kanssa suoritettaviin koulutuksiin. Yli 11 vuotta muuta tyé-
kokemusta omaavat olivat vihiten kiinnostuneita lisikoulutuksesta tilastollisesti melkein
merkitsevissi miirin (p=0,037%). Tdmi voi tarkoittaa siti, etti opettajana tydskentelemi-
sen pitkd aika on laskenut vastaajien omaa motivaatiotasoa kehittaa itseaan aktiivisesti tai
oman alan hallinta koetaan tillaisessa tapauksessa niin vahvaksi, ettei lisikoulutus vaikuta
tarpeelliselta. Tahin ajattelumalliin liittyvit my6s seuraavan vaittiman vastaukset.

Kuviossa 13 on esitetty opettajan kehittdmisideoita, joita voisi hydodyntad pk-yrityksis-
si. Opettajilla, joilla oli yli 11 vuotta muuta tyokokemusta, oli tilastollisesti merkitsevisti
(p=0,006**) enemmin kehittimisideoita kuin alle 11 vuotta muuta tydkokemusta omaa-
villa opettajilla. Tuloksesta voidaan paitelld, ettd opettajat, joilla on yli 11 vuoden tydkoke-
mus muussa tyossd kuin opettajana, ovat ammatillisesti valmiimpia sekd uskaltavat esittda
rakentavia kehittimisideoita pk-yrityksille.
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Kuvio 13. Opettajien nakemyksia kehittamisideoiden hyddyntdmisen mahdollisuuksista pk-yrityksisséa

Kuviossa 14 on esitetty selittdvien muuttujien relaatiot selitettaviin muuttujiin. Kuviosta
voidaan havaita, ettd siniselld tehostevirilld osoitetut muuttujat ovat samat riippumatta
siitd, ovatko vastaukset kielteisid tai myonteisid. Kuviosta voidaan mys havaita, ettd kah-
deksan selittdvin muuttujan (punainen) ja selitettivin muuttujan valilld on vahva relaatio,
kun vastaukset ovat myénteisid. Vastaavasti yhden selittivin muuttujan (punainen) ja se-
litettavin muuttujan vililld on vahva relaatio, kun vastaukset ovat kielteisid. Téysin samaa

ROC=0,71

2.2% OB VAl uTuSta O an

(sarman tad tay=en somass
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Kuvio 14. Syy-seuraussuhteet liittyen vaittdmaén "Minulla oli kehittamisideoita, joita voisi hyddyntaa
pk-yrityksessa”

83



ja samaa mieltd olevilla vastaajilla nousevat esille syy-seuraussuhteiden perusteella ongel-
manratkaisuun liittyvit ominaisuudet seka kiinnostuneisuus omalla alalla kehittymiseen.
Kiinteisesti eri mieltd olevien vastauksista samat ominaisuudet eivit nouse esille.
Seuraavassa on esitetty haastattelusta esiin nousseita vastauksia teemasta "Miten yritys
hy6dyntai opettajan osaamista tydelimajaksolla™
No ei oikeastaan silli tavalla, timdi oli semmonen ala, josta mulla ei ollut tyokokemus-
ta kovin paljon. (Sakky 2)
Ois ollut enemmin timmésti organisaatiotaidon hallinnan antamista siini vaibees-
sa. Elikki miten organisoida semmoinen mddri varsinkin tyontekijoitd ja miten hei-
din kanssa pitii toimia. (PKKY 2)
No tota mun mielestd ei, kun sitten piti miettia omat tavoitteet, mitid minulla oli sinne
niiku te-jaksolle. Kylli ma vihin itsekin ajattelin, etti mulle riitti se etti mi huoleh-
din niisti omista tavoitteista. (PHKK 2)

Ei. (OSAQ 4)

Haastatteluaineiston perusteella voidaan todeta, ettei yrityksilld ole kokonaiskuvaa opet-
tajan osaamistavoitteista eikd tydelimajaksoa suunnitella yhdessa kovin hyvin. Toisaalta
opettajat eivit tuo esille omia kehittimistavoitteitaan tai eivit halua osallistua yrityksen
kehittamisprojekteihin tarjoamalla omaa osaamistaan yrityksen kiyttoon.

Kuviossa 15 on esitetty vastaajien nikemyksid seuraavasta viittamasti: “Asetan itselleni
jatkuvasti uusia kehittimistavoitteita”. Vastaajat asettavat jatkuvasti itselleen uusia kehit-
timistavoitteita. Vastaajista 66 % (52 henkil6d) on tiysin samaa mieltd tai samaa mielti ja
34 % (27 henkil6i) ei aseta itselleen kehittimistavoitteita.
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Kuvio 15. Opettajien nakemys kehittdmistavoitteiden asettamisesta
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Opettajat, jotka jakoivat tydelimajaksolla saamaansa tietoa tydyhteisossain, asettivat itsel-
leen enemmin uusia kehittimistavoitteita kuin ne, jotka civit jakaneet tietoa (p=0,037%).
Vastausten perusteella voidaan piitell, ettd opettajista 66 % (52 henkild4) jakaa omassa
tyoyhteisossdan tyoelimijaksolla saamiaan kokemuksia. Téstd seuraa, ettd koko tydyhtei-
s6 saa uutta ammatillista tietoa, jota se voi hyédyntdd oppimisymparistossdin, ja samalla
oppilaitos saa uusia kontakteja kiyttoonsi. Vastaajista 34 % (27 henkildi) ei aseta itselleen
kehittamistavoitteita eikd todennikdisesti lisad tyoyhteisonsi tietovarantoa. Todennikoi-
sesti myos oppilaitoksen saama tieto jad satunnaiseksi, ja sen vuoksi verkostoituminen vai-
keutuu.

Kuviossa 16 on esitetty opettajien nikemykset kysymyksestd "Oppilaitoksen johto
osoittaa selkeisti toiminnalle suunnan ja painopistealueet”. Vastaajista 48 % (38 henkilod)
on tdysin samaa mieltd tai samaa mieltd siitd, ettd oppilaitoksen johto osoittaa selkeasti
toiminnalle suunnan ja painopistealueet (pk-yritysten kehittimisen tuki) ja 52 % (41 hen-
kil63) tdysin eri mieltd tai eri mielti.
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Kuvio 16. Opettajien nakemykset kysymyksesta "Oppilaitoksen johto osoittaa selkeasti toiminnalle
suunnan ja painopistealueet”

Koulutuksen jarjestdjien valilla kyseisen viitteen osalta on tilastollisesti melkein merkit-
sevi ero (p=0,039%). PKKY:n opettajat arvioivat oppilaitoksen johdon osoittavan selkeisti
toiminnalle suunnan ja painopistealueet muita koulutuksen jirjestdjia enemman.

Miesten ja naisten vililla kyseisen viitteen osalta on tilastollisesti melkein merkitse-
vi ero (p=0,027%). Naiset arvioivat oppilaitoksen johdon osoittavan selkeisti toiminnalle
suunnan ja painopistealueet michii enemman.
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Kysymys
Miten organisaation johto tukee TE-jakson kehittimistd, ja kuinka sitd kehit-
tamista seurataan?

En sti varvinaisesti kebittimisesti tiedd, mutt etti toki ne niin kun vibin kattelee,

ettd ne patistelee meiti Te-jaksoille. (OSAO 2)

Tota en oikein osaa sanoa kun nyt en 00 ollut, ne on meilli piiosin hankevatoisia jut-
tuja, OPH:n rahoittamia. (PHKK 3)

No kehittymisti seurataan esim. raporteilla, etti ne on ja meidithin on kaikki velvoi-

tettu kiymidin TE-jaksoilla. (PKKY 2)

Kyllihén sielli se tuki on tavallaan havaittavissa kannustetaan hakemaan ja tuota
kaymddn tammésilld jaksoilla ja tietylle pienelle porukalla annetaan timmaonen miki
se aina vuosittain onkin timmaonen mahdollisuus sitten tamda kuvion toteuttamisessa.

(SAKKY 3)

Haastatteluaineiston perusteella voidaan sanoa, ettd oppilaitoksen johto seuraa ja tukee

te-jakson kehittimisti ja silld on halu kehittdd yhteistyotd oppilaitoksen ja yrityselimin

valilla.

Kuviossa 17 on kuvattu selittavien muuttujien relaatiot selitettaviin muuttujiin. Kuvios-

ta voidaan havaita, ettd siniselld osoitetut muuttujat ovat samat riippumatta siitd, ovatko

vastaukset kielteisid vai myonteisid. Kuviosta voidaan myos havaita, ettd yhden selittavin

ROC=0,81

Minullaoli mahdolista
kehittss tyvelsms-
ossamistani
(soman tad taysin samas
mialtd)

Kuvio 17. Vastaajien ndkemyksia oppilaitoksen johdon sitoutumisesta tydeldmajakson tavoitteiden
toteutumisen seurantaan
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muuttujan ja selitettdvin muuttujan valilld on vahva relaatio, kun vastaukset ovat myon-
teisid. Vastaavasti kolmen selittdvin muuttujan ja selitettdvin muuttujan vililld on vahva
relaatio, kun vastaukset ovat kielteisia. Opettajat, jotka hakevat itselleen uusia haasteita
sekd pitavit itseddn jatkuvasti ajan tasalla lukemalla sekd hyodyntimalla tyoelimajaksolla
saatuja verkostoja, ovat kriittisempid oppilaitoksen johdon suunnan painopistealueiden to-
teutumisen seurannan suhteen kuin ne opettajat, jotka eivit kehitd itseddn omatoimisesti.

Kysymys

Kivin yrityksen edustajan kanssa tyelimijaksosta kehityskeskustelun.

Opettajat, jotka kavivdat kehityskeskustelun, arvioivat tilastollisesti merkitsevasti
(p=0,006"*) enemmin johdon seuraavan suunnan ja painopistealuciden toteutumista kuin
ne opettajat, jotka eivit kdyneet kehityskeskustelua tydelimijaksosta yrityksen edustajan
kanssa.

Opettajat, jotka jakoivat tydelimistd saamaansa tietoa tydyhteisossain, kokivat enem-
min johdon seuraavan suunnan ja painopistealueiden toteutumista kuin ne opettajat, jot-
ka eivit jakaneet tydelimisti saamaansa tietoa tydyhteisossiin (p=0,049%).

Kuviossa 18 on kuvattu henkiloston osaamisen kehittymistd painopistealueiden mu-
kaisesti. Vastaajista 40 % (34 henkil64) oli tiysin samaa mielti tai samaa mielti ja 6o % (45
henkil64) tdysin eri mielti tai eri mielti.

Niistd opettajista, jotka kivivit kehityskeskustelun, tilastollisesti merkitsevisti
(p=0,007**) suurempi osuus arvioi, ettd henkildston osaamista kehitetdin painopistealuei-
den mukaisesti, verrattuna opettajiin, jotka eivit kayneet kehityskeskustelua tyoelamajak-
sosta yrityksen edustajan kanssa.
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Kuvio 18. Opettajien nakemys henkildston osaamisen kehittymisesta painopistealueiden mukaisesti
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Vastausten perusteella kehityskeskustelut nousivat merkittavain asemaan, kun ajatel-
laan opettajan ja yrityksen kanssa toteutettua te-jaksoa seki niitd tehtivid, joita opettaja
jakson aikana tekee. T4lloin yritys ja opettaja saavat parhaan lopputuloksen te-jaksosta ja
my0s win—win-periaate toteutuu.

Yli 20 vuotta muuta tyokokemusta omaavat opettajat olivat vahvemmin sitd mieltd,
ettd osaamisen kehittymistd arvioitiin siannéllisin véliajoin, kuin vihemmin muuta ty6-
kokemusta omaavat opettajat (p=o,015*). Tama selittyy osaksi sill4, ettd ndin pitkdn am-
matillisen kokemuksen omaava opettaja tietdd, ettd jatkuva tietojen ja taitojen ajan tasalla
pitiminen on paras tapa elinikdisen oppimisen edistamiseksi.

Kuviossa 19 on kuvattu opettajan kasvamista ammatillisesti tydelimajaksolla (tilla tar-
koitetaan koko elimin jatkuvaa ammatillista uusiutumista ja ammattitaidon jatkuvaa ke-
hittymistd). Vastaajista 81 % (64 henkilod) on tdysin samaa mielti tai samaa mielti ja 19 %
(15 henkil6d) tiysin eri mielti tai eri mielti. Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd
elinikdinen oppiminen on koulutusmaailmassa vallitseva ajatusmalli, jonka opettajat ovat
hyvin sisdistineet. Tami my6s tarkoittanee sitd, ettd opettajat haluavat pitid osaamistaan
ajan tasalla ja my6s kehittii sitd uusilla alueilla.
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Kuvio 19. Opettajien kasvaminen ammatillisesti tydelamajaksolla

Kuviossa 20 on kuvattu selittivien muuttujien relaatiot selitettaviin muuttujiin. Viittaima,
johon vastattiin, on seuraava: "Kasvoin ammatillisesti tyoelimajaksolla.” Kuviosta voidaan
havaita, ettd siniselld virilld korostetut muuttujat ovat samat riippumatta siitd, ovatko
vastaukset kielteisid tai myonteisid. Kuviosta voidaan myos havaita, ettd neljin selittdvin
muuttujan (punainen) ja selitettdvin muuttujan vililli on vahva relaatio, kun vastaukset
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Kuvio 20. Selittavien muuttujien relaatiot selitettaviin muuttujiin tydelamajakson aikaisen ammatillisen
kasvun osalta

ovat myonteisii. Vastaavasti yhden selittivin muuttujan (punainen) ja selitettivin muuttu-
jan vililld on vahva relaatio, kun vastaukset ovat kielteisid. Opettajat, jotka olivat tdysin sa-
maa tai samaa mieltd viitteestd, jonka mukaan tyoeliméjakson aikana saatu osaaminen on
vaikuttanut omaan opetukseen, ovat jakaneet osaamistaan omassa tyoyhteisossaan. Edel-
lisen lisiksi opettajan yhteisty ty6elimin kanssa on jatkunut tydelimajakson jilkeen. Eri
mieltd vaittiman kanssa olevien vastaajien osalta ei voida havaita samoja syy-seuraussuhtei-
ta kuin niiden, jotka olivat vastauksissaan vaitteen kanssa tiysin samaa tai samaa mielti.

Koulutuksen jirjestijien vililli tilastollisesti merkitsevi ero (p = 0,006**). SAKKY:n
opettajat kokivat kyseisen viitteen myonteisemmin ja vastaavasti PKKY:n opettajat kriit-
tisemmin.

5.4 Opettajille suunnatun kyselyn syy-seuraussuhteet

Seuraavaksi esitettaviin Bayes-mallinnuksiin on valittu ne selitettavit muuttujat, joissa
esiintyy tilastollisesti merkitsevid eroja selittavien muuttujien suhteen. Toinen rajaus tulos-
ten esittelyssda on muuttujien valisten relaatioiden voimakkuus. Téssa tapauksessa relaatioi-
den vahvuuden on oltava vihintdin 8o (asteikko 0-100), jotta sitd voidaan pitdd vahvana.
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Mallin toimivuutta arvioidaan ROC-arvolla. ROC-arvon vaihteluvili on o,50—-1,00.
Miti suurempi on arvo, siti paremmin se kuvaa mallin toimivuutta (Laitinen et al. 2014).
Tulosten esittimistapa on jisennetty siten, ettd kuviossa vasen puoli edustaa kyseisen seli-
tettdvain muuttujan kannalta kielteistd kantaa ja oikea puoli myonteista kantaa.

Sukupuoli

Michet ja naiset kokivat vaittiman ”"Oppilaitoksemme johto osoittaa selkeidsti toiminnal-
le suunnan ja painopistealucet (pk-yritysten kehittimisen tuki)” melkein merkitsevisti eri
tavalla (p=0,027%). Bayes-mallinnuksen mukaan voidaan havaita, ettd naiset arvioivat ky-
seisen vaittiman michid myonteisemmin. Kuviosta 21 voidaan havaita samaa mielté ole-
vien osuuden kasvavan perustilanteesta 9,0 prosenttiyksikkod, kun huomio kiinnitetain
naiset-asteikkoon.

Oppilaitoksemme johto osoittaa selkedsti
toiminnalle suunnan ja painopistealueet

[1-2.333333) n 9,5% (-4.4)
(2.333333-3.666667] 31 347% (-4.5)

(3.666667-5] 37 55,8% (9.0)

Kuvio 21. Sukupuolen vaikutus vaittdman "Oppilaitoksemme johto osoittaa selkeasti toiminnalle
suunnan ja painopistealueet” osalta

Kuviossa 22 on esitetty tilastollisesti merkitsevid vaittimid koulutuksen jirjestdjien suh-
teen. Kyseisessd kuviossa on simuloitu tilanne, jossa vastaukset on kiinnitetty Savon koulu-
tuskuntayhtymiin (SAKKY). SAKKY:n opettajat kokivat tydelimijaksolla kasvaneensa
ammatillisesti, jolloin kasvu perustilanteesta on 29,5 prosenttiyksikkoa verrattuna muihin
koulutuksen jirjestdjien opettajiin. Tamin viittiman osalta Bayesin todennikéisyysastei-
kolla muutos on negatiivinen (-4,4 ja -4,5). Koulutuksenjirjestijien vililld on tilastollisesti
merkitsevi ero (0,006).

SAKKY:n opettajat kokivat, ettd oppilaitoksen johto ei osoita selkeisti suuntaa toimin-
nalle. Bayesin todennikoisyysasteikolla 4—s pienenee perustilanteesta 2,0 prosenttiyksik-
koa verrattuna muihin koulutuksen jirjestajiin. Koulutuksen jirjestijien vililld on tilastol-
lisesti melkein merkitsevi ero (0,039%).

SAKKY:n opettajat ovat kiinnostuneita lisikoulutuksesta, mikili se mahdollistaa siir-
tymisen yritysten kanssa suoritettaviin koulutuksiin. Bayesin asteikolla todennikoisyys
kasvaa perustilanteesta 24,9 prosenttiyksikk6d verrattuna muihin koulutuksen jarjestijiin.
Koulutuksen jirjestdjien vililld on tilastollisesti melkein merkitsevi ero (0,039%).
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Kasvoin ammatillisesti tySelamajaksolla
10,3% (-8.7)
31,0% (-20.9)
58,6% (29.5)

Koulutuksenjarjestija

Oppilaitoksemme johto osoittaa selkeisti

toiminnalle suunnan ja painopistealueet

[1-2.333333] 11 17,2% (3.3)
(2.333333-3.666667] 31 37.9% (-1.3)
(3.666667-5] 37 44.8% (-2.0)

SAKKY

A Vahemman

Olen kiinnostunut lisikoulutuksesta, mikili se
mahdollistaa siirtymisen yritysten kanssa
tehtidviin koulutuksiin

[1-2.332333) o 17.2% (5.8)

(2.333233-3.666667] 27 3.4% (-30.8)
(3.666667-5] 43 79,3% (24.9)

Kuvio 22. SAKKY:n tulokset suhteessa kolmen muun koulutuksen jarjestajan tuloksiin, Bayes-
mallinnus

Kuviossa 23 on kuvattu selittivien muuttujien relaatiot selitettavian muuttujiin. Kuvios-
ta voidaan havaita, ettd siniselld virilld korostetut muuttujat ovat samat riippumatta siita,
ovatko vastaukset kielteisid tai myonteisia. Kuviosta voidaan my6s havaita, ettd kolmen
selittivin muuttujan (punainen) ja selitettivin muuttujan vililli on vahva relaatio, kun
vastaukset ovat myonteisid. Vastaavasti kolmen selittdvin muuttujan (punainen) ja selitet-
tivin muuttujan vililld on vahva relaatio, kun vastaukset ovat kielteisid. Opettajat, jotka
olivat tdysin samaa tai samaa mieltd vdittaimastd "Henkiloston osaamista kehitetdin pai-
nopistealueiden mukaisesti”, kokivat ylimmin johdon seuraavan painopistealueiden to-

Minusts on maukava
ratkastavisasa

Horkil3stin osaamista
kehitetidn painopiste-
alueiden mukaisaesti
(tHysin eri tai orf mialts)
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Booda tyGalamndyreekss

Kuvio 23. Opettajien nakemys henkilostén osaamisen kehittdmisesta painopistealueiden mukaisesti
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teutumista. He ovat myds jakaneet saamaansa tietoa tyoyhteisdssiin, ja tyoelimijakson
kokemukset ovat vaikuttaneet heidin omaan opetukseensa. Eri mieltd olevien vastaajien
osalta ei ole havaittavissa vastaavia syy-seuraussuhteita.

Kuviossa 24 on kuvattu selittdvien muuttujien relaatiot selitettdviin muuttujiin. Ku-
viosta voidaan havaita, etté siniselld virilla korostetut muuttujat ovat samat riippumatta
siitd, ovatko vastaukset kielteisid vai myonteisid. Kuviosta voidaan myos havaita, ettd kah-
den selittdvin muuttujan (punainen) ja selitettivin muuttujan vililld on vahva relaatio,
kun vastaukset ovat myonteisii. Vastaavasti selittivin muuttujan (punainen) ja selitettivin
muuttujan valilld on vahva relaatio, kun vastaukset ovat kielteisida. Opettajat, jotka olivat
tdysin samaa tai samaa mieltd siitd, ettd tyoyhteison jisenet ovat olleet kiinnostuneita uu-
desta tiedosta, kokivat myds, ettd he voivat luoda uusia yhteyksid tyoelimijakson aikana ja
jakaa tydelimijaksolla kertynytta tietoa tydyhteisossadn. Sen sijaan eri mieltd vastanneiden
osalta ei voida havaita samankaltaisia syy-seuraussuhteita kuin niiden, jotka vastasivat ole-
vansa vaittiman kanssa tdysin samaa tai samaa mielta.
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Kuvio 24. Opettajien nakemys vaittamasta "Tydyhteison jasenet ovat olleet kiinnostuneita uudesta
tiedosta”

5.5 Opettajien haastattelujen tulokset

Haastattelussa kiytettiin puolistrukturoituja yksilohaastatteluja. Puolistrukturoituun
haastatteluun valittiin nelji opettajaa kustakin kuntayhtymasti eli yhteensi kuusitoista
haastateltavaa. Haastateltavien valinta tehtiin kvantitatiivisen kyselyn tulosten perusteel-
la. Haastattelut tehtiin puhelinhaastatteluna, ja ne nauhoitettiin. Haastatteluun osallistui
jokaisesta oppilaitoksesta nelji opettajaa, joista kaksi edusti maarillisen kyselyn tulosten
perusteella kriittistd nikokulmaa ja kaksi positiivista nikokulmaa. Laadullinen aineisto
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litteroitiin kasin, eikd laadulliseen analyysiin kehitettyji ohjelmistoja hyodynnetty lihinna
aineiston pienen koon takia. Haastateltavat ja heiddn asemansa oppilaitoksessa on esitetty

taulukossa 13.

Taulukko 13. Haastatteluihin osallistuneet opettajat

Haastateltava Ala
OSAO1 Autoalan opettaja
0SAO02 Hotelli- ja ravintola-alan opettaja
0OSA03 Sahko- ja automaatiotekniikan opettaja
OSAO4 Sosiaali- ja terveysalan opettaja
PHKK1 Autoalan opettaja
PHKK2 Parturi-kampaamoalan opettaja
PHKK3 Luonnonvara-alan opettaja
PHKK4 Liiketalous
PKKY1 Prosessikemian alan opettaja
PKKY2 Liiketalous
PKKY3 Verhoilualan opettaja
PKKY4 Sahko-ala
SAKKY1 Logistiikka-ala
SAKKY2 Sahkdalan opettaja
SAKKY3 Rakennusalan opettaja
SAKKY4 Ravintola-ala

Seuraavassa esitetddn vastaajien nikemyksia siitd, kasitellianko oppilaitoksen toimintastra-
tegiassa tyoelimijaksoa ja verkostoitumista oppilaitoksen ja pk-yritysten valilla.

Kolme neljastda PKKY:n vastaajasta totesi, ettd te-jaksoa koskevat tavoitteet on kirjattu
toimintasuunnitelmaan, kun taas SAKKY:ssa kaikki neljd haastateltavaa olivat sitd mieltd,
ettei niitd ole kirjattu. T4std voidaan pditelld, ettd tiedonkulkua oppilaitoksen sisilld ei ole
tai henkilostolle ei ole kerrottu, mistd kyseiset tiedot 16ytyvit. Esimiesten toiminnoissa voi
olla organisaatiokohtaisia tiedon jakamisen eroja.

PHKXK:n ja PKKY:n vastaajista kolme neljastd oli siti mielti, ettd opettajia kannus-
tetaan rakentamaan yhteistyoverkostoja, kun taas OSAO:n vastaajista vain yksi oli titd
mieltd. Seuraavassa kuvataan haastattelujen katkelmien avulla neljin vastaajan nikemyksia
kannustamisesta. Yksi PHKK:n vastaajista toimi tyoelimihankkeen hankepaillikkoni,
mika voi selittdd hinen vastauksensa positiivisuuden.

Se on aika voimakasta, kato meilli kannustetaan aika hurjasti sitd, ettd pidetiiin ylla
yhteistyiti ja palavereita elinkeinoelimin kanssa. (OSAQ 3)

Mulla satu nii onnellinen tilanne, etti mi oon nyt téssi ollut hankkeen piillikkona,
Jjoka on osaks verkottanut alan oppilaitoksia ja yrityksii. (PHKK 3)

93



Siihen kannustetaan meilld erittiin paljon. Se on oikeastaan kultuurialalla tilli het-
kelli timmainen henkiinjidmisebto. (PKKY 2)

Kyllihin siihen kannustetaan, ettd niita tarvitaan, mut en mind tiid otetaanko sii-
hen pelivilineiti sen enempii. (SAKKY 3)

Haastatteluaineiston perusteella voidaan todeta, ettd oppilaitoksen johto kannustaa opet-
tajia yhteistyoverkostojen rakentamiseen. Tamin kautta oppilaitokset saavat kanavia auki
yrityksiin, mitdi my6s Opetushallitus omissa ohjeissaan vaatii. Niin opetus tulee lihem-
miksi yrityselimin tarpeita.

Seuraavassa esitetddn, kuinka hyvin pk-yritykset hyédynsivit opettajan osaamista tyoela-
mijaksolla.

Kaikki haastatellut PKKY:n vastaajat arvioivat, etté heilld olisi ollut enemmin annet-
tavaa te-jaksolla. Vastaavasti puolet OSAO:n haastatelluista oli sitd mieltd, ettd heilld olisi
ollut enemmin annettavaa te-jaksolla.

PKKY:n vastaajista kolmella neljista on mielestian mahdollisuus kehittai tutkimus- ja
kehittimisosaamistaan, kun taas PHKK:n ja SAKKY:n vastaajista vain yhdelld on mieles-
taan mahdollisuus kehittad tutkimus- ja kehittimisosaamistaan.

No ¢i ehkii silli tavalla, se mitd siind niki mité timépaivin sielli tehdidn. (OSAQ 2)
No tota eeh sillee miti koki, havannoi tein sind aikana ku tyoskenteli, niin joo sellaisia
niiku palantteita annoin. (PHKK 2)

Oi kylli kylli oli voi sannoo tiili lailla oli joo se oli sen luonteista etti tota palveli
hyvin siti osa-aluetta. (PKKY 1)

Eeii oikeastaan, no pyrkimys oliki ihan tammaonen asentaja tutustuminen siind, asen-

taja tyohon. (SAKKY)

Vastausten pohjalta voidaan paitelld, etta te-jakson tehtdvit eivit antaneet opettajille tut-
kimus- ja kehittimisosaamiseen uusia taitoja. On my6s mahdollista, ettd tehtavit kuului-
vat opettajan mielestd normaaliin perustyohon, eikd hin halunnutkaan haastavampia teh-
tavid kyseiselld jaksolla.

Seuraavassa esitetdan opettajien nikemyksii kehittamishankkeista:

Kaikki PHKK:n vastaajat olivat sitd mieltd, ettd he tarvitsevat muuta kuin substans-
siosaamista, jotta he voisivat olla kehittaimishankkeiden toimijoina yrityksessi. OSAO:n,
PKKY:n ja SAKKY:n vastaajista kolme oli sitd mieltd, ettd heidan tulisi saada lisdd subs-
tanssiosaamista, jotta he voisivat osallistua yrityksen kehittimishankkeisiin. Seuraavassa
esitetddn vastaajien nikemyksid aiheesta:

No tuota hanketyiskentelysti ei oo tullu oltua mukana varmaan se kuviao on vihin
vieraampi. (SAKKY 3)

O6h no tietysti, no omalta kohdalta vois sanoa aikaisemmissa tehtivissi, kun olin yri-
tysten toiminnan ja tota prosessin ja tillaisten kehittimis- kehitysprojekseissa vedin
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niitd ja niin poispdin. Ei oikeastaan koulutuspuolella oo niinku projekti osaamiseen tai
kehittimiseen ole mulla annettavaa lisikoulutuksen subteen. (PKKY 1)

Joo no tietysti varmaan ne yleensa liittys jotenki sen bisneksen parantamiseen. Yrittiji
haluaisi, etti rabaa tulisi enemmiin ja silloin myytii enemmidin ja tuotteissa ois parem-
i kate tai tuote ois parempia tai jotenkin tillaista. (PHKK 3)

No tietenki se tuo markkinointia siti voisi kebittii. (OSAQO 3)

Haastattelusta saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, ettd haastateltavat tarvit-
sevat lisia markkinointiin, myyntiin ja hanketydskentelyyn liittyvad osaamista, jotta he
pystyvit toimimaan kehittimishankkeissa. On toki muistettava, ettd esimerkiksi litketalo-
uden opettajilla on myynnin ja markkinoinnin osaamista, kun taas jokin muu osaamisen
ala voi olla heikolla tasolla.

Vastaajat olivat my6s sitd mieltd, ettd he olisivat halukkaita toimimaan yrityksen kehit-
timishankkeissa, kun taas OSAO:n vastaajista vain yksi olisi tihidn halukas. Seuraavassa
esitetddn vastaajien nikemyksid aiheesta:

No en tilli hetkelld. (OSAO 4)

No kyl ma luulen, etti ois kiinnostusta. Kylla mi nddn, etti se vois olla ihan semmo-
nen niinku ammatillisesti piivitysti antava itellekki tis tavallan niiti uusia tuulia ja
kebitysti pystyy jossain porukassa pobtimaan. (PHKK 3)

Kylli se on yks oleellinen osa-alue opetushenkiloston tyoti nykyaikana. Hyvin halukas.
(PKKY 1)

Hmmmm. No kylli mua kiinnostas. (SAKKY 1)

Vastauksista voidaan piitell, ettd opettajilla on halua toimia yrityksissi erilaisissa kehit-
timishankkeissa ja kehittdd omaan osaamistaan. Niin heilld on myos motivaatiota oman
itsensd kehittimiseen. Tami kertoo niin kutsutun “muuttuvan opettajuuden” tuomien
haasteiden vastaanottamisesta ja opettajuuden jalostamisesta uudelle tasolle.
Vastaajista vain puolella oli mahdollisuus osallistua yrityksen kehitysprojekteihin. Seu-
raavaksi esitetdan vastaajien nikemyksid aiheesta:
Oli just ae tuoliprojekti oli heilli niiku menossa. (SAKKY 1)

No mulla se oli. Kebittimishanke oli vihin niinku projektityond, siind tuota tutkin
sitd mahdollista uuden antomaatiojirjestelmin soveltuvuutta. (PKKY 1)

Jjoo joo kylli. (PHKK 2)

No eii vilttimitti kebitys, mutta etti ihan heidin jobtopalavereihin ynni muihin
padsin osallistumaan. (OSAO 4)

Haastateltavilta saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, ettd jos opettajalla on
halua, yrityksista 16ytyy mahdollisuuksia osallistua kehittamisprojekteihin. Tamai vaatii
opettajalta itsensd "likoon laittamista” ja tavoitteiden asettamista korkeammalle kuin pe-

rusopetustyossa.
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Seuraavassa esitetdin vastaajien nikemyksii vuorovaikutuksen yllapitamisestd verkostossa.
OSAO:n vastaajista kaksi neljastd pitdd jatkuvasti yhteyttd te-jakson yritykseen, kun
taas PHKK:n, PKKY:n ja SAKKY:n vastaajista vain yksi neljasta pitdd yhteytta te-jakson
yritykseen. Seuraavassa esitetdin vastaajien nikemyksid aiheesta:
Opettajien antamia vastauksia haastattelusta: Kuinka usein te-jakson jilkeen pidat yh-
teyttd kyseiseen yritykseen?
No tuota en oo tihin kyseiseen henkiloon kenen kanssa tein yhteistyo han on vaihtanut
tyopaikkaa, siihen tydpaikkaan en oo ollut kertaakaan yhteydessi tuota en mai tiii
onko varsinaisesti ollut tarvetta olla yhteydessi. (SAKKY 3)

Aika aika vihin, oisko kolme nelji timmdisti yhteydenottoo ollut niinkun keskendin
subteellisen vihin. (PKKY 1)

No ihan silleen satunnaisesti, mutta olen ollut yhteydessi, mutta eo voi sanoa etti
saannéllisesti. (PHKK 2)

Niin, no hankaluus on etiisyys. No se paikka missi mind virallisesti olin viimeseksi,
sielli mind oon kiynyt sillain, etti kun minulla oppilaita tyoharjoittelussa. (OSAQ 1)

Vastausten perusteella voidaan pditelld, ettd tyoelamijakson tyopaikat eivit olleet opetta-
jien mielesta kiinnostavia eiké opettajilla ole ollut kiinnostusta jatkaa yhteistyoti te-jakson
jalkeen. Tamai voi herittaa oppilaitoksissa kysymyksid siitd, miksi yhteydenpitoa ei ole jat-
kettu, kun kuitenkin puhutaan tyéelimin ja oppilaitoksen vilisen yhteistyon syventami-
sesta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd oppilaitosten vililld on johtamisessa eroja, jotka
pitiisi poistaa, jotta oppilaitoksen ja yrityselimin yhteistyo sujuisi paremmin. Opettajien
motivaatioissa ja uusien haasteiden vastaanottamisessa on eroja, jotka johtuvat osin johta-
miskulttuureista. Tehtavit te-jaksolla eivit vastanneet vaativuudeltaan kaikilta osin opet-
tajien osaamista, mutta toisaalta opettajat asettivat te-jaksoilla osin myds omatoimisesti
itselleen uusia haasteita. Itsedin haastaneiden opettajien yhteisty6 yritysten kanssa antaa
positiivisen kuvan opettajien ammattiylpeydesta.
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5.6 Yrityksille suunnatun kyselyn tulokset

Kysely pk-yrityksille toteutettiin yhden koulutuskuntayhtymin (SAKKY) toiminta-alueel-
la. Kyselylomakkeita (ks. liitteet 4—6) lihetettiin 35 kpl, ja kyselyyn vastasi 11 yritysti. Vas-
tausprosentti oli 31,4.

Vastanneiden yritysten toimialat jakautuivat seuraavasti: Tekniikan ja liikenteen alan
yrityksid oli 9 (82 %), matkailu-, ravitsemus- ja talousalalta osallistui 1 (9 %) yritys, ja sosiaa-
li-, terveys- ja liikunta-alalta osallistui 1 (9 %) yritys.

Kuviossa 25 on esitetty yritysten henkilostomaara. Tuloksesta voidaan havaita, ettd
henkil6stomairiltdan ja litkevaihdoltaan suurimmart yritykset ovat aktiivisimpia.

6
4
3
1 1
0 - T
Alle 5 5-29 30-99 100 -149 Yli 149

Kuvio 25. Yritysten henkilostomaéra

Seuraavassa taulukossa 14 on esitetty tiivistetysti yritykseen kohdistetut viittimit astei-
kolla 1-s. Viittimit taulukossa on esitetty seuraavasti: 1-2 (eri mielti), 3 (ci eri eikd samaa
mieltd) ja 45 (samaa mielti).
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Taulukko 14. Yritykselle suunnatun kyselyn vaittdmét

Kysymys Eri mieltd Ei eri eikd Samaa

n (%) samaa mielta mielta
n (%) n (%)

Yhteisty0 opettajien kanssa jatkuu tiiviina te-jakson jalkeen 2(18,2) 6 (55) 3(27)

Opettajien osaamista voidaan hyodyntaa yrityksessamme 6 (55) 5 (45)

erilaisissa kehittdmishankkeissa

Opettajien te-jakso suunnitellaan haasteelliseksi 2(18) 6 (55) 3(27)

huomioiden h&nen osaamisensa

Yrityksemme méaarittelee omista lahtdkohdistaan opettajien 2(18) 5 (45) 4 (36)

te-jakson sisallon

Opettajan te-jaksolle asetetut tavoitteet toteutuvat yleensa 6 (55) 5 (45)

suunnitelman mukaan

Yrityksemme henkildsto ottaa vastaan mielellaan opettajia 2(18,2) 9(81,8)

te-jaksoille

Te-jakson aikana aloitettiin uuden kehittamishankkeen 9(81,8) 2(18,2)

suunnittelu

Jos kehittdmishanke toteutettiin, niin se onnistui 4 (36,4) 5(45,4)

suunnitelman mukaisesti

Kehittdmishankeen onnistumiseen vaikutti opettajien 4 (36,4) 6 (54,6) 1(9,1)

ammattitaito

Yrityksemme on kiinnostunut tulemaan oppilaitokseen 2(18,1) 9(81,9)

kertomaan ammattialan arkipaivasta

Yhteistyo jatkuu tiiviisti te-jakson jélkeen 2(18,1) (54,6) 3(27,3

Yrityksemme hyddyntaa usein opettajien 2(18,1) 6 (54,6) 3 (27,3)

kouluttamisosaamista te-jakson aikana

Yrityksemme on kiinnostunut palkkaamaan opettajan te- 3(27,3) 8(72,7)

jakson ulkopuolella kehittamishankkeeseen

Yrityksemme ja oppilaitoksen valinen yhteistyd on tiivistynyt 5(45,4) 6 (54,6)

opettajan te-jaksosta johtuen

Opettajat tuovat uusia ideoita te-jakson aikana yritykseen 1(91) 7 (63,6) (27,3)

Yritys madrittelee yhdesséa opettajan kanssa te-jakson 5 (45,4) 6 (54,6)

sisallon

Ajanpuutteeseen liittyvin kysymyksen avulla hankittiin tietoa siitd, onko se kehittimis-
hankkeiden kdynnistimisen esteend. Vastaajista 55 % arvioi, ettei ajanpuute ole esteeni.
Kaikkiaan 36 % vastaajista piti ajanpuutetta esteend kehittdimishankkeiden kdynnistami-
selle. Lopuilla vastaajista ei ollut kantaa kyseiseen viitteeseen. Vastausten perusteella voi-

daan paitelld, ettei resurssipula ei ole kehittimishankkeiden aloittamisen esteen.

Osaamisen vaikutusta tarkastelevan kysymyksen vastausten osalta kiy ilmi, ettd 55 %
vastaajista arvioi, ettei osaaminen ole esteend kehittimishankkeiden kiynnistimiselle.
Kuitenkin 18 % vastaajista piti osaamisen puutetta esteend. Lopuilla 27 %:lla vastaajista ei
ollut kantaa asiaan. Kuviossa 28 on esitetty syy-seuraussuhteet osaamisen puutetta koske-
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van vidittimin osalta. Osaamisen puutteella tarkoitetaan nimenomaan kehittimishank-
keen toteuttamiseen liittyvin osaamisen puutetta.

Mallinnukseen on otettu mukaan sellaiset vdittimit, joiden relaatio on vihintdin 8o
prosenttia. Oikeassa reunassa on esitetty tilanne, jossa yritykset kokevat hankkeen toteu-
tuksessa osaamisen puutetta. Vaittaimalld on vahva relaatio yrityksen kiinnostukseen tulla
kertomaan ammattialan ty6tehtivistd oppilaitokseen. Kuvion 26 vasemmassa reunassa on
esitetty tilanne, jossa vastaajat eivit koe osaavansa toteuttaa hankkeita hyvin eli kyse on
Osaamisen puutteesta.

Yritykset, jotka eivit kokeneet osaamisen puutetta, eivit aloittaneet uuden kehittdmis-
hankkeen suunnittelua tyéelimijakson aikana. Yritykset eivit kokeneet opettajien tuo-
neen yritykseen tyoelimijakson aikana uusia toimintatapoja, eikd niissi ole aloitettu uusia
kehittamishankkeita. Yritykset eivit ole kiinnostuneita palkkaamaan opettajia tydelama-
jakson ulkopuolella mahdollisiin kehittdmishankeisiin.

ROC=0,62

Yrityksemme on kiinnostunut

Opettajat tuovat tybeldmanjakson
aikana uusia toimintatapoja yritykseen Vr(lma;:{::l:)la ko. alan arkipaivasta
(2.666667- 3) (Kylla)
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uuden kehittimishankkeen suunnittelu ' onotutol jaa
P dollicii (€) opettajia tydeldmajaksoilla
(2.33333-3) (kylla)

Kuvio 26. Yritysten nékemys osaamisen puutteen vaikutuksesta kehittdmishankkeiden
kéynnistamiseen

Seuraavassa esitetdan tuloksia avoimista kysymyksista:

Vastaajista 64 % koki, etteivit he tunne kehittaimishankkeiden kdynnistimisen kannal-
ta relevantteja eri rahoituslihteitd. Sitd vastoin 18 % vastaajista tunnistaa eri rahoituslah-
teet. Lopuilla (18 %) vastaajista ei ollut nikemysti asiasta.

Kuvattu tietimittomyys saattaa olla yksi pk-yritysten kasvun ja innovatiivisuuden es-
teistd. Tahdn ongelmaan yksi mahdollinen ratkaisu voisi olla, ettd juuri opettajilla olisi
tietoa eri rahoituslahteista ja he toisivat sitd tydelimajaksolla yrittdjienkin tietoisuuteen.

Vastaajista 18 % arvioi yritykselld olevan halua sitoa padomia kehittimishankkeisiin,
ja 36 % vastaajista arvioi, ettei yritys halua sitoa padomia kehittaimishankkeisiin. Loput
(46 %) vastaajista civit ottaneet kantaa asiaan.
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Koska siis perati 82 %:1la vastaajista ei ollut halua sitoa padgomia kehittimishankkeisiin
tai heilld ei ollut sitd koskevaa kantaa, olisikin tirkedd varmistaa, ettd yritykset saisivat tie-
toa eri rahoituslahteisti. Opettajat voisivat kertoa niistd mahdollisuuksista tyoelamajak-
son aikana yritykselle.

73 %:lla yrityksistd oli ollut opettajia tydelimijaksoilla, ja lopuilla 27 %:lla ei ollut ollut
opettajia tyoelimajaksoilla. Yritysten edustajista 27 % arvioi, ettd opettajien te-jakso suun-
nitellaan haasteelliseksi heidin osaamistasonsa mukaisesti, mutta 18 % vastaajista arvioi,
ettei jaksoja suunnitella haasteellisiksi. Lopuilla 55 %:1la vastaajista ei ollut kantaa.

Yritysten vastaajista 73 % arvioi, ettd he eivit suunnittele opettajien tyoelimajaksoa
yrityksen tarpeiden pohjalta lisiarvoa tuottavaksi. Vastaavasti 27 %:ssa yrityksistd suunni-
tellaan opettajien tydelimajaksot opettajan osaamistason mukaisesti haasteellisiksi. Valta-
osassa yrityksistd opettajien tydelimijaksoa ei pidetd hyodyllisend, ja siksi nima yritykset
saattavat menettdd opettajan tuoman lisiarvon yrityksen toiminnalle. Padtelmai tuke-
vat myos seuraavien kysymysten tulokset. Vastaajista 36 % arvioi yritysten madrittelevin
te-jakson sisdllon omista lahtokohdistaan, kun taas 18 % vastaajista arvioi, ettei yrityksessa
suunnitella sisiltod. Lopuilla 46 %:1la ei ollut kantaa kyseiseen vaittimaan. Edellisen lisaksi
vastaajista 55 % arvioi, ettd te-jakson sisilto miiritellian yhdessd yrityksen ja opettajan
kanssa, ja lihes puolet eli 45 % ei ottanut kantaa kyseiseen viittimaan.

Vastaajista 45 % arvioi te-jakson tavoitteiden toteutuneen suunnitelman mukaisesti.
Sen sijaan lopuilla ss %:1la ei ollut kantaa. Vastaajista 27 % arvioi opettajien tuovan uusia
ideoita yritykseen. Sitd vastoin 9 % vastaajista arvioi, etteivit opettajat tuo uusia ideoita.
Periti 64 %:lla ei ollut kantaa asiaan (kuvio 27).
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Kuvio 27. Yrityksen nakemykset opettajien uusien ideoiden tuomisesta yritykseen
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Vastaajista 55 % arvioi yhteistyon tiivistyneen te-jaksojen ansiosta, ja 45 %:lla vastaajista ei
ollut kantaa kyseiseen viittimiin (kuvio 28).
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Kuvio 28. Yrityksen ja oppilaitoksen nakemyksid yhteistyon tiivistymisesta

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd yhteistyon tiivistymisen kannalta te-jakso on
toiminut edistdvina tekijini oppilaitoksen ja yrityksen valilla. T4ma antaa mahdollisuuk-
sia toteuttaa erilaisia yhteisid kehittimisprojekteja tulevaisuudessa.

Kuviossa 29 on esitetty syy-seuraussuhteet seuraavan vaittiman osalta: ”Yrityksemme
ja oppilaitoksen vilinen yhteistyo on tiivistynyt opettajien tydelimijaksoista johtuen”.
Mallinnukseen on otettu mukaan sellaiset vaittdmit, joiden relaatio on vihintiin 8o pro-
senttia. Kuvion oikeassa reunassa on esitetty tilanne, jossa selitettivin viittimin arvot
ovat tdysin samaa mieltd ja vastaavasti vasemmassa reunassa vastaukset ovat neutraaleja.
Yritykset, joiden yhteisty6 on tiivistynyt, ovat valmiita tulemaan kertomaan ammattialan
tyotehtivista oppilaitokseen. Ne yritykset, jotka eivat kokeneet yhteistyon tiivistymistd,
eivit kokeneet opettajien tuoneen yritykseen tydelimijakson aikana uusia toimintatapoja
eivitkd kehittaimishankkeet toteutuneet niiden mielestd suunnitelman mukaisesti. Yrityk-
sistd, joissa yhteistyon tiivistyminen koettiin myonteisesti tai neutraalisti, oli havaittavissa
yksi relaatio vaittimiin, jonka mukaan uuden kehittimishankkeen suunnittelua ei aloitet-
tu tydelimijakson aikana.
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ROC=0,78

Yrityksemme on kiinnostunut

Opettajat tuovat tydelaméanjakson tulemaan kertomaan oppilaitokseen
aikana uusia toimintatapoja yritykseen v"rzts:“';k':f:‘:"‘ ko. alan arkipaivasts
(2.666667- 3) (Kyll)
- - T
84,6 % 84,6 % 833%
| P
3 & g = Tydeldmajakson aikana aloitettiin Yrityksemme ja oppilaitoksen vélinen
Yrityk: laitok: &l
r::,;i:g‘ :,fa,,f,,p,f,'y':yf :::“va":l: 3 91.3% uuden kehittdmishankkeen 83,3% yhteistyd on tiivistynyt opettajien
tydelamajaksoista johtuen suunnittelu tybelimajaksoista johtuen
(3- 3.666667) (€) (4.33333-5)
84,6 %
- 83,3%
\ 84,6 %
22 < 1k A 2
mahdollisiin kehittdmishankkeisiin Jos kehittdmishanke toteutettiin, niin se Yritykselld on ollut opettaja tai
(3- 3.666667) Onnistui suunnitelmien mukaisesti opettajia tydeldmajaksoilla
(2.33333-3) (Kylla)

Kuvio 29. Yritysten nakemys vaittdmasta "Yrityksemme ja oppilaitoksen valinen yhteistyo on tiivistynyt
opettajien tydelamajaksoista johtuen”

Seuraavaksi tarkastellaan tiivistetysti yrityksille esitettyihin kysymyksiin saatuja vastauk-
sia ja niistd tehtdvid paatelmia. Kysyttdessd, millaista osaamista opettajalla tulisi olla, jotta
se antaisi lisdarvoa yhdessa toteutettavan kehittamishankkeen onnistumiseen, avoimista
vastauksista nousi esille seuravanlaisia ajatuksia. Opettajalla tulee olla toimialan vankka
tuntemus, halu olla luomassa uutta, vuorovaikutustaitoja, avarakatseisuutta toimintaym-
paristoon seka aktiivinen ote kehittimishankkeiden esille nostamisessa. Opettajan oma
osaaminen on yleensi jaljessa yrityselimin kaytanteistd, ja opettajan tulee paivittad osaa-
mistaan sddnnollisesti. Opettajilla pitiisi olla litketoiminnan kehittimisen osaamista seka
projektin johtamistaitoja. Yhteenvetona avoimien vastausten perusteella voidaan paitel-
14, eted yritykset ovat halukkaita hyddyntimain opettajien koulutusosaamista te-jaksojen
aikana. Tdmi voi aukaista mahdollisuuden opettajille te-jakson ulkopuolella tapahtuviin
koulutustapahtumiin. Opettajien pitiisi kuitenkin tuoda omaa syvempidi osaamistaan
enemmin esille te-jaksojen aikana.

5.7 Yrityksen edustajien haastattelujen analysointi

Tiedon keradmiseksi tutkimuksessa kiytettiin puolistrukturoituja yksilohaastatteluja.
Puolistrukturoituun haastatteluun valittiin haastateltaviksi neljd yritystd. Haastateltavat
valittiin edelld tehdyn kvantitatiivisen kyselyn tulosten perusteella. Yrityshaastattelut teh-
tiin puhelinhaastatteluna, ja ne nauhoitettiin. Litterointi tapahtui kisin, koska otos oli
pieni. Haastateltavat ja heiddn asemansa yrityksessd on esitelty seuraavassa taulukossa 1s.
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Taulukko 15. Haastateltavien asema yrityksessa ja heidén edustamansa toimiala

Yri 1 Johtaja, muoviala

Yri 2 Kehitysjohtaja, teollisuus
Yri 3 Johtaja, tavaratalo

Yri 4 Johtaja, kolmas sektori

Seuraavassa esitetddn yrityshaastattelun tulokset vastaajien nikemyksind yritystoiminnan

kehittamiseen liittyvistd haasteista:

Yrityksen edustajat arvioivat, ettd muuttuva yrityksen toimintaympéristo ja vaativat

asiakkaat ovat konkreettisimmat syyt kehittimistoimien kaynnistamiseen. Markkinoiden

kiristyvaan kilpailutilanteeseen vastaaminen on yrityksen perustehtivi, johon sen pitda

reagoida. Seuraavassa esitetdin vastaajien nikemyksia asiasta:

Tuota sanotaanko niin, ettd tuota tarvehan se on tietysti mikd sithen eniten ratkaisee.
(Yri 1)

Kylli se on asiakkaat ja markkinat, mitki objaa tekemisti. Asiakkaat maksaa meidin
palkat, meidin pitid palvella asiakkaita ja asiakkaat, jos sanoo tai kertoo, ettd tuotteet
eivdt ole tyydyttivii tai muuta vastaavaa tai meidan toimintaprosessit on semmoiset,
ettd ne ei ole nykypdivid tai pitiii vaan tehostaa niin kylld siti kautta lihtee yleensi ne
kehitystoimet liikkeelle tai sitte voi olla myis mahdollisuus sekin, etti kilpailijat tekee
toisenlaisia peliliikkeitd, etti markkinat muuttun. (Yri 2)

Kylli se tarpeesta lihtee. Sillon on niinku joku timmainen havainto tehty yrityksen
sisilla. Onko se myos ettd se tavallaan henkilokunnan myis sielti suorittavalta tasolta
elikka sieltd paivittiisesti asiakasrajapinnasta vai onko se niinku tammaosend strate-
gisena niinkun suunnitelmallisena, joku viiden vuoden juttu tai joku timmaonen) No
sekdi ettd. Ja sit vield kolmantena ehki tammaonen voi olla joku jirjestelmin muutos,
Jjoka vaatii sitten ihan tietojen piivittimistd. Ja niiti kolmee rataa varmaan. (Yri 3)

Toimintaympdriston muutokset. Silli tavalla, etti kun toimintaympirist munttun

Jatkuvasti lainsiddinto ja tuota no meidin tapauksessa lainsididinto ja sitten tuota
asiakkaiden kayttiytyminen ja heidin kehitys tarpeensa ja niin poispdin se vaikuttaa
tietysti silld tavalla, ettd on pitiny esimerkiks rakentaa uusia palveluita tai kebittia
olemassa olevia toiseen suuntaan. (Yri 4)

Yrityksen edustajat arvioivat, ettd yritykset ovat kiinnostuneita kdyttimain osaavia am-

mattitaitoisia opettajia osaamisvajeen paikkaamiseen yrityksissa. Koulutuksen jirjestdjin

niakokulmasta yrittdjien vastaukset ovat myonteisid, koska yritykset luottavat opettajien

ammattitaitoon ja siihen, ettd he jakavat osaamistaan tyontekijoille.
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Jaa a, se onki jo vihin mielenkiintoisempi kysymys, etti voiko auttaa. Ebki voi aut-
taa, jos on osaava henkilo, rijppuu siiti opettajan niiku timmaosesti osaamistaustasta,
ettd pystyyko se just tuomaan sithen kyseiseen yritykseen siihen just kyseiseen tarpeeseen
niiku siti osaamista. (Yri 2)

No kyllé voi ja meijin sanotaanhan niin on tehtykin etti siis tima ammattitutkinto
mistd dsken pubuin esimiehille suunnattu niin sehin oli niin opettajavetonen hanke
Juttu. Siindhén oli kaikki kouluttajat valmentajat yhti lukuun ottamatta teijin oppi-
laitoksen kautta tulleita. (Yri 3)

Totta kai koska opettajanhan pitdisi nimenomaan olla tulevaisuudessa tulevaisuuteen
suuntautunut ja nahdd siti mitd tulevassa tarvitaan ni tuota sanotaan jos ajatellaan
muita kun meitd ni siellibin monta kertaa sielli pk yrityksissa yrittijilli ei jid siihen
yritykseen aikaa ni varmaan timan kaupan tuleva opettajan kautta tuleva nikemys
on hyvinkin tervetullurta. (Yri 4)

Yrityksen edustajat arvioivat, ettd oppilaitokset ovat hyva yhteistyokumppani. Oppilai-
tokset antavat yrityksille omien verkostojensa kautta resursseja, joita yritykselld itselladn ei
valttimattd ole. Osaavat opettajat ovat kiinnostava yhteistyokumppani yrityksen jokapii-
vaisessa tyossa.
Kyllihén se tietysti jollain tavalla kylli. Jos olis tavallaan oikeenlaiset ne tyokalut sii-
nd. (Yri 1)
Ehdottomasti kylli oppilaitoksilla ja tutkimuslaitoksilla ja timmésilli niilli on eri-
laista verkostoa nii tota kuin pk yrityksilli omat verkostot ne on kummiskin aika ra-
Jjalliset. Mut tommosilla oppilaitos verkostossa se on paljon laajempaa ja osaavampaa
porukkaa siind verkostossa mukana nii kylli ehottomasti. (Yri 2)

Ymmdirrin ajatuksen ja voisi on vastaus. (Yri 3)

Elikki tuota joo tuota miks ei miks ei. (Yri 4)

Yrityksen edustajat arvioivat, ettd yritykset haluavat tehdi tyoti sellaisten opettajien kans-
sa, joilla on lisdarvoa annettavanaan yrityksen kiytton. Lisiarvoa tuottavina tekijoind
voidaan nihdi nikemys toimialan tulevaisuudesta ja tulevaisuudessa tarvittava osaaminen.

No tietysti allaan nihen pitds olla yleistietimys jonkun nikonen. Tuota sanotaan etti
Jjos se ois tietylld tavalla erikoistunu vieli syvemmin johonkin tiettyyn osa-alueeseen
sitten sitd vois tavallaan kiyttii niissi jutuissa apuna. (Yri1)

No sitd viimesen pidllepiin ennen kaikkea niinku pikkusen etukenossa tulevaisuutta
ajatellen. Tulevaisuuden osaamista miti tarvis No se on vihi vaikee et minkilainen
henkilo on, onko taloushenkilo vai onko tuotckehityksehenkilo vai miki mut ennen
kaikkea se osaaminen pitis olla niinku titi paivid et ei tullan niin sanotusti kahek-
sankyt luvulla on tehry tillee et niilli opeilla pitis yrityksid kehittid, vaikka sen pitis
olla niin kun viimesen piille olevaa tietoa. Sehin on niinkun relevanttia pk yrityksille
Jja yrityksille ylipidtidin jos on tuommeosta nykypdiivin tietoo. (Yri 2)
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No kylli se pitds olla sitten ihan viime aikasta piivitettya tietoa, oli se sitten niinkun
opettaja edusti sitten miti alaa tabansa. (Yri 3)

No ensimmidisend se perus sen oma oman oppilinjansa osaamisen lisiks tietenkin ehki
meijan tapauksessa ni ettd ymmdrretidn niinkun erilaisten ihmisten taso niinkun se
oppimis. (Yri 4)

Yrityksen edustajat arvioivat painokkaasti, ettd heilld olisi mahdollisuus palkata opettaja
te-jakson ulkopuolella erilaisiin kehittimishankkeisiin yritykseen. Talloin opettajalla tu-
lee olla annettavanaan jotain lisaarvoa, jota yrityksen sisilti ei [oydy. Tamin ansiosta oppi-
laitoksen ja opettajan toiminta lihentelee yritysyhteistyoverkoston toimintaa. Seuraavassa
esitetddn vastaajien nikemyksid opettajan osaamisen hyodyntimisen mahdollisuuksista
te-jakson ulkopuolella:

Kylli miks ei, jos siiti nikis ettd siitd ois selkee hyity, kylla. (Yri 1)

Mahdollisesti ebki kylld, en osaa sanoo tarkemmin. (Yri 2)

Hyvinkin voisi olla sitten jos ois vaikka timmaonen super valmentaja joka niinkun

sparraa meijin ihmisii klousaamaan kaupat. Ja se niinkun nihdéidn, etti tistibin

on hirmunen hyity ja kannattaa titi tehi ja laajentaa. Sillon ei 00 minun néihdikseni

mittidn estettd sille, painvastoin. (Yri 3)

Mahdollisesti. (Yri 4)

Yrityksen edustajat kokevat, ettd yhteistyosta saatavat hyodyt eivit vield konkretisoidu ta-
solla, jota yritykset odottavat. Tama on oletettavasti yksi niistd asioista, joita oppilaitosten
ja opettajien on syytd korjata mahdollisimman pian, jotta yhteistyon syventiminen mah-
dollistuisi:
No kylli varmasti on ihan kun on semmonen sopiva homma, projekti ja tuota sitten
oikeenlainen henkili niin tuota varmsti vois tulla hystyja kylla. (Yri 1)
Hyadyllisyys varmaan kylli iban ok. Jid se hyity kantamaan siti asiaa eteenpiin kun
se on tehty se projekti ni se on kylld sen yrityksen tehtivi hyodyntii se osaaminen, tai
se siirretty tieto taito. (Yri 2)
No tillé hetkelli keskinkertainen, niin kun sanoin sielld seiskan kasin vililla. Kylla
siind kebitettivii ihan oikeesti on. (Yri 3)

Annan kouluarvoasteikolla miti mind kuuntelin jossakin vaiheessa ni se ois sillé taval-
la kabksan puoli. (Yri 4)

Seuraavaksi esitetddn yrityksen edustajien vastauksia teemasta "Opettajan te-jakson aikana
luoman verkoston jatkumo”.

Yritykset ovat halukkaita kuulemaan opettajia te-jakson jilkeenkin ja saamaan kom-
mentteja heiddn toiminnastaan. Yritykset odottavat, ettd te-jaksolla olleet opettajat pitdi-
sivit yhteyttd tiiviimmin ja toimisivat sparraajina yritykseen pdin. Seuraavassa esitetdin
yrityksen edustajien nikemyksid aiheesta:
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Tuota tietysti siinihin se sitten tavallaan tuntis yritysti paremmin ja néin ja mikdili
sitten tavallaan jos tulis ideoita ja ajatuksia jossain vaiheessa myohemminkin aina kun
se tavallaan tietid toiminnan ja systeemit niin jos sinne tulis jossain vaiheessa jottain
ajatuksia tai néin niin ainahan se ois hyvi sitten kuulla niitd. (Yri 1)

Varmaan tuo yhteydenpito puolin ja toisin tillee satunnaisesti ei se nii ehkd tilanteen
mukaan. (Yri 2)

No ainakin sitten semmonen kooste siiti kokemukseta miti on tullu ois hyvi kuulla.
Milti vaikutti, miki tuntu toimivan, mibin vois kiinnittii huomioo. (Yri 3)

Tuota varmaankin semmonen miti nyt ainakaan sanotaanko semmonen jikiarvioin-
ti miittinki, niinkun semmonen tavallaan itsearviointi molempien kesken tai vertais-
arviointi ja niin poispdin. (Yri 4)

Yrityksen edustajat kokivat kumppanuussopimuksen hyodyllisyyden yritykselle eri tavalla.

Osa koki siitd olevan hydtya, ja osa koki, ettd on ennenaikaista arvioida kumppanuussopi-

muksen tuomia hyotyji:

5.8

On. Niin no tuota mitenkdihdn sitd nyt sanos kun meillihin on ollu se iha eka oli rekry
koulutus homma ja nyt on tuota sitten tuo tismikoulutus homma on kanssa menossa,
niin onhan sitd tassi nyt ollu aika tiivistikin ybteistyota, etti ihanhan se on pelannu
hyvin. (Yri 1)

Meilli on kumppanuus sopimus, mutta sen tuomasta lisiarvosta en vield nyt voi juu-
rikaan pubua, silli sopimus vasta solmittu. Mielestini sopimuksen tuomat mahdolli-
suudet oppilaitoksen ja yrityksen viliseen pitkikestoiseen ybteistyohon ovat hyvit. (Yri

3)

Meilli on kumppanuus sopimus ja se on syventinyt meidin yhteistyoti lihinna eri-
tyistd tukea tarvisevien oppilaiden tyossioppimisen kebittimisen tiimoilta. Opettajien
kanssa olemme rakentaneet toimintaohjeita tilanteisiin joita erityisti tukea tarvisevat
opiskelijat kaipaavat selviytyikseen tyoelamassi. (Yri 4)

Yhteenveto opettajille ja yrityksille suunnatuista
Kyselyista ja haastatteluista

Opettajille tehdyn kyselyn ja haastattelun perusteella voidaan nostaa esille muutamia asioi-

ta. Kaikki oppilaitokset eivit tue ja motivoi opettajia osallistumaan te-jaksoille, mika voi

olla syyni opettajien motivaation puutteeseen jakson aikana. Ne opettajat, joilla on kun-

nianhimoa ja jotka hakeutuvat uusiin haasteisiin, ovat suoriutuneet tyoelimijaksolla mui-

ta opettajia paremmin sekd saaneet haasteellisia tyo- ja kehittamistehtavid jakson aikana.

Heidin antamansa palaute oppilaitoksen suuntaan on positiivinen, ja he tuovat tyelimi-

jaksolta palatessaan uusia ideoita alan opetustyohon. Toisaalta oppilaitoksen johdon tuki

ja positiivinen kannustava asenne motivoivat opettajia tyoelamijaksolle sekid kannustavat

heitd sitoutumaan jaksoon yhteisen hyvin puolesta.
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Yritysten edustajille tehdyn kyselyn ja haastattelun perusteella voidaan nostaa esille
muutamia asioita. Yritykset haluavat ottaa opettajia te-jaksoille yrityksiin, mutta niissa
myos toivotaan, ettd opettajat olisivat aktiivisempia tuomaan esille omaa ydinosaamistaan,
jotta yritykset voisivat suunnitella te-jakson tehtivit opettajille kiinnostaviksi. Yritykset
haluavat hyodyntia opettajien koulutusosaamista yrityksen koulutustapahtumissa entista
enemman. Yritysten edustajat myds toivovat yrityksiin tydelimijaksoille tulevilta opetta-
jilta, ettd ndma toisivat oma-aloitteisesti esille omat vahvuutensa, jotta yritys pystyy parem-
min tarjoamaan riittdvin haasteellisia ty6tehtivid ja jotta kummankin osapuolen osalta

saavutetaan win—win-tilanne.
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6 Pohdinta ja paatelmat

6.1 Pohdinta

Hietavan (2012) mukaan ammatillista koulutusta on arvosteltu tyéelimin kohtaamatto-
muudesta seki puutteellisista yhteyksista tydelimain. Niin ollen koulutuksen tulisi vasta-
ta tydelimin asettamia tyon vaatimuksia.

Onko valtioneuvoston asettama reformi vastaus Hietavan (2012) esittimille kysymyk-
selle kohtaamattomuuden ratkaisemisesta? “Hallituksen tavoite 72 %:n tyollisyysasteen
saavuttamisesta on erittdin haastava. Taman vuoksi hallitus kidynnistaa lukuisia uusia toi-
mia ty6llisyyden ja kilpailukyvyn painopistealueella. Nailld vahvistetaan yritysten — erityi-
sesti pk-yritysten — kasvun, uudistumisen ja tyéllistimisen edellytyksii.” (Toimintasuun-
nitelma strategisen hallitusohjelman kirkihankkeiden ja reformien toimeenpanemiseksi
2015-2019, piivitys 2016.)

Pitkdn opettajakokemuksen seki litke-elimin kokemuksen perusteella on mieleeni
tutkijana noussut kysymyksid opettajan ja oppilaitoksen mahdollisuuksista olla mukana
kehittimaissd talousalueensa pk-yritysten toimintaa. Nama ajatukset ovat osaltaan johta-
neet tutkimukseni kirjoittamiseen. Tutkimukseni on kéytinnénliheisen ongelman rat-
kaisuun tihtaavi ja siksi tyossd on yhdistetty useita teorianikokulmia. Tdmin valinnan
heikkoutena on kuitenkin se, ettd yksittdisen teoreettisen nikokulman kasittelyssa ei ole
menty kovinkaan syville, koska muuten tyo olisi laajentunut liikaa.

Tamin tutkimuksen tehtdvina oli vastata kysymykseen, millaista on ammatillisten
oppilaitosten opettajien ja pk-yritysten henkildston vilinen vuorovaikutus osaamisen hyo-
dyntidmisessi ja kehittdmisessd ja kuinka sitd pitdisi kehittda. Tutkimuksen laajempana ta-
voitteena oli kuvata ammatillisten oppilaitosten opettajien ja pk-yritysten henkil6ston vé-
listd vuorovaikutusta osaamisen hyddyntimisessa ja kehittimisessa seki laatia teoreettisen
ja empiirisen aineiston pohjalta toimintamalli, jossa esitetdin, kuinka titd vuorovaikutusta
pitdisi kehittaa.
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Ruohotien (2000a, 18) mukaan ammatillisen koulutuksen on pystyttivi palvelemaan
nykyistd paremmin tyoelimin tarpeita ja ohjaamaan samalla ammattitaidon ja ty6n teke-
misen kehittymistd. Ruohotie nikeekin, ettd menestyva yksilo ja organisaatio pystyvit sie-
timadn epitietoisuutta ja epavarmuutta sekd joustamaan tarvittaessa, kun taas byrokraat-
tinen organisaatio ei pysty tahin riittdvin nopeasti.

Ammatilliset opettajat kokevat tyonsa usein pakkotahtiseksi, osittuneeksi ja eriyty-
necksi. Opettajilla on toisaalta paineet toimintatapojen muuttamiseen, ja he myos tiedos-
tavat ne. Esteitd ovat kuitenkin omien toiminta- ja ajattelutapojen rutiininomaisuus seka
koko oppilaitoksen johtamiskulttuurin jimihtiminen paikalleen (Nurminen 1994, 57—
58; Airosmaa 2012). Oppilaitokset ovat juuri niin laadukkaita kuin niissi olevat opettajat
ja hallinto ovat. Tarvitaan korkealuokkaisia ammatillisen kehittamisen ohjelmia paranta-
maan opetuksen laatua (Fullan 1994).

Nurmisen (1994) havainto johtamiskulttuurin jimihtimisesti paikalleen sai vahvistus-
ta tutkimuksessani. Tyoyhteison menestystekijoita ovat lapinikyvyys, joustavuus ja yhteis-
tyon tuki sekd uuden teknologian hyédyntiminen kollektiivisen dlykkyyden lisadmisessa.
My6s esimiesten kyky rakentaa yhteistyoverkostoja osoittaa heidin innovatiivisuuttaan.
(Kubétovd 2012, 363—364.)

Esittamissini konstruktiossa titd on kuvattu niin oppilaitoksen kuin yrityksen sisiisi-
ni ja ulkoisina vuorovaikutussuhteina. Organisatorinen yhteensopivuus ja vilittijiorgani-
saatio kisitteend rakennetussa konstruktiossa paljastaa heikkouksia opettajien osaamisessa
yritysten odotusarvona. Yritysten opettajien osaamisen odotusarvon toteutumattomuus
voi osaltaan heikentii luottamuksen syntymistd, josta seuraa, etteivit opettajat pidse mu-
kaan yrityksen strategisiin hankkeisiin. Nonakan ja Takeuchin (1995) spiraali on toimiva
silloin, kun yhteisty6 on jatkuvaa oppilaitoksen ja yrityksen vililld sekda molemmat osapuo-
let kokevat win—win-periaatteen toteutuvan. (Ks. kuvio 31).

Seuraavassa kuviossa 30 on kuvattu yrityselimin ja ammatillisen koulutuksen murros
ja muutosnopeus tutkimusjakson aikana.
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Muutosnopeus

Oma tutkimustyd gikajanalla 2009
opettajille, 2032 opettajien
haastgttelut

2012 yrityksilfe kysely, 2016
haastattelyt yrityksille ja
lopglurutistus
Hallituksel: EU i kasvuun, T4 esitys

PK-yrityksien nousuaika il hoituk muutosArityksien osaamistasoa

yrity yrity

kasvuvauhti hiipuu

Ammatillisella Teoria oppilaitoksissa Opettajat Ammatillisen koulutuksen
oppilaitoksella ei juurikaan tybharjoitus yrityksissad tybssdoppimis ille REFORMI
yhteyksia yrityksiin in
/
1990 2000 2010

Aikajana / vuosina
Kuvio 30. Tutkimusjakson aikana yhteiskunnassa tapahtuneet asiat ja muutosnopeus (HH)

Kokon et al. (2000) mukaan jo 2000-luvun alussa osaamisen kehittimisen tukeminen
pk-yrityksissd oli yksi Euroopan unionin painopistealucista. Yrityksille timi merkitsee
sitd, ettd niilld olisi mahdollisuus pysya mukana kansainvilisessi kiristyvissd kilpailussa
ja kehittyd. Ammatillisille oppilaitoksille tima antaa mahdollisuuden kehittya sekd moni-
puolistaa omaa tarjontaansa erilaisilla osaamisen kehittimisen hankkeilla, milli vastataan
myos reformin tuomiin haasteisiin.

Ammatillisen koulutuksen reformin tarkoituksena on uudistaa koulutusta vastaamaan
paremmin tyoelimin tarpeita. Tami tarkoittaa sitd, ettd opettajien tyé monipuolistuu ja
muuttuu perinteisestd luokkamuotoisesta opetuksesta tydelimapainotteisemmaksi, jol-
loin opettaja toimii yhteistyossd yrityksen kanssa. Ndin muuttuva toimintamalli antaa
mahdollisuuden kehittdd opettajien ja yritysten vilistd vuorovaikutusta, jonka puutteel-
lisuus on tilld hetkelld innovatiivisen toiminnan esteend. (http://minedu.fi/artikkeli/-/
asset_publisher/ammatillisen-koulutuksen-reformi-uudistaa-koulutuksen-vastaamaan-
opiskelijoiden-ja-tyoelaman-tarpeita.)

Reformin myotd koulutuksen jirjestdja saa lisad valtaa ja vastuuta, mikd mahdol-
listaa uuden toimintamallin toteuttamisen oppilaitoksessa. Toisaalta samanaikaisesti
opetus- ja kulttuuriministerion paitoksesti ammatillisen toisen asteen koulutuksen tu-
lorahoitusta on leikattu 190 miljoonaa euroa vuosina 2014—2017 (http://www.oaj.fi/cs/
0aj/Reformin%zotavoitteet).

Makrotasolla tarkasteltuna yhteiskunnallinen murros seka koulutuspoliittiset ja talou-
delliset tekijit vaikuttavat koulutusorganisaatioiden toimintaan merkittavisti. Koulutus-
organisaatiot ovat tekemissa rakenneuudistuksia tehokkuuden lisaamiseksi yhdistimalla
koulutusyksikéita ja supistamalla koulutustarjontaa. Tdmin seurauksena tyon jatkuvuus
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aiheuttaa epivarmuutta supistuvilla opintoaloilla ja erityisesti idkkiille opettajille (ks. Soi-
ninen 2001).

Soinisen (2001) nikemys ja reformin tuoma haaste entistd tiiviimmastd yhteistydsta
tydelimin kanssa kyseenalaistavat Metcalfen (2005) esittimin vilittdjiorganisaatiomal-
lin, jossa ei ole huomioitu ammatillisen koulutuksen mahdollisuuksia toimia vilittdjaorga-
nisaationa niin makro- kuin mikrotasollakin.

Mikrotasolla tarkasteltuna muutokset nikyvit muun muassa opintoalajirjestelyind
sekd uusien opetusmenetelmien ja aikuiskoulutuksen kehittimisena. Mikrotason muutok-
set liittyvat uusien tyoskentelytapojen kehittimiseen, jossa tietojirjestelmien hyédyntami-
sella on merkittiva rooli. Tiedolla johtaminen erilaisine nikymineen mahdollistaa pii-
toksenteon reaaliaikaisen tiedon pohjalta. Toiminnan joustavuutta haetaan tiimimaiselld
organisoitumisella, ja verkostoituminen tyoelimin kanssa toteutuu jo nykyisin reformin
tuomien vaatimusten johdosta.

Tistd seuraa viistimaittd, ettd opetushenkiloston méird tulee vihenemiin. Tehtyjen
leikkausten vuoksi henkilostomaira on jo nyt vihentynyt, koska henkildston menoerd on
yksittdisistd menoeristd suurin. Henkiloston resurssien leikkaaminen voi vaikuttaa yrityk-
sen ja oppilaitoksen viliseen yhteistyohon siten, ettd tydelimalle tulee enemmin vastuuta
oppimisen ohjauksesta. Reformi on saanut tai pakottanut oppilaitokset tekemain raken-
teellisia ja toiminnallisia muutoksia toimintaansa, jossa muun muassa rahoituksen vihe-
neminen, tutkintojen uudistuminen ja muuttuva opettajuus asettavat haasteita tydelimin
kanssa tehtiville yheeistyolle. Toisaalta yrityksilla on halu lisitd yhteistyota oppilaitosten
kanssa, mutta edelld mainituista syista vuorovaikutus ei kehity win-win-periaatteen mu-
kaisesti. Tamin toteuttaminen edellyttaa selkeitd toimintamalleja yhteistyon ja vuorovai-
kutuksen kehittymiseksi.

Virraniemen (2015) mukaan koulutustasosta riippumatta strategian luomiseen kehit-
timis- ja innovaatiotoiminnalle, kehittimis- ja innovaatioprosessille sekd ulkoisten suh-
teiden johtamiselle ja innovatiivisen kehittamisorganisaation rakentamiselle ei ole selkeda
visiota eikd toimintamallia. Tamin tutkimuksen keskeisimmat tulokset ovat yhteneviisia
Virranniemen korkeakoulumaailmaa koskevien huomioiden kanssa, ja ne vahvistavat mai-
nittua kisitysti. Myos Apilo et al. (2007) ja Yliherva (2004) toteavat, etti yritysten ja yk-
siléiden tulee olla luovia, tehokkaita ja joustavia sekd ottaa huomioon my6s organisaation
ulkopuolella tapahtuvia asioita ollakseen innovatiivisia.

Ylijoen et al. (2012) mukaan vilittijiorganisaatiossa ihmisilti vaaditaan erilaisia omi-
naisuuksia: pelkistddn sosiaalinen taituruus ei riitd, vaan sen lisiksi tarvitaan substanssi-
osaamista. Pienilld yrityksilld on harvoin niin laajaa osaamista toimia itsendisesti valitta-
jikanavassa, jolla tarkoitetaan tissi myos kehittimis- ja yhteistyokanavaa (ks. kuvio 31).
Kehittimis- ja yhteistyokanavassa tieto levidd yksilolta toiselle. Thmisten vilisen henkils-
kohtaisen viestinnin on todettu olevan tehokkainta silloin, kun yksilon halutaan omaksu-

van jonkin idean (Salminen 2008).
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Kehittimis- ja yhteistyokanavassa tiedon siirto ja sen hyodyntiminen win-win-periaat-
teella edellyttia molemminpuolista luottamusta ja tilannetta, jossa kumpikaan osapuoli
ei hae hyotyi toisen kustannuksella (Nordin et al. 2015; Korsgaard et al. 2014). Miti ho-
mogeenisempia kehittimis- ja yhteistyokanavassa toimivat henkilot ovat, sitd suurempi on
luottamus toimijoiden vililld ja sitid tehokkaampaa ja tavoitteellisempaa toiminta on (Van-
hatalo 2014; Términen et al. 2017; Ranta 2011).

Vuorovaikutus opettajien ja yrityksen henkiloston vililla mahdollistaa tiedon siirty-
misen siitd, millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. Téta tietoa voidaan hyodyntad
opettajien ammatillisessa tdydennyskoulutuksessa, ja opettajat voivat levittdd tietoa yri-
tyksille tydelimaijaksojensa aikana. Opettajien tyoelimajaksot ovat edullisin tapa hankkia
uutta osaamista. (Niiranen 2008.)

Opettajan tyd on muuttumassa asiantuntijan ammatiksi eli professioksi. Viimeistain
reformi on muuttanut kisityksen siitd, ettd opetusta tapahtuu muuallakin kuin oppilai-
toksen tiloissa. Ammatilliset haasteet ja osaamisen sisillot syntyvit opettajien ja yrityksen
henkiléston vilisessi vuorovaikutuksessa. (Hoekstra 2011.)

Cameronin et al. (2011) mukaan olemme siirtymissi “ketteryyskulttuuriin”. Kette-
ryyskulttuurissa korostuu kehittamis- ja yhteistyokanavassa toimimisen avoimuus ja ulos-
painsuuntautuneisuus. Tama3 tarkoittaa sitd, ettd opettajia kannustetaan luovuuteen jain-
novatiivisuuteen sekd otetaan huomioon opettajien osaamispotentiaali. Opettajan vastuut
médrittyvit osaamispotentiaalin eivitkd aseman mukaisesti.

Ketteryyskulttuurissa korostuu kyky reagoida muutoksiin, joissa aineettoman paa-
oman johtaminen ja hallinta on yksi keskeinen tekiji, olipa kyseessd kohdeorganisaation
menestyminen tai kohdeorganisaatiossa olevan yksittdisen henkilén menestyminen omas-
sa roolissaan.

Baumanin teoksessa “Postmodernin lumo” (1996) on kuvattu reformin vaikutusta
opettajan toimintakulttuuriin késitteilld "turisti” ja "kulkuri™ ”Turisti on jatkuvassa liik-
keessd, koska hin kokee mielenkiintoa ja uteliaisuutta vieraita ja uusia paikkoja kohtaan ja
on kotonaan niissi monissa erilaisissa kulttuureissa. Kulkuri puolestaan vaihtaa paikkaa
ja on jatkuvassa liikkeessd, koska ei koe itseddn toivotuksi eikd tunne oloaan kotoisaksi
tutustumissaan paikoissa”.

Edella olen kuvannut yleiselld tasolla oppilaitosten ja yritysten vilisen yhteistyon tema-
tiikkkaa ja nivonut teoriasta ja empiriasta nousevia tuloksia rakentamaani malliin (kuvio
31). Seuraavassa vastaan tiivistetysti tutkimuskysymyksiin teemoittain:

Tutkimuskysymys 1. Millaista ja miten laajaa opettajien ammatillisen osaamisen hyédyn-
timinen pk-yritysten kehittimisessa nykydan on? Tutkimuskysymys 2. Miten opettajien
osaamista hyodynnetdin opettajan tydelimajaksolla pk-yrityksissa?

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd pk-yritykset civit koe saavansa
lisdarvoa opettajien tyoelimijaksoilta. Tahin vaikuttaa tulosten mukaan muun
muassa se, ettd opettajien tydelimajaksoja ei suunniteltu tarkasti ja tyoelimajakso-
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jen pituudet olivat yritysten ja opettajien mukaan liian lyhyitd. T4td voidaan selittad
esimerkiksi silld, ettd osalla oppilaitoksista ei ole selkedd toimintasuunnitelmaa ja
toimintamalleja opettajien tydelimijaksojen toteuttamiseen ja seurantaan. Toiseksi
voidaan todeta, ettd oppilaitokset tilastoivat opettajien tydelimidjaksojen mairin
mahdollisimman suurena, jolloin opettajien tydelimidjakson laadullinen nikokul-
ma Kkirsii.

Opettajien osaamisen hyédyntiminen vaihteli riippuen koulutuksen jirjestijien si-
toutumisesta strategian mukaiseen tyossaoppimiseen tydelimijaksoilla. Ne koulu-
tuksen jirjestdjit, jotka sitoutuivat tydssioppimisen strategiaan, suunnittelivat tys-
elimdjaksojen sisdllot yhdessd yritysten kanssa. Suunnittelussa otettiin huomioon
mahdollisuudet hyodyntdi opettajien osaamista tydelimajaksoilla huomioiden sa-
malla yritysten tarpeita.

Tutkimuskysymys 3. Mitki tekijit vaikuttavat vuorovaikutukseen erityisesti osaamisen
hyédyntimisen kannalta? Tutkimuskysymys 4. Miten yhteisty6 pk-yritysten kanssa vai-
kuttaa opettajien osaamisen kehittymiseen?

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd osa koulutuksen jarjestajien tyos-
sioppimisen strategiasta on enemmainkin tavoitetasolla olevia suunnitelmia kuin
aidosti sitoutunutta toimintaa. Tama nikyy muun muassa siind, miten koulutuk-
sen jarjestdjit seurasivat ja hyodynsivit tyoelimijaksolta saatua tietoa sen kehitta-
miseksi. Kuten edelld todettiin, koulutuksen jirjestajat keskittyivit jakson jilkeen
tietojen tilastointiin eikd opettajien osaamisen kehittamiseen. Tulosten perusteella
herdd kysymys, miksi ndin on. Koulutuksen jirjestdjan toimintastrategiaan oli ase-
tettu tavoitearvo tyoelimajaksojen madrastd, joka tuli saavuttaa koulutusaloittain
riippumatta toiminnan laadusta.

Ne opettajat, joilla oli motivaatiota ja mahdollisuus kehittda omaa osaamistaan tyo-
elimajaksolla, kokivat kehittyneensia ammatillisesti. Heilla oli mahdollisuus toteut-
taa tySelamajaksolle suunniteltuja tehtavia, jotka vastasivat opettajien motivaatiota
kehittad omaa ammatillista osaamistaan.

Tutkimuskysymys 5. Kuinka pk-yritys mahdollistaa opettajalle viylin tiedon soveltami-
seksi kidytannossa?

Tutkimuskysymyksen s vastaukset tukevat aikaisempien tutkimuskysymysten vas-
tausten sisiltod. Koulutuksen jarjestdjien sitoutuminen tyossaoppimisstrategiaan
vaikuttaa merkittavilld tavalla opettajien mahdollisuuksiin soveltaa teoriatietoaan
kaytinnossa. Tavoitteellisuus, motivaatio ja win—win-periaate ovat keskeisid tekijoi-
ta siirrettdessi opettajan osaamista pk-yrityksen toimintaan. Reformi ohjaa oppi-
laitoksia etsimdin uudenlaisia vuorovaikutusvaylid ja -muotoja pk-yritysten kanssa
tehostamaan opettajien tydelimijaksoja ja oppimisprosesseja.
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd oppilaitosten tulee laatia selked strategia siitd, miten
oppilaitoksen ja yrityksen vilinen yhteisty6 ja vuorovaikutus tehostuvat. Tamin lisdksi
pitdisi laatia strategia opettajien ja hallinnon vilisen vuorovaikutuksen tehostamiseksi si-
ten, ettd opettajien tydelimijaksoja ei toteuteta hallinnon niakokulmasta vaan opettajien ja
yrityksen tarpeet huomioiden. Ollin (2011) mukaan opettajien opettajuus ja asiantuntijuus
kehittyy opettajien tydelimajaksoilla. Samassa tutkimuksessa opettajat ja yritysten edusta-
jat arvioivat mielekkdin tyoelamijakson pituudeksi vihintidn nelji kuukautta. Talla sel-
keilld strategialla opettajan tydelimijaksolla voidaan saavuttaa molemminpuolinen hyoty
win—win-periaatteen mukaisesti.

Tutkimustulosten perusteella olen rakentanut mallin, joka on esitetty luvussa s.2 (ku-
vio 31). Mallin avulla koulutuksen jirjestiji voi kehittdd toimintaansa siten, ettd opettajien
tyoelaimajaksot vahvistavat yhteistyota opettajien ja tyoelaman valilla.

6.2 Yhteenveto

Tutkimuksen lihtkohtana oli ammatillisten oppilaitosten opettajien ja pk-yritysten hen-
kiloston vilinen vuorovaikutus osaamisen hyodyntimisessi ja kehittimisessd. Viime vuo-
sikymmenten aikana ammatillinen koulutus on ollut suurten muutosten kourissa. Mika
on muuttunut ammatillisessa koulutuksessa? 2000-luvun alussa ammattikorkeakoulutus
irtaantui ammatillisesta koulutuksesta, minkéd seurauksena tyoelimiyhteys opettajien
osaamisen hyddyntimisessa siirtyi ammattikorkeakoulun osaamisvarantoon. Ammatilli-
nen koulutus kirsi osaamisen puutteesta tydelimin suuntaan. Tidstd syystd ammatillinen
toinen aste joutui rakentamaan uudestaan tydeliméyhteistyotd muun muassa kdynnista-
milld opettajien tyossioppimisjaksot ja suuntaamalla henkilostokoulutusta palvelemaan
tyoelamin tarpeita sekd lisiimalld osaamista innovaatiotoimintaan erilaisten hankkeiden
ja koulutusten kautta.

Edelld kuvattujen asioiden johdosta oppilaitosten hallintoon on kohdistunut muutos-
paineita. Oppilaitosten johdon pitdisi muuttaa rakenteita sekd toimintamalleja ja -tapoja
joustavampaan suuntaan, jotta ne tukisivat oppivan organisaation toimintamallia. Varsin-
kin viimeisin iso muutos, joka koskettaa koko yhteiskuntaa, on oppilaitoksiin kohdistunut
reformi. Reformin tuoma muutospaine puoltaa oppivan organisaation toimintamallia sekd
hyvaa yhteistyokykya ja vuorovaikutussuhteita tydelimain uudistuneiden oppimismene-
telmien kautta.

Tutkimuksessa kisitellian konstruktiivisen tutkimusotteen mukaisesti kyseiseen
malliin liittyvid tekijoitd. Keskustelu oppivista organisaatioista kiynnistyi vasta Chris
Argyrisin ja Donald A. Schénin systeemiteoreettisen ajattelun ja kaksikehiisen oppimisen
mallin pohjalta 1970-luvun lopulla. Oppivan organisaation kisitteen luojana voidaan var-
sinaisesti pitdd Peter Sengeid. Tassa tutkimuksessani oppiva organisaatio nahdian yhdisti-
vani tekijini yritysten ja oppilaitosten vilisessd osaamisen hyodyntimisessi ja kehittdmi-
sessd. Oppiva organisaatio -kisite on mukana etsittdessd vastauksia tutkimuskysymyksiin.
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Tutkimuksessani olen lihestynyt opettajien ja pk-yritysten henkiloston vilistd osaami-
sen hyodyntimistd ja kehittimistd kehittdmistoiminnan nikékulmasta. Kehittimistoi-
mintaa on tarkasteltu suurelta osin uusien tuotteiden tai palveluiden keksimisend perintei-
sillakin toimialoilla toimivien pk-yritysten nakokulmasta. Painotus on perusteltavissa silla,
ettd nimenomaan valmistavan teollisuuden perinteiset pk-yritykset muodostavat edelleen
useimpien alueiden taloudellisen selkdrangan tai ainakin aluskasvillisuuden. Naiden yri-
tysten innovaatiotoiminnan ja uusiutumiskyvyn tukeminen on alueiden menestyksen
kannalta erittiin tirkeds, joten siihen on kiinnitettavi erityista huomiota.

Tutkimuksen padajatus on, ettd opettajien osaaminen liittyy kiintedsti oppivan orga-
nisaation ja kehittimistoiminnan rajapintaan. Osaaminen toimii vélittdjiaineena niiden
kahden tekijan vililli. Osaamisen tarkastelussa tiedon ja osaamisen kisitteet kulkevat
tiiviisti yhdessd. Taman vuoksi myds osaaminen on paaasiallisesti tiedollinen kisite, joka
sisiltad yksiloiden hallitsemat tosiasialliset tiedot ja taidot (Vera et al. 2005, 126). Sanaa
“tieto” ryhdyttiin kdyttimain 195o-luvulta lahtien sanan ”data” kiannokseni tietokone-
laitteistojen yhteydessi. Samalla ndiden dataa (tietoa) varastoivien ja prosessoivien tietoko-
neiden kiyttimiseen liittyen jouduttiin keksimaan uusi kdinnos englannin sanalle ”47o-
wledge”. Niin syntyi kisite "tietimys”. (Niiniluoto 2003, 82; Niiniluoto 1996, 58.) Edellisen
perusteella osaamisen johtamista voitaisiin kutsua my6s tietimyksen johtamiseksi.

Tutkimuksessa verkostoituminen nousee merkittaviksi tekijaksi tarkasteltaessa osaa-
misen hyodyntimistd ja kehittamistd pk-yrityksen ja oppilaitoksen vilisessd yhteistyossa.
Uutena oppimisympiristosta nousevana haasteena niin opettajan kuin opiskelijankin tai-
doille on verkosto-oppiminen, jossa heiltd edellytetiin kokonaan uutta kulttuuriosaamis-
ta, systeemiajattelua, tulevaisuusajattelua, arvojen hallintaa sekd kommunikaatiotaitoja,
jotka laajenevat perinteisestd kirjallisesta ilmaisusta enemman kuvalliseen ja sihkoiseen
viestintadn sekd sen jarjestelmin joustavaan hallintaa. Tillaisella koululla on jatkuva yh-
teistyd niin koulun sisilld kuin sen ulkopuolellakin. (Helakorpi 2004.)

Oppimisessa ja osaamisessa on kysymys myos transferista: miten uutta tietoa pystytain
kiyttaimiin toisessa tilanteessa tai kontekstissa? Kouluopetuksen ongelmana on ollut eri-
tyisen koulukontekstin ongelma. Koulussa opittua ei pystytakiin soveltamaan tydelimin
tilanteissa.

Opettajien ja yritysten vilisen yhteistyon merkitys on tulosten perusteella valttimiton
konstruoitaessa osaamisen hyddyntamisen ja kehittimisen mallia. Yhteistyohon osallistu-
vat yritykset ovat aina enemmn tai vihemmin erilaisia. Kullakin yritykselld on oma histo-
riansa, omat erilaiset menettelytapansa, taitonsa ja resurssinsa. Kahden tai useamman yri-
tyksen joutuessa toimimaan joskus hyvinkin tiiviissd kanssakdymisessd, on todennikéista,
ettd mahdollinen organisatorinen yhteensopimattomuus aiheuttaa ongelmia yhteistyossa.
Osapuolten erilaisuus on yhteydessd keskinidiseen luottamukseen: kun erilaisuus lisaan-
tyy, luottamus vihenee ja samalla vihenee halukkuus ryhtya pitkdaikaiseen yhteistyohon
(Powell 1990).
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Opettajien tydelimajaksoilla on tarkoitus mahdollista ja oikeastaan niiden tarkoituk-
senakin on saada aikaan rajanylityksid oppilaitoksen ja tydelimin vililld. Wengerin (1998)
mukaan rajan ylittiminen voi tapahtua joko henkilokohtaisen osallistumisen tai jonkun
toimintoja yhdistavin tuotteen vilitykselld. Kun opettaja toimii osallistumisen muodossa,
rajanylitys tarkoittaa tilléin vélittdjina toimimista.

Tutkimuksen tuloksina voidaan esittdi, ettd oppilaitosten hallinto ei ole pysynyt mu-
kana yhteiskunnan ja tyéeliman muutosvauhdissa. Vastausten perusteella oppilaitoksissa
ei esimerkiksi ole huolehdittu opettajien ja yritysten vilisestd vuorovaikutuksesta, mika
nikyy opettajien osaamisen puutteena. Toisin sanoen monessakaan tapauksessa yritys ei
saa opettajan tydelamajaksolta niitd hyotyjd, joista se olisi valmis maksamaan. Yrityksis-
si maksettaisiin mieluusti, jos opettajan tyopanos yritykselle todentuisi osallistumisena
asiantuntijana kehittimishankkeisiin. Onnistuneena edellinen tilanne on yksi mahdolli-
suus vastata reformin tuomiin haasteisiin.

Seuraavaksi esitetaan tutkimuksen tulokset tutkimuskysymysten kautta:

1. Millaista ja miten laajaa opettajien ammatillisen osaamisen hyédyntiminen pk-yri-
tysten kehittamisessd nykydan on?

2. Miten opettajien osaamista hyddynnetddn opettajien tyoelamijaksoilla pk-yrityk-
sissa?

3. Mitka tekijit vaikuttavat vuorovaikutukseen erityisesti osaamisen hyodyntimisen
kannalta?

4. Miten yhteistyo pk-yritysten kanssa vaikuttaa opettajien osaamisen kehittymiseen?

5. Kuinka pk-yritys mahdollistaa opettajalle viylin tiedon soveltamiseksi kaytinnds-
sa?

Tutkimuskysymys 1. Millaista ja miten laajaa opettajien ammatillisen osaamisen hyédyn-
timinen pk-yritysten kehittdmisessd nykyaan on?

Aluksi on todettava, ettd opettajien tyossioppimisjaksot ovat kuuluneet oppilaitosten ar-
keen vasta varsin lyhyen ajan (ks. kuvio 4). Opettajien tydelimijaksot ovat valtakunnal-
lisesti varsin nuori toimintatapa. Opettajien ja yritysten vilille ei ole vield muodostunut
syvallista vuorovaikutussuhdetta, minka vuoksi yritykset civit vield osaa asemoida opet-
tajan osaamista ja mahdollista potentiaalia yrityksen kehittimistoiminnassa. Toisaalta
opettajilla ei valttdmairtd ole halua poistua omalta mukavuusalueeltaan. Tulisi pohtia, mita
lisdarvoa mukavuusalueelta erkaantuminen tuo opettajan perustyohon, kun yhteiskunnas-
sa puhutaan opetuskulttuurin muutoksesta kohti muuttuvaa opettajuutta. T4td nikemysta
vauhdittaa suunnittelun osalta vuosiksi 2014—2017 ajoitettu ammatillisen koulutuksen re-
formi, jossa opetusta siirretddn entistd enemman yrityksiin.

Kerityn aineiston pohjalta voidaan todeta, ettd opettajien ammatillisen osaamisen hyo-
dyntiminen on suhteellisen kehittymitonta eika se ole suunnitelmallista. Oppilaitosten
vuosisuunnitelmissa on esitetty tavoitearvoja tySelimijaksojen toteuttamisesta. Vaikka
oppilaitoksissa on esitetty suunnitelmat tydelimajaksojen kappalemairistd, toteutuvatko
niille asetetut laadulliset tavoitteet? Win-win-periaatteen mukaan molempien osapuol-
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ten tavoitteena on saada jotakin lisiarvoa olemassa olevaan osaamiseen. Kerityn aineiston
pohjalta voidaan todeta, ettd oppilaitosten vuosisuunnitelmissa esitetyt tyoelimijaksojen
tavoitearvot toteutuvat.

Pyrkimilld ymmirtimiin organisaation oppimista ja oppivan organisaation toimin-
tamallia voimme huomata, etti jokainen yhteiso muodostaa oman kontekstin, jossa ul-
kopuolisen tahon (organisaation tai henkilén) on vaikea siirtad omia kisitteitdin toiseen
kontekstiin. Oppivan organisaation toimintatapojen siirtiminen yhdestd kulttuurisesta
kontekstista toiseen voisi edistdd organisaation oppimista ja siten parantaa yrityksen toi-
mintaedellytyksii. (Ks. esim. Lahn 2016.)

Yritysten mielestd opettajien tydelimijaksojen suunnittelussa tulisi ottaa huomioon
ajankohta, jakson pituus ja laadullinen nikékulma, jotta win-win-periaate voisi toteutua.
Aineistosta nousi esille, ettd tyoeliméjaksojen pituudet ovat liian lyhyet, jotta opettajat
paasisivit kiinni yritysten kehittimistehtiviin. Toisaalta tutkituilla yrityksilld ei ollut
kiynnissd kehittamistehtdvid juuri niind ajankohtina, joina opettaja oli tydelimajaksolla.
Oppilaitosten (esim. SAKKY) tuloskortteihin on asetettu tavoitteeksi tydelimiajaksojen
maira. Hallinnollisesta nikokulmasta on tarkeda saada kyseessd oleva tavoite toteutettua,
mink3 vuoksi voi syntyi tilanne, jossa opettajalla ei ole mahdollisuuksia osallistua kehitti-
mishankkeisiin yrityksessi esimerkiksi huonon ajankohdan takia.

Oppivan organisaation toimintamallin toteuttaminen olisi helppoa, jos opettaja paasisi
kehittamishankkeisiin mukaan ja saisi siirrettyd uutta tietoa oppilaitokseen ja oppimisen
prosesseihin. On hyvi muistaa, ettd opettajilla on korkeakoulutasoinen koulutus ja laaja
ammatillinen tyokokemus. Opettajilla on my6s ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaito-
ja sekd kykya itseohjautuvuuteen, joten organisaation hallinnon ja johtamisen tasoja voisi
madaltaa ja siten osaltaan vastata reformin haasteisiin.

Hyvin koulutuksen ja laajan kokemuksen my6ta asiantuntija pystyy kehittimain tyo-
tddn, alaansa ja tydyhteisddin (reflektiivinen asiantuntijuus). Asiantuntijuus ei siis kisita
vain mekaanista eksperttiyttd, vaan sithen kuuluvat myos yhteisollisyyteen ja verkostoihin
liittyvit osaamisulottuvuudet (ks. Wenger 1998; Tuomi-Grohn et al. 2001).

Onko kysymyksessa luottamuspula opettajien ja hallinnon valilla siitd, miten arkipai-
vin toiminnot hoidetaan?

Kehittimishankkeiden onnistumisen perusedellytys on luottamukseen perustuva yh-
teistyo oppilaitosten ja yritysten valilla. Luottamus ei ole instituutioiden vilinen, vaan se
on henkil6iden vilille syntynyt toiminnallinen suhde, joka perustuu pitkikestoiseen yh-
dessd toimimiseen. Yhteisty6 ja luottamus auttavat tunnistamaan tarpeita ja luomaan koh-
dennetut innovaatio- ja kehittimistarpeet tyoelimijaksolla (ks. esimerkiksi Nonaka et al.
1995; Lundvall 1992; Etzkowitz 1998; Laine 2008; 2009).

Tutkimuskysymys 2. Miten opettajien osaamista hyodynnetain opettajien tyoelimajak-
soilla pk-yrityksissa?

117



Oppilaitoksen strategisten tavoitteiden mukaan opetusta toteutetaan tydelimissi puolet
opetussuunnitelmasta. Osaksi tistd syystd opettajuus ja oppiminen ovat muutoksessa, kos-
ka oppiminen tapahtuu nyt aidossa tyoympiristossd, kun se ennen tapahtui oppilaitoksen
sisalla.

Aineiston pohjalta voidaan todeta, ettd opettajat eivit tuo tyoelimijaksoilla uusia toi-
mintatapoja yrityksen toimintoihin. Tama voi johtua siitd, ettei opettajilla ole riittavaa
osaamista eiki visionairistd nikemysta tulevaisuuden toimintatavoista, joita yritys oman
kehittymisensi kannalta tarvitsisi. Yritykset olisivat valmiita palkkaamaan opettajia ke-
hittdmishankkeisiin, mikali nailld olisi visionddrinen nikemys alan kehittymissuunnista
ja riittdvd ammatillinen osaaminen. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd opettajilla on
kehittymishaasteita tydelamin toiveisiin vastaamisen osalta.

Oppilaitosten nikokulmasta edelld esitetyt asiat ovat tutkimukseni tulosten mukaan
opettajien tiydennyskoulutuksen painopistealueita. Oppilaitoksen johdon pitiisi ymmir-
tdd timd ja nahdi se mahdollisuutena lisirahoituksen saamiseksi julkisen rahoituksen li-
siksi. Tama edellyttad johdon sitoutumista opettajien ammatilliseen lisikoulutukseen pa-
nostamiseen. Onnistunut tydelimijakso luo luottamussuhteen oppilaitoksen (opettajan)
jayrityksen (henkiloston) vilille, minkd ansiosta yhteistyd yrityksen kanssa voi jatkua tyo-
elimdjakson jilkeenkin. Tamai voi johtaa uusiin kehittamishankkeisiin, mikali opettajilla
on osaamista ja visionadristd nikemysta.

Tutkimuskysymys 3. Mitka tekijat vaikuttavat vuorovaikutukseen erityisesti osaamisen
hyodyntimisen kannalta?

Tutkimustulosten perusteella voidaan havaita, ettd vuorovaikutuksen syntyyn vaikuttaa
se, kuinka ty6elimijaksosta sovitaan opettajan ja yrityksen vililld. Nykyinen toimintata-
pa lahtee oppilaitoksen hallinnon tarpeista tayttad maarilliset tavoitteet, jolloin opettajan
ja yrityksen saama hyoty jid saamatta. Win-win-periaate toteutuu, kun tyéelimijakson
ajankohdasta, pituudesta ja sisillostd sovitaan ja niitd suunnitellaan yhteistyossa yrityksen
ja opettajan kanssa. Tyoelimajakson ajankohtaa suunniteltaessa yritys voi varautua jirjes-
timain mentorin, joka ohjaa ja opastaa opettajaa tyoelimijakson aikana. Niin toimitaan
win-win-periaatteen mukaisesti, silli molemmat osapuolet saavat tyéelimdjaksosta konk-
reettista hyotya.

Sisillén suunnittelussa otetaan huomioon yrityksen kehittimistarpeet ja opettajan
osaaminen sekd sen hyddyntiminen tydelimajakson aikana. Tyoelimajakson sisillon laa-
juus vaikuttaa my6s sen pituuteen. Tulosten perusteella nykyinen toiminta ei tue edelld
mainittuja asioita eikd win-win-periaate siten toteudu.

Tutkimuskysymys 4. Miten yhteistyo pk-yritysten kanssa vaikuttaa opettajien osaamisen
kehittymiseen?

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd hieman alle puolella tyéelimijaksolla
olleista opettajista oli mahdollisuus kehittad tutkimus- ja kehittimisosaamistaan. Opet-
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tajat kokivat, ettd heilld olisi ollut enemmin annettavaa tydelimajaksolla. Tutkimukses-
sani nousi esille my6s opettajien tutkimus- ja innovaatio-osaamisen puute, ei niinkiin
substanssiosaamisen puuttuminen. Vastaukset ovat yhteneviiset edellisten tutkimuskysy-
mysten vastausten kanssa.

Tutkimuskysymys 5. Kuinka pk-yritys mahdollistaa opettajalle viylin tiedon soveltami-
seksi kidytannossa?

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd eri kuntayhtymilld on erilaisia toiminta-
tapoja toteuttaa opettajien tydelimijaksot. Kahdella neljistd koulutuksen jirjestdjasta oli
valmis prosessimalli, jonka mukaan tydelimajakso toteutetaan alusta loppuun. Tami kou-
lutuksen jarjestdjien oma malli antaa pk-yrityksille mahdollisuuden win—win-periaatteen
mukaiseen opettajan tySelimijaksoon valmistautumiseen, ja se auttaa niitd my6s vastaan-
ottamaan opettajia tydelimajaksolle.

Pk-yrityksilla on tutkimustulosten mukaan halukkuutta ottaa opettaja tydelimajak-
solle, mikili opettajan substanssi on innovatiivista ja tyossdoppimisajankohta sopii pk-yri-
tykselle. Tosin kaikki yritykset eivit vield tunnista niitd mahdollisuuksia, joita opettajan
tyoelimijakso voi tarjota yritykselle.

6.3 Malli opettajien ja pk-yritysten henkiloston valisesta
vuorovaikutuksesta, osaamisen hyodyntamisesta ja kehittamisesta

Tutkimuksessa esitetty konstruktio opettajien ja pk-yritysten henkiloston vilisesta vuo-
rovaikutuksesta sekd osaamisen hyodyntimisestd ja kehittamisestd. Konstruoitu malli on
rakennettu teoreettisen ja empiirisen aineiston pohjalta, ja se liittyy Kasasen (1991) esitti-
main prosessin vaiheeseen kolme, joka on konstruktion varsinainen malli, jota testataan
vaiheessa nelji.

Kuviossa 31 esitetddn teorian ja empiria-aineiston pohjalta malli opettajien ja pk-yritys-
ten henkiloston vilisestd vuorovaikutuksesta, osaamisen hyodyntimisestd ja kehittamises-
ti. Mallissa olen esittinyt kolme spiraalia Nonakan et al. (ks. kuvio 31). esittimin teorian
mukaan. Mallissa vasemmanpuoleinen spiraali kuvaa oppilaitosspiraalia, keskimmainen
kuvaa yhteistyospiraalia ja oikeanpuoleinen kuvaa yritysspiraalia.

Oppilaitoksen toiminnan nikokulmasta hallinto on vuorovaikutuksessa opettajien
kanssa. Oppilaitoksen hallinnon tulee laatia yhdessi opettajien kanssa toimintastrategia
tydelimajaksolle. Siitd tulee ilmetd toimintatavat, tavoitteet ja ohjeet. Taman lisiksi siind
tulee esittdd yhtenevit toimintatavat seurannan toteuttamiseksi. Tama mahdollistaa avoi-
men vuorovaikutuksen ja keskustelun opettajien osaamisen kehittamisen ja hyddyntami-
sen painopistealucista oppilaitoksen sisilli ja opettajan tyoelimijaksolla. Avoimen vuoro-
vaikutuksen edellytykseni ovat johdon sitoutuminen opettajien osaamisen kehittimiseen
ja toisaalta opettajien sitoutuminen sisdiseen tiedottamiseen ja itsensa kehittimiseen suun-
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Kuvio 31. Malli opettajien ja pk-yritysten henkildston valisestd vuorovaikutuksesta, osaamisen
hyddyntamisesta ja kehittdmisesta

nitelmien mukaan. Vuorovaikutuksen tulee olla luottamuksellista ja kumpaakin osapuolta
sitovaa. Téll6in muodostuu nikemys siitd, miten opettajan toimialan tulevaisuus kehittyy
ja mihin suuntaan osaamista tulisi suunnata. Timi osaltaan auttaa kohdentamaan niuk-
kenevia resursseja oikeisiin tarpeisiin (Rajashekara et al. 2011, 43—44; Walters 2012, 124).

Avoimella vuorovaikutuksella tarkoitetaan opettajien osaamisen lisddmistd strategian
mukaisesti, ja sen avulla on mahdollisuus osaltaan ratkaista ammatillisen koulutuksen
reformin aiheuttamia resurssien niukkuuteen liittyvid ongelmia. Osaavat opettajat voivat
osallistua erilaisiin hankkeisiin pk-yrityksissa ja tuottaa niiden ansiosta osaltaan lisirahoi-
tusta oppilaitoksen toimintaan seki nostaa laatua oppimisprosessin eri vaiheissa.

Avoin vuorovaikutus oppilaitoksen, opettajan ja yrityksen vililld syntyy tilantees-
sa, jossa jokaisella osapuolella on samansuuntainen nikemys yhteistyostd ja sen tuomista
mahdollisuuksista lisitd yrityksen kilpailukykya ja edistdd sen uudistumista kiristyvilla
markkinoilla. Opettajan tydelimajakso voi olla yksi keino timin toteuttamiseksi. Tama
edellyttdd luottamusta ja suunnitelmallisuutta toimijoiden valilla.

Yrityksen nikokulmasta keskeistd mallissa on yrityksen johdon ja henkiloston sitoutu-
minen opettajan tydelimijaksoon. Johdon ja henkiloston vilisessd avoimessa vuorovaiku-
tuksessa keskustellaan yrityksen tilanteesta, jossa opettaja otetaan tydelimijaksolle, opet-
tajan osaamisen hyédyntimisestd kehittimishankkeissa sekd ty6elimijakson pituudesta,
jotta win—win-periaate voisi toteutua.

Kuviossa 31 esitetyssa yhteistyon spiraalissa toteutuu opettajien ja tyopaikkaohjaajien
vililli Nonaka ja Takeuchin oppivan organisaation spiraali. Naima henkilot toimivat omis-
sa organisaatioissaan vuorostaan tiedon vilittdjind sekd osaamisen kehittdjina.

Yhteistyospiraalin toimivuus on keskeinen tekiji koko toimintamallissa, koska se yh-
distad kaksi eri kontekstia: oppilaitoksen ja yrityksen. Esitetyn mallin kanssa yhteneviisia
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ovat Lehtosen (2014, 114) tulokset, joiden mukaan opettajien ja tydelimin vilisen yhteis-
tyon jatkuvuus mahdollistaa toimivan tiedonkulun ja vuorovaikutuksen. Wengerin teoria
antaa vilineitd ja kisitteitd tarkastella yhteisossi tapahtuvaa oppimista osallistumisen pro-
sessien kautta tapahtuvana oppimisena. Tamin sosiaalisen oppimisen teorian osa-aluei-
ta ovat Wengerin (mt., s, 12) mukaan yhteisd, kiytintd, merkitys ja identiteetti. Toimiva
malli antaa oppilaitokselle muun muassa seuraavia asioita kehittyneen yhteistyon johdosta:

e lisdrahoitusta oppilaitoksen toimintaan

* opettajille uutta osaamista

e opiskelijjoille tydelimin tarvitsemia tietoja ja taitoja

e mahdollisuuksia kehittaa uusia yhteistyomuotoja

e mahdollisuuksia kehittii innovaatiotoimintaa.

Edelld on kuvattu, mitd hy6tyja oppilaitos voi saada, kun konstruoitu malli toimii.

Tutkimustulosten perusteella yritykset ovat valmiita maksamaan opettajan tydpanok-
sesta, kun opettajan osaaminen on yritystd hyodyttavilld tasolla. Téstd syystd opettajien
osaamisen jatkuva kehittyminen on vilttimatontd, jotta mallin toteutuminen on mahdol-
lista. Timi edellyttdd organisaation johdon sitoutumista ja varautumista opettajien tiy-
dennyskoulutukseen ja tydelimijaksoihin sekd halua hakea tulevaisuuteen tahtaavii tietoa
nykyisen osaamisalueen ulkopuolelta. Ammatit ja tehtavinimikkeiden sisillét muuttuvat
nopeasti, ja siksi olemassa oleva osaaminen ei pysty vastaamaan yrityseliimiin tarpeisiin.

Tutkimustulosten perusteella yrityksilld on halu kehittdd oppilaitosten ja yritysten vi-
listd yhteistyotd. Valtaosa tutkimuksessa mukana olleista opettajista ei asettanut itselleen
kunnianhimoisia tavoitteita tyoelimijaksolle, vaan he suorittivat jakson tekemalld pe-
rustyotd. Mallin toimivuuden kannalta johdon tulisi edellyttaa pitkdjanteistd toimintaa
ja kannustaa opettajia sithen tyoelamijaksolla, jonka tavoitteena on opettajan osaamisen
suunnitelmallinen kehittyminen. Tilla tavalla voidaan varmistaa mallin toimivuus my6s
yrityksen nikokulmasta.

Hitdsen (2011, 49) mukaan tydyhteison muutos- ja uudistumiskyky on kiinni onnis-
tuneesta osaamisen kehittimisesti ja johtamisesta, kuten mallissa on esitetty. Osaamisen
nikokulmaan perustuva suunnitelmallinen henkiléston kehittiminen takaa sen, ettd
organisaatiossa on oikeita henkiloitd oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Tissi tilanteessa
opettajilla on oikeita tietoja, taitoja ja valmiuksia tehdi sitd ty6td, joka on tarkoituksenmu-
kaisinta yksilon ja tydyhteison kannalta.

Vastaavasti yritykset saavat toimintamallin mukaan seuraavia hyotyja:

e henkilostolle uutta osaamista

® uusia innovaatioita

* asiantuntija-apua ja tukea

* rohkeutta aloittaa uusia kehittaimishankkeita, mistd seuraa kilpailuetua

e mahdollisuuksia kehittaa uusia yhteistyomuotoja.

Edelld on kuvattu, mité yritykset voivat saada, kun konstruoitu malli toimii.
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Mita toimintamalli merkitsee valtakunnan tasolla?

Ammatillisen koulutuksen opettajien miiri on nykyisin 11 040 (OPH). Mikili 5 % am-
matillisen koulutuksen opettajista pystyisi toimimaan esittimini mallin mukaan, se tar-
koittaisi yli soo asiantuntijan ottamista yritysten avuksi osaamisen hyodyntimisessi ja
kehittimisessi. Mallin toteuttamisella kdytannossa voisikin siten olla vaikutusta yritysten
kilpailukyvyn parantamiseen sekd laadukkaiden ja jatkuvasti kehittyvien oppimisproses-
sien jarjestamiseen tulevaisuuden ammattilaisille.

Mallin keskeisimpia haasteita ovat oppilaitosten ja yrityselimin toimintakulttuurien
muuttaminen avoimempaan suuntaan. Oppilaitosten ja yritysten johdon sitoutuminen ai-
dosti avoimeen vuorovaikutukseen on edellytys timan mallin toimivuudelle.

6.4 Tutkimuksen uutuusarvo

Tutkimukseni aihe on uusi, koska aihetta ei ole tarkasteltu yhta laajasti kotimaisissa eiki
ulkomaisissa tutkimuksissa, jotka keskittyvit ammatillisen toisen asteen ja pk-yritysten
henkiloston vilisen vuorovaikutuksen kehittimiseen. Johdantoluvussa kuviossa 3 olen
esittinyt teemojen irrallisuuden suhteessa tutkittavaan ilmi66n, ja kuviossa 32 osoitan
teoreettisen ja empiirisen keskustelun pohjalta tutkittavien teemojen yhteydet toisiinsa,
mitd ei ole aikaisemmissa tutkimuksissa esitetty. Kuviossa 33 olen esittinyt teoreettisen
ja empiirisen aineiston pohjalta vaatimukset, joiden pitdd toteutua niin pk-yritysten kuin
oppilaitostenkin kontekstissa.

OSAAMINEN

VERKOS-
OPETTAJA
= TOITUMINEN
INNOVATII-
OPPIVAOR- Visuus
GANISAATIO

Kuvio 32. Teemojen yhteydet tutkittavassa iimiéssa



Olen tutkinut tydssini opettajien ja pk-yritysten henkildston valistd vuorovaikutusta osaa-
misen hyoédyntimisessa ja kehittimisessd monesta eri nikékulmasta. Tutkimuksen avulla
saatu tieto on mahdollisesti sovellettavissa laajemminkin kuin yhdessia kohdeorganisaa-
tiossa (Ronkainen et al. 2011; Kylmi et al. 2012).

Malli perustuu neljin koulutuksen jirjestijin opettajille suunnattuun sihkoiseen kyse-
lyyn sekd niiden pohjalta tehtyihin haastatteluihin. Niiden pohjalta tehtiin rajaus valitse-
malla yritykselle suunnatut kyselyt ja haastattelut Pohjois-Savon toiminta-alueelle.

Opettajien ja yritysten haastatteluihin valittiin satunnaisotannalla osa niistd vastaa-
jista, jotka vastasivat esitettyihin kysymyksiin kielteisesti, ja osa niistd, jotka vastasivat
myonteisesti. Talld menettelylld pyrittiin saamaan monipuolinen nikemys tutkittavasta
ilmiosta.

Esitettiva konstruktio on rakennettu Kasasen et al. (1991) prosessin mukaisesti, mutta
se on kuitenkin kokonaisuutena uusi. Konstruktion yleistettdvyyden osalta on oltava varo-
vainen, koska siti ei ole testattu ammatillisen koulutuksen kentilla.

6.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Olen kiyttanyt tutkimuksessani useita tutkimusmenetelmia tulosten luotettavuuden var-
mistamiscksi. Kvantitatiivisen (miirillisen) ja kvalitatiivisen (laadullisen) menetelmin
lisiksi olen kdyttinyt Bayes-mallinnusta syy-seuraussuhteiden loytimiseksi. Monimeto-
dinen tutkimus (triangulaatio) antaa kattavan nikemyksen tutkittavasta ilmiéstd (Ron-
kainen et al. 2011, 90; Kylmi et al. 2012, 17; Yin 2014, 114-118). Luvuissa 4.5, 4.6 ja 4.7
olen kuvannut tarkemmin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen menetelmin etuja ja ongelmia,
triangulaation etuja sekd Bayes-menetelmai.

Kvantitatiiviset kyselyt toteutettiin sihkoisesti verkossa (Inreo ja TCD-survey), minki
ansiosta vastaajien oli helppo vastata kyselyyn ajasta ja paikasta riippumatta. Vastaajille la-
hetettiin muistutus kyselyyn vastaamisesta kyselyn voimassaoloajan puolessavilissi.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta, ja validiteetilla eli pate-
vyydelli tarkoitetaan sitd, ettd kisitteet mittaavat tukittavia ilmisita (Heikkild 2004, 29;
Metsimuuronen 200s, 64—6s; Hirsjirvi et al. 2006, 216-217). Reliabiliteetilla tarkoite-
taan myos kdytettyjen menetelmien ja mittareiden kykyi tuottaa tuloksia, jotka antavat
vastauksia esitettyihin tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuksessanikaytin reliabiliteetin miarittelyssi korrelaatiokerrointa ja Cronbachin
alfa -kerrointa (Cronbach’s alpha). Liitteessi 1 olen esittinyt opettajille suunnatun kyselyn
vaittamat, korrelaatiot ja Cronbachin alfa -kertoimet.

Cronbachin alfa -kerroin ilmaisee mittarin sisiistd yhtipitivyytti (consistency). Toi-
sin sanoen tarkastellaan sitd, mittaavatko viittimit tai mittariston osiot samaa ilmioti.
(Ks. Polit et al. 1983; Yli-Luoma 1988, 35.) Kyseistd mittaria kiytettiessd yhtipitivyyden
osoittamisen raja-arvosta on erilaisia nikemyksi, jotka vaihtelevat vililld 0,60-0,85. Met-
simuuronen (2005, 515) on esittinyt hyviksyttiviksi alarajaksi 0,60, mutta Tihtinen et al.
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(1996, 143) pitavit hyviksyttivini alarajana arvoa 0,65 ja Alkula et al. (2002, 99) ovat esit-
tineet arvoksi o,70. Carmines et al. (1979, s1) pitivit yhtipitivyyttd hyvini, jos arvo on yli
0,80. Mittariston reliabiliteettia arvioitaessa yhteni tekijana voidaan pitaa mys hylittyjen
viittimien mairii. Tamin tutkimuksen osalta kaikki viittimit olivat hyvilla tasolla (« >
0,700) ja kaikilla vaittimilld oli positiivinen korrelaatio, joten yhtdin viittimai ei tarvin-
nut hyliti. (Ks. Polit et al. 1983; Yli-Luoma 1998, 35; Soininen 2001, 97.) Myds Nunnallyn
(1978) nikemyksen mukaan alfan arvon pitiisi olla yli 0,70. Perustutkimuksessa alfan ar-
von tulisi olla hieman yli 0,80. Kun testipisteiden perusteella tehdain valintoja mallista,
alfan arvon on hyvi olla yli 0,90.

Kvantitatiivisen (miirillisen) aineiston luotettavuuden arviointia tehdiin sisiisen re-
liabiliteetin ja validiteetin sekd ulkoisen validiteetin avulla. Luotettavuuden arvioinnin
tarkoituksena on esittdd muun muassa tutkimustulosten yleistimisen mahdollisuuksia.
Tissd tapauksessa on tarkasteltava sitd, ovatko saadut tulokset yleistettavissa koskemaan
koko ammatillista koulutusta Suomessa ja mittaako mittari juuri sitd, mita silla oli tarkoi-
tus mitata. (Ks. Nummenmaa 2006; Anttila 1998.)

Reliabiliteetin nakokulmasta mittari mittaa sitd, mitd sen pitdakin mitata, mutta tut-
kimuksen kohteena olevat koulutuksen jirjestijit ovat monialaisia ja isoja. Isoille koulu-
tuksen jarjestdjille tehdyn kyselyn tulokset ovat yleistettavissa monialaisiin suuriin koulu-
tuksen jrjestdjiin. Téssd tutkimuksessa ei ollut mukana pienid monialaisia tai yksialaisia
koulutuksen jarjestdjid, joten luotettavuuden varmistaminen edellyttaisi kyselyn laajenta-
mista pieniin yksi- tai monialaisiin koulutuksen jirjestjiin.

Luotettavuuden nakokulmasta on hyvi muistaa, etta yksittdin toteutetun kvantitatii-
visen kyselyn yhtena heikkoutena voidaan pitdi sitd, ettd ei voida tietdd, ymmartavitko
vastaajat kysymykset samalla tavalla kuin kysymyksen laatija. Tiétd riskid on minimoitu
opettajille suunnatussa kyselyssi siten, ettd kyselyn laatija tyoskentelee samanlaisessa orga-
nisaatiossa ja hinen viitekehyksensa on siten vastaajien kanssa samankaltainen. Yrityksille
suunnatussa kyselyssa riski kysymyksen eri tavoin ymmartamisestd on suurempi. Kvantita-
tiivisen kyselyn tuloksia voidaan kuitenkin pitaa yleisesti luotettavina ja hyvina.

Ruusuvuori et al. (2011, 26-27) toteavat, etti laadullisessa tutkimuksessa kysymykset
tutkimuksen reliabiliteetista ja validiteetista on asetettava toisin kuin mairallisessd tut-
kimuksessa. Reliabiliteettia arvioitaessa laadullisessa tutkimuksessa korostuvat analyysin
systemaattisuuden ja tulkinnan luotettavuuden kriteerit. Tutkimuksen lukijalle osoite-
taan, misté aineisto koostuu, ja kuvataan aineiston osat, joiden varaan piihavainnot raken-
tuvat. Validiteettia arvioitaessa korostuu kerittyjen aineistojen ja niista tehtivien tulkin-
tojen asianmukaisuuden arviointi. Olen esittanyt laadullisten haastattelujen kysymykset ja
vastaukset luvussa s ja liitteissd niissd kiytetyt kysymyslomakkeet.

Opettajille suunnatun kyselyn vastausprosentti oli s6. Vastausprosenttia pyrittiin
saamaan korkeammaksi jatkamalla vastausaikaa. Yrityksille suunnatun kyselyn vastaus-
prosentti jii 31. Vastausprosenttia pyrittiin saamaan korkeammaksi samalla tavalla kuin
opettajille suunnatussa kyselyssa. Yrityksille tulee nykyisin paljon erilaisia kyselyitd ja kun
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tyotahti on koko ajan kiristynyt ihmisten pitaa tyaikaa priorisoida ja timi on yksi syy
sithen, ettei vastausprosentti nouse kovin korkeaksi (Heikkili 2002).

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida useista ni-
kokulmista. Koro-Ljungberg (2005) on esittinyt tietoteoreettisen validiteettitarkastelun,
jota sovellan omassa tutkimuksessani.

Toteutin tutkimuksen yrityksille (N=4) ja opettajille (N=16) kohdistetulla puolistruk-
turoidulla haastattelulomakkeella. Kisittelin haastatteluaineiston samalla menetelmalli.
Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta pyrin varmistamaan seuraavilla toimenpiteilla:

e Kerroin haastateltaville etukiteen tutkimuksen tarkoituksesta ja sovin samalla

haastatteluajoista.

e Ennen varsinaista haastattelua kerroin haastattelun luottamuksellisuudesta ja siita,

ettd vastaajan nimi ei tule esille missdin vaiheessa.

e Haastattelun aikana haastateltavalle tarkennettiin kysymyksen tarkoitus, jos haas-

tateltava pyysi lisdtarkennuksia.

e Haastattelun aluksi kerroin, ettd haastattelu nauhoitetaan.

e Kirjoitin haastatteluaineiston tekstimuotoon siind muodossa, jossa haastateltava

kertoi vastauksensa kuhunkin kysymykseen.

e Litteroin aineiston esille nousevien teemojen mukaan.

e Litteroinnin pohjalta kvantifioin aineiston siltd osin, kun se oli tutkimuksen kan-

nalta tarpeellista.

e Litteroinnin oikeellisuuden varmistamiseksi toinen henkilé kivi aineiston lapi ja

suoritti vertailun tutkijan litterointiin.

Koro-Ljungbergin (2005) mukaan laadullisen osuuden luotettavuutta voivat heikentii
muun muassa seikat, joita kuvaan seuraavien luotettavuuden nikokulmasta huomioon
otettavien kysymysten ja nikokulmien avulla:
* Onko kaikilla haastateltavilla riittavisti tietoa ja ymmirrystid koulutusorganisaa-
tion tai yrityksen strategioista?
* Miten haastattelun reliabiliteetti heikkenee tilanteessa, jossa haastattelijan ja haas-
tateltavan ominaisuudet ja odotukset eivit kohtaa?
e Tutkimuksessani haastattelutilanne oli kertaluonteinen ja haastattelun pituus ajal-
lisesti oli lyhyt, minka vuoksi vastausten validiteetti saattaa kirsia.
 Tutkija saattaa omalla toiminnallaan ja kdyttaytymiselldin vaikuttaa haastateltavan
antamiin vastauksiin.

Tutkimuksessani olen laatinut kvalitatiivisiin kyselyihin liittyvit kysymykset tutkimus-
asetelman mukaisesti ja olen ottanut huomioon kvantitatiivisten kyselyiden tulokset.
Haastattelut toteutin tavoitteellisesti, ja haastatteluprosessi eteni jokaisen haastateltavan
kohdalla samalla tavalla. Télla menettelylld tavoittelin laadullisten tutkimustulosten kor-
keaa luotettavuutta. Tulosten luotettavuutta vahvistaa my6s se, ettd vastaajien vastaukset
eivit endd tuottaneet uutta, jolloin saavutin siltd osin saturaatiopisteen.
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Toteuttamani kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset kyselyt voidaan toistaa ja tulokset ovat
samansuuntaiset, mikili olosuhteet ovat sdilyneet samoina. Yrityksilt saatujen vastausten
pohjalta tehdyt yleistykset ovat vain suuntaa antavia, ei isossa kuvassa yleistettavia.

6.6 Jatkotutkimukset

Suomalaisessa yhteiskunnassa on tapahtumassa suuria muutoksia, jotka koskettanevat ai-
nakin julkisten toimialojen ja organisaatioiden toimintaa. Esimerkiksi soteuudistus ja sen
tuomat hyodyt ovat iso kysymysmerkki. Koulutuksen reformi puolestaan pakottaa koulu-
tuksen jarjestdjid muuttamaan toimintatapojaan tehokkaammiksi alenevien valtionosuuk-
sien myota.

Yhteni keinona kustannustechokkuuden parantamiseksi on koulutuksen jirjestdjien ja
tydelimin yhteistyon tiivistiminen siten, etti osa opetuksesta voidaan siirtdd tydelimiin
niiltd osin kuin se on mahdollista. Reformin tuomat haasteet koulutuksen jirjestdjille ovat
siis taloudellisia ja toiminnallisia. Keskioon nousee strateginen tahtotila siitd, miten yhteis-
tyon tiivistiminen tyoeliman kanssa toteutetaan. Lihtokohtaisesti on selvidi, ettd yhteis-
tyon tulee noudattaa win—win-periaatetta.

Teoreettinen ja empiirinen aineisto mahdollistavat useita jatkotutkimusten nakokul-
mia. Esimerkiksi seuraavia nikokulmia tulee tutkia:

e Mallia voi tutkia ja testata my6s pienissi ja monialaisissa ammatillisissa oppilaitok-
sissa ja selvittdd, miten sen avulla saatujen kokemusten perusteella voidaan muuttaa
omia toimintatapoja.

e Voidaan tutkia, miten oppilaitoksen strateginen ajattelu muuttuu reformissa ja mi-
ten esittimini malli toimii siini.

e Voidaan selvittdd, miten mallin kdytté6nottaminen vaikuttaa toiminnalliseen ja
taloudelliseen tulokseen oppilaitoksissa.

e Tutkimusta voidaan my6s laajentaa yksi- ja monialaisiin pieniin koulutuksenjirjes-
tijiin.

126



7 Lahteet

Aaltonen, K. 2000. Millainen on hyvi ammatillinen opettaja? Yhteenveto 24-26.9.1999 pidettyjen
ammatillisten opettajapiivien kyselysti. Ammattikasvatuksen aikakauskirja 2 (1), 54-79.

Aaltonen, M. & Wilenius, M. 2002. Osaamisen ennakointi — Pidemmille tulevaisuuteen, Syvem-
mille osaamiseen. Helsinki: Edita.

Abele, E. & Chryssolouris, G. & Sihn, W. 2017. CIRP Annals - Manufacturing Technology.
Elsevier Ltd.

Achrol, R. S. & Scheer, L. K. & Stern, L. W. 1990. Designing Successful Transorganizational
Marketing Alliances. Working Paper; Marketing Science Institute, Cambridge,
Massachusetts.

Aira, A. 2012. Toimiva yhteistyd. Tyoelimin vuorovaikutussuhteet, tiimit ja verkostot. Jyviskyla:
Jyvaskylan yliopisto.

Airosmaa, K. 2012. Viisi vuotta viisaampi? Tarinoita nuorten musiikinopettajien kehityspoluilta.
Tampere: Tampereen Yliopistopaino Oy — Juvenes Print.

Alasoini, T. & Jarvensivu, A. & Mikitalo, J. 2012. Suomen ty6elimi vuonna 2030: Miten ja miksi
se on toisennikoinen kuin tilla hetkelli. TEM raportteja 14/2012. Saantitapa https://www.
tem.fi/files/33157/ TEMrap_14_2012.pdf.

Alkula, T. & Pontinen, S. & Ylostalo, P. 1995. Sosiaalitutkimuksen kvantitatiiviset menetelmit.
Helsinki: WSOY.

Antonelli, C. & Crespi, F. & Scellato, G. 2013. Internal and external factors in innovation
persistence. Economics of Innovation and New Technology 22 (3), 256-280.

Apilo, T. & Taskinen, T. & Salkari, I. 2007. Johda innovaatioita. Helsinki: Talentum.

Araujo, L. & Dubois, A. & Gadde, L-E. 2003. The Multiple Boundaries of the Firm. Journal of
Management Studies 40 (s), 1255-1277.

Argyris, C. 1993. On Organizational Learning. Cambridge, MA: Blackwell.

Argyris, C. & Schon, D. A. 1978. Organizational learning: a theory of action perspective. Reading,
MA: Addison-Wesley.

Argyris, C. & Schon, D. A. 1996. Organizational Learning II. Theory, Method and Practice.
Reading, MA: Addison-Wesley.

Arhio, K. 2007. Luova laatu ja arvoinnovaatiot oppivan verkoston tuottamina. Tapaustutkimus
rakennuspuuteollisuuden verkostossa. Jyviskyla: Jyviskyld University Printing House.

Aula, P. 1999. Organisaation kaaos vai kaaoksen organisaatio? Dynaamisen organisaatioviestinnin
teoria. Helsinki: Loki-kirjat.

127



Bereiter, C. & Scardamalia, M. 1993. Surpassing ourselves. An inquiry into the nature and
implication of expertise. Chicago: Open Court.

Billett, S. 2001. Knowing in practice: re-conseptualising vocational expertise. Learning and
Instruction 11 (6), 431—452.

Bound, D. & Garrick, J. 1999. Understanding of workplace learning. Teoksessa D. Bound & J.
Garrick (toim.) Understanding learning at work. London: Routledge, 1-11.

Brewer, J. & Hunter, A. 1989. Multimethod Research: A Synthesis of Styles. Thousand Oaks, Sage.

Burrell, G. & Morgan, G. 1979. Sociological paradigms and organizational analysis: elements of the
sociology of corporate life. Lontoo: Heinemann.

Bustinza, O. F. & Molina, L. M. & Aranda, D. A. 2010. Organizational Learning and Performance:
Relationship Between the Dynamic and Operational Capabilities of the Firm. African
Journal of Business Management 4 (18), 4067-4078.

Cameron, K. & Quinn, R. & Degraff, J. & Thakor, A. 2011. Competing Values Leadership: Creating
Value in Organizations. Northampton: Edward Elgar.

Campbell, J. R. & Tirri, K. & Ruohotie, P. & Walberg, H. 2004. Cross-cultural Research: Basic
Issues, Dilemmas, and Strategies. University of Tampere, Himeenlinna: Research Centre
for Vocational Education.

Caniéls, M. C.J. & Van den Bosch, H. 2011. The role of Higher Education Institutions in building
regional innovation systems. Regional Science 90 (2), 271-287.

Castells, M. 1996. The Rise of the Network Society. The Information Age: Econom, Society and
Culture. Volume 1. Padstow, Cornwall: Crea Britain: T. J. International Limited.

Castells, M. 2010. The Rise of the Network Society. Padstow, Cornwall: Crea Britain: T. J.
International Limited.

Chen, H-Y. 2008. Intercultural sensitivity development among Taiwan business college students.
ProQuest Dissertations Publishing,

Chiavenato, I. 2001. Advances and challenges in human resource management in the New
Millenium. Public Personnel Management 30 (1), 17-26.

Choy, C. S. 2006. Critical success factors to knowledge management implementation: A holistic
approach. Knowledge Management International Conference and Exhibition 2006; The
Legend Hotel Kuala Lumpur.

Collin, K. 2007. Experience and shared practice: desingengineerslearningat work. Jyviskyld Studies
in Education, Psychology and Social Research 261. Jyviskyld: University of Jyviskyla.

Conner, K. R. & Prahalad, C.K. 1996. A resource-based theory of the firm: knowledge versus
opportunism. Organization Science 7 (s), 477-so01.

Cort, P. & Hirkonen, A. 2004. Professionalisation of VET teachers for the future.

DeFilippi, R. & Ornstein, S. 2005. Psychological Perspectives Underlying Theories of Organizational
Learning. Teoksessa M. Easterby-Smith & M.A. Lyles (toim.) Handbook of Organizational
Learning and Knowledge Management. Oxford: Blackwell, 19-37.

Denzin, N.K. 1970. The research act. Chicago: Aldine.

Dickel, D. G. & Moura, G. L. 2016. Organizational performance evaluation in intangible criteria:
a model based on knowledge management and innovation management. RAI Revista de
Administra¢ao e Inovagao 13, 211-220.

Dodgson, M. & Bessant, J. 1996. Effective Innovation Policy. A New Approach. Lontoo: Thomson.

Dosi, G. 1998. Sources, Procedures, and Micro-Economic Effects of Innovation. Journal of
Economic Literature 26 (3).

128



Dubin, S. 1990. Maintaining Competence: Approaches to Career Enhancement, Vitality, and
Success Throughout a Work Life. Teoksessa S. L. Willis & S. S. Dubin (toim.) Maintaining
Professional Competence. San Francisco, CA: Jossey-Bass, 9—43.

Easterby-Smith, M. & Lyles, M. A. 200s. Introduction: Watersheds of Organizational Learningand
Knowledge Management. Teoksessa M. Easterby-Smith & M. A. Lyles (toim.) Handbook
of Organizational Learning and Knowledge Management. Oxford: Blackwell, 1-15.

Erholm, E. 1986. Johdatus viestintdin. Helsinki: Helsingin yliopisto.

Eerola, T. & Majuri, M. 2007. Eivit he muuta tekisikdin. Tarkastelussa tydpaikkaohjaajien
koulutus, opettajien tydelimijaksot ja tydssioppiminen. Opetushallitus. Helsinki: Edita
Prima Oy.

Ekola, J. (toim.) 1992. Johdatusta ammattikorkeakoulupedagogiikkaan. Juva: WSOY.

Eskola, J. & Suoranta, J. 2000. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vastapaino.

Eskola, J. & Suoranta, J. 2014. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vastapaino.

Fontaine, B. 2015. A study of the relationship between age and the perception of outstanding
leadership among adults in North Central. ProQuest Dissertations Publishing.

Fullan, M. 1994. Muutosvoimat. Koulunuudistuksen perusteiden pohdintaa. Helsinki: Painatus-
keskus Oy.

Fullan, M. & Hargreaves, A. 1992. What’s worth fighting for in your school? Buckingham: Open
University Press.

De Geus, A. 1997. The Living Company: Habits for survival in a Turbulent Business Environment.
Boston, MA: Harvard Business School Press.

Carmines, E. G. & Zeller, R. A. 1979. Reliability and Validity Assessment. Beverley Hills: Sage.

Gronfors, T. 2010. Tyossd oppiminen — avain tuottavuuteen. Vantaa: Hansaprint Direct Oy.

Gronroos, M. 2004. Mahdollisuuden aika - kohti virtuaalista organisaatiota. Vammala:
Transatlanta Oy.

Gustafsson, S. & Ali-Laurila, A. 2010. Kuinka techdd onnistunut projektin itsearviointi
julkisrahoitteisessa tutkimus- ja kehittamisprojektissa? Koulutuspdivin materiaali 5.5.2010.
Lahden AMK/innovaatiokeskus/yrityspalvelut.

Hadjimanolos, A. & Dickson, K. 2000. Innovation Strategies of SME in Cyprus, a Small Developing
Countries. Journal of Technology Management 18 (4).

Hakanen, M. 1997. Pk-yritysverkoston organisointi ja johtaminen. Modulcon Oy.

Hakkarainen, K. & Lallimo, J. & Toikka, S. 2012. Asiantuntijuus, kollektiivinen luovuus ja jactut
tietokdytinnot. Aikuiskasvatus 32 (4), 246-256.

Halinen, A. 1994. Exchange relationships in professional services. Publications of the Turku
School of Economics and Business Administration, Series A 6/1994. Turku: Turun
kauppakorkeakoulu.

Han, J. & Kim, N. & Srivastava, R. K. 1998. Market Orientation and Organizational Performance.
Is Innovation a Missing Link? Journal of Marketing 62 (October), 30-4s.

Hannula, M. 2002. Ammatillinen opettaja tyoelimijaksolla. Taloudellinen tiedotustoimisto.
Helsinki.

Hannula, M. 2007. Liiketoimintatiedon hallinta. Tietovarastointia, toimintaymparistoanalyysid
vai molempia? TDWTl-esitys 15.11.2007.  http://www.dw-institute.fi/jasensuojattu/
syyskokous2007/20071115_TDWI_Hannula.pdf. (Kiytetty 16.5.2013.)

Hardy, C. & Phillips, N. & Lawrence, T. 2000. Distinguishing Trust and Power in Inter-
organizational Relations. From and Facades of Trust. Teoksessa C. Lane & R. Bachmann
(toim.) Trust Within and Between Organizations. Conceptual Issues and Empirical
Applications. Oxford: Oxford University Press.

129



Hargreaves, A. & Ainscow, M. 2015. The top and bottom of leadership and change. Kappan
November, 42—48.

Heikkils, T. 2002. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita.

Heikkili, T. 2004. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita.

Helakorpi, S. 2001. Innovatiivinen tiimi- ja verkostokoulu. Helsinki: Tammi.

Helakorpi, S. 2004. Iti-Suomen tydkoulu, verkostokouluarviointi. Loppuraportti. Ammatillinen
opettajakorkeakoulu. Himeenlinna: Himeen ammattikorkeakoulu.

Helakorpi, S. 2005. Kohti verkostoituvaa ja verkottuvaa koulutusta. Ammatillisen opettajakorkea-
koulun julkaisuja 9/2005. Himeenlinna: Himeen ammattikorkeakoulu.

Helakorpi, S. 2006. Koulutuksen kehittiva arviointi. Tyokaluja osaamisen johtamiseen. Saarijirvi:
Saarijirven Offset Oy.

Henttonen, E. 2002. Osaamisen kehittiminen pk-yrityksissi. Helsinki: Edita.

Hietava, E. 2012. Avaimia muutokseen. Tapaustutkimus Oulun seudun ammatillisen koulu-
tuksen opettajien tydelimiprojektista. Lapin yliopisto, Kasvatustieteiden tiedekunta.
Lisensiaatintyd. Lapin yliopisto.

Himanen, P. 2004. Vilittivi ja luova Suomi. Katsaus tictoyhteiskuntamme syviin haasteisiin.
Tulevaisuusvaliokunta. Teknologian arviointeja 18. Eduskunnan kanslian julkaisu 4/2004.
Helsinki: Edita Prima Oy.

Hirsjirvi, S. & Remes, P. & Sajavaara, P. 2001. Tutki ja kirjoita. Vantaa: Tammi.

Hirsjarvi, S. & Remes, P. & Sajavaara, P. 2002. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Kirjayhtyma Oy.

Hockstra, Hans A. 2011. A career roles model of career development. Journal of Vocational Behavior
78 (2), 159-173.

Hokkanen, S. 2001. Innovatiivisen oppimisyhteison profiili. Akateeminen viitoskirja. Jyvaskyla:
Jyvaskylan yliopisto.

Honkala, P. & Kortetjarvi-Nurmi, S. & Rosenstrom, A. & Siira-Jokinen, S. 2013. Linkki. Tyo-
yhteison viestintd. 4. uud. p. Helsinki: Edita.

Hotti, S. 2016. Oikealle alalle? Logistiikka-alan ammattikoulutuksen ja tyoelimin osaamisen
todellisuuksien kohtaaminen. Jyviskyli: Jyviskyla University Printing House.

Howells, J. 2006. Intermediation and the role of intermediaries in innovation. Research Policy 35,
715—728.

Huber, G. 1991. Organizational learning: the contributing processes and the literatures.
Organization Science 2 (1), 88-115.

Huotari, M.-L. & Hurme, P. & Valkonen, T. 2005. Viestinnista tietoon. Tiedon luominen tyd-
yhteisossi. Helsinki: WSOY.

Hurns, K. M. 2012. Business professionals’ reflective practice in the workplace. ProQuest
Dissertations Publishing.

Hytonen, T. 2002. Exploring the Practice of Human Resource Development as a Field of
Professional Epertise. Jyvaskyld Studies in Education Psychology and Social Research 202.

Hyotyldinen, R. 2005. Practical Interests in Theoretical Consideration. Constructive Methods in
the Study of the Implementation of Information Systems. Publications 58s. Espoo: VTT.

Himildinen, K. & Himiliinen, K. & Kangasniemi, J. (toim.) 2015. Osaamisen kehittimisen
poluille. Helsinki: Opetus- ja kulttuuriministerion julkaisuja 2015: 10.

Himiliinen, P. 2015. Johda mielelldsi. Helsinki: Auditorium.

Hitonen, H. 2011. Osaamiskartoituksesta kehittamiseen II. Helsinki: Educa-Instituutti Oy.

Isoherranen, K. 2012. Uhka vai mahdollisuus — moniammatillista yhteistyota kehittimassa. Hel-
sinki: Helsingin yliopistopaino.

130



Jalava, U. & Palonen, T. & Keskinen, S. & Kontkanen, L. 1999. Osaaminen yrityksessi. Turun
yliopiston tiydennyskoulutuskeskuksen julkaisu A:74.

Jalonen, H. & Lindell, J. & Puustinen, A. & Raisio, H. 2013. Yhteistyon kidantépuoli — kun itse-
organisoituminen epionnistuu ja ilmaantuminen yllittdi. Hallinnon tutkimus 32 (4),
284—300.

Janssen, A. & Poell, R.F. 2011. The role of schools’ perceived human resource policies in teachers’
professional development activities. Asia-Pacific Educational Review 12 (1), 149-160.
Springer Netherlands.

Jantunen, A. & Ellonen, H-K. & Johansson, A. 2012. Beyond appearances — Do dynamic capabilities
of innovative firms actually differ. European Management Journal 30, 141-155.

Jick, T. D. 1979. ‘Mixing qualitative and quantitative methods: triangulation in action’
Administrative Science Quarterly 24, 602—610.

Juholin, E. 2008. Viestinnin vallankumous. Léydi uusi tydyhteisdviestintid. Porvoo: WSQOY.

Juuti, P. 1992. Yrityskulttuurin murros. Aavaranta-sarja. Oitmiki: Aavaranta Oy.

Juuti, P. 1995. Johtaminen ja organisaation alitajunta. Aavaranta-sarja. Helsinki: Otava.

Juuti, P. 1999. Uudet tydn organisointimuodot ja tyon uudet vaatimukset. Tyoterveiset-lehti 1/1999.

Juuti, P. 2001. Johtamispuhe. Aavaranta-sarja. Jyviskyli: PS-kustannus.

Jarvinen, A. & Koivisto, T. & Poikela, E. 2000. Oppiminen tydssi ja tyoyhteisdssi. Juva: WSOY.

Kaplan, R. S. & Norton, D. P. 1992. The Balanced Scorecard: Measures that Drive Performance.
Harvard Business Review (January-February), 71-79.

Kauppinen, R. 2004. Verkko-oppiminen ja pk-yritykset. KTM julkaisuja 21/2004. Elinkeino-
osasto.

Kautto-Koivula, K. & Huhtaniemi, M. 2003. Evolution towards Human-Centic Knowledge
Society: Can Socicties Learn from Global Corporations? Teoksessa T. Varis & T. Utsumi &
W. Klemm (toim.) Global Peace through the Global University. Himeenlinna: Reasearch
Center for Vocational Education, University of Tampere.

Kautonen, M. 2006. Regional Innovation System Buttom-up: A Finnish Perspective. A Firm-Level
Study with Theoretical and Methodological Reflections. Viitoskirja. Acta Universitatis
Tamperensis 1167. Tampere: Tampere University Press.

Kautonen, M. & Kolehmainen, J. & Koski, P. 2002. Yritysten innovaatioympiristot. Tutkimus
yritysten innovaatiotoiminnasta ja alueellisesta innovaatiopolitiikasta Pirkanmaalla ja
Keski-Suomessa. Tekesin teknologiakatsaus 120/2002.

Kautonen, M. & Tiainen, M. 2000. Regiimit, innovaatioverkostot ja alueet. Vertaileva tutkimus
Pirkanmaallaja Keski-Suomessa. Tampereen yliopisto. Yhteiskuntatieteiden tutkimuslaitos.
Tyéelimin tutkimuskeskus. Tyoraportteja s9/2000, Working papers. Tampere: City Offset
Oy.

Kasanen, E. & Lukka, K. & Siitonen, A. 1991. Konstruktiivinen tutkimusote liiketaloustieteissi.
Liiketaloudellinen Aikakausikirja 3.

Katajamiki, E. 2010. Moniammatillisuus ja sen oppiminen. Tampereen yliopisto, Kasvatustietei-
den laitos. Akateeminen viitoskirja. Tampere: Tampere University Press.

Kerps, Gary L. 1986. Organizational Communication: Theory and Practice. New York: Longman.

Kiilakoski, T. & Oravakangas, A. 2010. Koulutus tuotantokoneistona? Tulostavoitteinen koulutus-
politiikka kriittisen teorian valossa. Kasvatus & Aika 4 (1), 7-25.

King, W.R. 2001. Strategies for creating alearning organization. Information Systems Management
18 (1), 12—20.

131



Kivimiki, M. & Elovainio, M. & Vahtera, ]. & Virtanen, M. 200s. Johtaminen ja tyontekijéiden
hyvinvointi. Teoksessa J. Vuori (toim.) Terveys ja johtaminen. Terveyshallintotiede
terveydenhuollon tydyhteisossi. Helsinki: WSOY, 150-161.

Kitchenham, A.D. 2010. Mixed methods in case study research. Teoksessa A.J. Mills & G. Durepos
& E. Wiebe (toim.) Encyclopedia of Case Study Research, Vol. 1. Thousand Oaks, CA:
Sage, 561-563.

Kline, S. J. & Rosenberg, N. 1986. An Overview of Innovation. Teoksessa R. Landau & N.
Rosenberg (toim.) The Positive Sum Strategy: Harnessing Technology for Economic
Growth. Washington: National Academy Press, 275—305.

Korsgaard, M. A. & Brower, H. H. & Lester, S. W. 2014. It Isn’t Always Mutual: A Critical Review
of Dyadic Trust. Journal of Management 41 (1), 47—70.

Kubétovd, J. 2012. Innovative managerial principles for current knowledge economy. Economics
and Management 17 (1), 359-365.

Kogut, B. & Zander, U. 1996. What firms do? Coordination, identity, and learning. Organization
Science 7 (s), s02—518.

Kokko, N. & Herrala, M. & Ahola, M. & Immonen, S. & Halikari, M. & Salminen, A. 2000.
Osaamisen kehittiminen pk-yrityksissi. Tyoministerio.

Kohonen, V. & Leppilampi, A. 1994. Toimiva koulu. Yhdessi kehittien. Opetus 2000. Juva: WSQOY.

Kolb, D. A. 1984. Experiental learning. Experience as the source of learning and development.
Englewood Gliffs, New Jersey: Prentice Hall PTR.

Korkala, S. 2010. Luottamuksen ilmeneminen alueellisissa yhteistyoverkostoissa. Turun yliopisto.
Turun yliopiston julkaisuja C 298.

Korpelainen, K. 200s. Kasvun pelivara, innovatiivisuus, motivaatio ja jaksaminen markkinointi-
viestintdyrityksissd. Tampereen yliopisto.

Korpelainen, K. & Lampikoski, K. 1997. Innovatiivisuus. Muutosvoima. Porvoo: WSOY.

Korpelainen, K. & Louhelainen, H. & Mahlamiki-Kultanen, S. & Majuri, M. & Nikander, L. &
Rasku, S. & Saikkonen, S. & Toikka, I. & Tuusjirvi, P. 2013. Miten ammatillisten kou-
lutuksen organisaatioiden innovatiivisuus vastaa tavoitteeseen ”Suomi, maailman osaavin
kansa 2020”2 Teoksessa S. Mahlamiki-Kultanen & T. Himaildinen & P. Pohjonen & K.
Nyysséld (toim.) Maailman osaavin kansa 2020 — Koulutuspolitiikan keinot, mahdolli-
suudet ja pidmiirit. Koulutustutkimusfooruminen julkaisu. Raportit ja selvitykset 2013:8.
Tampere: Juvenes Print — Suomen Yliopistopaino Oy.

Koro-Ljungberg, M. 2005. Kasvatus. Suomen kasvatusticteellinen aikakauskirja 36 (1), 274-284.

Kuhn, C. & Alonzo, A. & Zlatkin-Troitschanskaia, O. 2016. Empirical Research in Vocational
Education and Training. Springer International Publishing.

Kuula, A. 2014. Toimintatutkimus: kenttity6ta ja muutospyrkimyksid. Tampere: Vastapaino.

Kylma, J. & Juvakka, T. 2012. Laadullinen terveystutkimus. Helsinki: Edita.

Laaksonen, H. & Ollila, S. 2017. Lihijohtamisen perusteet terveydenhuollossa. 3. uudistettu
painos. Keuruu: Otavan Kirjapaino Oy.

Ladyshewsky, R.K. 2010. The manager as coach as a driver of organizational development.
Leadership & Organization Development Journal 31 (4), 292—306.

Lahn, L. C. 2016. "Organizational teaching and learning — a (re)view from educational science”.
The Learning Organization 23 (s), 342-356.

Laitinen, E. K. & Laitinen, T. 2014. Yrityksen maksukyky. Porvoo: KHT-Media Oy.

Lambert, P. 1999. Rajaviiva katoaa. Innovatiivista oppimista ammatillisen opettajankoulutuksen,
oppilaitosten ja tydeliman organisaatioiden yhteistyona. Helsingin ammattikorkeakoulun
julkaisuja. Sarja A: Tutkimukset 1.

132



Lave, J. & Wenger, E. 1991. Situated learning: Legitimate peripheral participation. Cambridge:
Cambridge University Press.

Lehtonen, P. 2014. Koulutuksen jirjestdjien ja tydelimiedustajien yhteistyd sosiaali- ja terveysalalla.
Tapaustutkimukseen pohjautuva substantiivinen teoria. Tampereen yliopisto, Yhteiskunta-
ja kulttuuritieteiden yksikks. Tampere: Suomen Yliopistopaino Oy — Juvenes Print.

Lemmetyinen, A. 2013. Verkostoituminen hyvinvointipalveluiden markkinoinnissa. Luento
13.9.2013. Turun kauppakorkeakoulu, Porin yksikko.

Lemola, T. & Lovio, R. 1984. Innovaatiot ja taloudellisen kehityksen pitkit aallot. VTT tiedotteita
229. Espoo: VTT.

Leskinen, E.-K. 2007. Opteri — opetushenkildsto tydelimiosaajiksi. Teoksessa Opteri — kokemuksia
tydelimiyhteistyon kehittimisesti. Kiipulasiitio. Valkeakoski: Koski-Print Oy.

Lingard, L. & Albert, M. & Levinson, W. 2008. Grounded theory, mixed methods and action
research. British Medical Journal, August 2008. Saatavilla www-lihteend: Vierailtu
17.8.2009.

Linnansaari, H. 1991. Ydinopettajien oman tyon reflektointi toimintatutkijan kanssa. Teoksessa
T. Grohn & L. Sava (toim.) Kouluyhteisén kehittiminen — menetelmillisii ja praktisia
pohdintoja. Helsingin yliopiston Vantaan tiydennyskoulutuslaitoksen julkaisuja 3. Lahti:
Ecapaino, 77-94.

Liu, H. 2018. A Brief Analysis of Learning Organization Practice from the Perspective of the Fifth
Discipline Model Theories — A Case Study of Jatco (Guangzhou). American Journal of
Industrial and Business Management 8, 2143—2157.

Leonard, D. 1998. Wellsprings of Knowledge: Building and Sustaining the Sources of Innovation.
Boston: Harvard Business School Press.

Loermans, J. 2002. Synergizing the learning organization and knowledge management. Journal of
Knowledge Management 6 (3), 285-294.

Loosbrock, J. 2015. Senior Leaders’ Response to Multi-Source Feedback: An Interpretive Multi-
Case Study of Leaders’ Perceptions. ProQuest Dissertations Publishing.

Lukka, K. 2000. Konstruktiivinen tutkimusote prosessina. http://www.metodix.com/showres.dll/
fi/metodit/methods/methods/metodiartikkelit/const_research_app/konst_tut_prosessi,
15.5.2008.

Lukka, K. & Tuomela, T. 1998. Testattuja ratkaisuja liikkeenjohdollisiin ongelmiin: konstruk-
tiivinen tutkimusote. Yritystalous 4.

Luukkainen, O. 2000. Opettaja vuonna 2010. Opettajien perus- ja tiydennyskoulutuksen enna-
kointihanke (OPEPRO) selvitys 15. Loppuraportti. Opetushallitus.

Lonngvist, A. & Blomqyist, K. & Hannula, M. & Kianto, A. & Kirkkiinen, H. & Maula, M. &
Stdhle, P. 2008. Tictojohtaminen tutkimusalueena. Tampere: Mediapinta.

Manka, M.-L. 2006. Tiikerinloikka tyoniloon ja menestykseen. Helsinki: Talentum.

Manuj, I. & Omar, A. & Pohlen, T. L. 2014. Inter-Organizational Learning in Supply Chains: A
Focus on Logistics Service Providers and Their Customers. Journal of Business Logistics.

March, S. T. & Smith, G. F. 1995. Design and natural science research on information technology.
Information and Decision Sciences Department, Carlson School of Management University
of Minnesota. Minneapolis, MN.

Martela, F. & Jarenko, K. 2015. Draivi: Voiko sisdisti motivaatiota johtaa? Helsinki: Talentum.

Matoskova, J. 2016. Measuring Knowledge. Journal of Competitiveness 8, s—29.

Matusik, S. F. & Hill, C. W. L. 1998. The Utilization of Contingent Work, Knowledge Creation,
and Competitive Advantage. Academy of Management Review 23 (4), 680-697.

133



McGill, M. E. & Slocum, J. W. Jr. & Lei, D. 1992. Management practices in learning organizations.
Organizational Dynamics (Summer), s-17.

Metcalfe, A. S. 2005. Towards a Theory of Intermediating Organisations: Agency between the
Academy, Industry and Government. Conceptual paper presented at the Triple helix s
Conference 18—20 May, 2005, Turin, Italy.

Metso, S. 2014. A multimethod examination of contributors to successful on-the-job learning for
vocational students.

Michel, J. 1995. Another Look at Engineering Education. From Information to Knowledge,
Australasian J. of Engng. Educ. 6 (2).

Miettinen, R. & Lehenkari, J. & Hasu, M. & Hyvénen. J. 1999. Osaaminen jauuden luominen inno-
vaatioverkoissa — Tutkimus kuudesta suomalaisesta innovaatiosta. Helsinki: Taloustieto
Oy.

Modell, S. 2005. Triangulation between case study and survey methods in management accounting
research: an assessment of validity implications. Management Accounting Research 16,
231-254.

Mikipeska, M. & Niemeld, T. 2005. Haasteena luottamus — Tydyhteison sosiaalinen pidoma ja
syvirakenne. Helsinki: Edita Publishing Oy.

Mintyld, R. 2002. Yksin mutta yhdessi. Opettajat omaa tydti ja oppilaitoksen toimintaa
kehittimissi. Tampereen yliopisto. Saarijirvi: Saarijirven Offset Oy.

Mintyneva, M. 2012. Kasvua innovaatioista. Helsingin seudun kauppakamari. Viro.

Ngo, LV. & O’Cass, A. 2013. Innovation and business success: The mediating role of customer
participation. Journal of Business Research 66, 1134-1142.

Niemi, H. & Ruohotie, P. 2002. Theoretical understandings for learning in the virtual university.
Himeenlinna: Research Centre for Vocational Education and Training,

Niiniluoto, I. 1996. Informaatio, tieto ja yhteiskunta. Filosofinen kisiteanalyysi. Hallinnon kehit-
timiskeskus (5. painos). Helsinki: Edita.

Niiniluoto, I. 2003. Totuuden rakastaminen. Tieteenfilosofisia esseiti. Helsinki: Otava.

Noh, ]. H. 2013. Employee Knowledge Sharing in Work Teams: Effects of Team Diversity, Emergent
States, and Team Leadership. ProQuest Dissertations Publishing.

Nonaka, I. & Konno, N. 1998. The concept of “Ba”: Building a foundation for knowledge creation.
California Management Review 40 (3), 40-s0.

Nonaka, I. & Takeuchi, H. 1995. The Knowledge-Creating Company: How Japanese Companies
Create the Dynamics of Innovation. New York: Oxford University Press.

Nokelainen, P. & Ruohtie, P. 1999. Structural Equation Modeling in Professional Growth Research.
Teoksessa P. Ruohotie & H. Tirri & P. Nokelainen & T. Silander (toim.) Modern Modeling
of Professional Growth. Himeenlinna: Research Center for Vocational Education,
University of Tampere.

Nokelainen, P. 2005. Diskreettien Bayes-menetelmien soveltaminen ammattikasvatuksen tutki-
muksessa [Discrete Bayes Methods in Vocational Education Research]. Teoksessa M.
Tuominen & J. Wihersaari (toim.) Ammatti ja Kasvatus. Himeenlinna: Research Center
for Vocational Education, 73-87.

Nokelainen, P. & Silander, T. & Ruohotie, P. & Tirri, H. 2003b. Empirical evalution of non-
linearities in professional growth data. Paper presented at 1oth Biennial EARLI Conference.
Padova, Italy.

Nokelainen, P. & Ruohotie, P. 2003. Modeling the Prerequisites of Empowerment. Teoksessa
B. Beairst & M. Klein & P. Ruohotie (toim.) Professional Learning and Leadership.
Himeenlinna: Research Center for Vocational Education, 147-176.

134



Nokelainen, P. & Silander, T. & Ruohotie, P. & Tirri, H. 2003a. Investigating non-linearities with
bayesian networks. Paper presented at 111" Annual Convention of the American Psychology
Association, Division of Evaluation, Measurement and Statistics. Toronto, Canada.

Nordin, P. & Jalonen, H. 2015. Hyvinvointiverkosto institutionaalisena yrittdjyyteni: Tapaus-
tutkimus Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointiohjelman toteuttajaverkostosta. Hallinnon
Tutkimus 34 (2), 123-142.

Nummenmaa, A. R. 2011. Moniammatillinen ohjaus jaettuna osaamisena. Tampere: Tampere
University Press.

Nunnally, J. C. 1978. Psychometric theory (2" ed.). New York, NY: McGraw-Hill.

OECD 1997. Regional Competitiveness and Skills. Paris: OECD Publishing.

Oikarinen, T. 2008. Organisatorinen oppiminen — tapaustutkimus oppimisprosessien jinnitteista
teollisuusyrityksessi. Lappeenrannan teknillinen yliopisto. Lappeenranta: Digipaino.

Ojala, A. 2007. Pienyrittijin osaaminen kilpailuareenalla. Tampere: Tampereen teknillinen
yliopisto.

Ojasalo, K. & Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2009. Kehittimistyén menetelmit. Helsinki: WSOYpro
Oy.

Ojasalo, K. & Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2014, Kehittimistyon menetelmit: uudenlaista osaamista
liiketoimintaan, 3. uud. p., Sanoma Pro.

Olli, T. 2011. Tydelimijaksojen merkitys ammattiopettajien ammatilliselle kasvulle. Jyviskyla:
Jyviskylan yliopisto.

OPM 2008. Koulutus ja tutkimus vuosina 2007-2012. Opetusministerion julkaisuja 9. Helsinki:
Opetusministerio.

Ospina, S. & Saz-Carranza, A. 2010. Paradox and Collaboration in Network Management.
Administration & Society 42 (4), 404~ 440.

Otala, L. 2000. Oppimisen etu — kilpailukykyid muutoksessa. Helsinki: WSOY.

Otala, L. 2002. Oppimisen etu — Kilpailukykya muutoksessa. Porvoo: WSOY.

Paaso, A. 2010. Osaavaammatillinen opettaja 2020. Tutkimusammatillisen opettajan tulevaisuuden
tyonkuvasta. Acta Universitatis Lapponiensis 174. Rovaniemi: Lapin yliopisto.

Paaso, A. & Korento, K. 2010. Osaava opettaja 2010—2020. Toisen asteen ammatillisen koulutuksen
opetushenkiloston osaaminen. Loppuraportti. Tampere: Tampereen Yliopistopaino Oy.

Patrikainen, R. 1999. Opettajuuden laatu. IThmiskasitys, tiedonkisitys ja oppimiskisitys opettajan
pedagogisessa ajattelussa ja toiminnassa. Jyviskyli: Gummerus.

Patterson, M. I. 2009. An examination of supervisory support as a factor affecting training transfer
in a sales organization. ProQuest Dissertations Publishing.

Perez, J. R. 2003. Knowledge management and organizational competitiveness: a framework for
human capital analysis. Journal of Knowledge 7 (3), 82—91.

Perkkild, P. 2011. Nettiluento "Mielekds oppiminen”. Kokkolan yliopistokeskus Chydenius.
(Kuunneltu 15.11.2011.)

Perks, H. & Moxey, S. 2011. Market-facing innovation networks: How lead firms partition tasks,
share resources and develop capabilities. Industrial Marketing Management 40 (8), 1224—
1237.

Perttula, J. 2005. Kokemus ja kokemuksen tutkimus: Fenomenologisen erityistieteen tieteenteoria.
Teoksessa J. Perttula & T. Latomaa (toim.) Kokemuksen tutkimus. Merkitys — tulkinta —
ymmirtiminen. Helsinki: Dialogia, 115-162.

Pirnes, U. 2003. Kehittyvi johtajuus. Johtamisen dynamiikka (7. painos). Helsinki: Otava.

Pohjalainen, M. 2012. Hiljaisen tiedon kisite ja hiljaisen tiedon tutkimus: Katsaus viimeaikaiseen
kehitykseen. Informaatiotutkimus 31(3).

135



Pohjalainen, M. 2016. Hiljaisen tiedon tunnistaminen, jakaminen ja uuden tiedon luominen
kirjastotydn kontekstissa. Tampere: Suomen Yliopistopaino Oy — Juvenes Print.

Poole, M. S. 2007. The small group should be the fundamental unit of communication research.
Teoksessa R.T. Craig & H.L. Muller (toim.) Theorizing communication. Readings across
traditions. Thousand Oaks: Sage, 357-360.

Polo, S. 2004. Ministiko kaikki riippuu? Ammatillisen aikuisopettajan valmiudet selviytyi
muuttuvassa toimintaymparistossi. Tampereen yliopisto.

Powell, W.W. 1990. Neither market nor hierarchy: network forms of organization. Teoksessa B.M.
Staw & L.L. Cummings (toim.) Research in Organizational Behaviour 12. Greenwich,
Conn., JAI-Press, 295—336.

Prahalad, C. K. & Hamel, G. 1990. The core competence of the corporation. Harvard Business
Review, May-June, 79—-91.

Purhonen, K. 2000. Tydssioppiminen ja yhteistyd takaavat laadun. Teoksessa Tydssioppimisen
juhlaseminaari. Himeen ammattikorkeakoulun julkaisu A:ro. Himeenlinna: Himeen
ammattikorkeakoulu, 135-140.

Puusa, A. 2007. Tulkinta organisaatioidentiteetin luonteesta ja ilmentymisesté: keiti me organi-
saationa oikeastaan olemme. Akateeminen viitoskirja. Joensuun yliopisto. Kauppa- ja
oikeustiede.

Puusa, A. 2011. Laadullisen aineiston analysointi. Teoksessa A. Puusa & P. Juuti (toim.) Mene-
telmiviidakon raivaajat: perusteita laadullisen tutkimuslihestymistavan valintaan. Vantaa:
Johtamistaidon opisto.

Rajakaltio, H. & Raisinen, M. 2014. Luentomuistiinpanot 15.10.-12.11.2014. Kasvatustieteen
perusopinnot. KASP2 Kasvatus, koulutus ja yhteiskunta. Tampere: Tampereen yliopisto,
kasvatustieteen yksikko.

Ritsild, J. & Storhammar, E. 2008. Kchittimisen kulmakivet. Alueosaaja-hankkeen loppuraportti.
Opetusministerion julkaisuja 2008:28.

Rogers, E. 1983. Diffusion of innovations. New York: The Free Press.

Rogers, E. 2003. Diffusion of innovations. New York: The Free Press.

Ronkainen, S. & Pehkonen, L. & Lindblom-Ylinne, S. & Paavilainen, E. 2011. Tutkimuksen
voimasanat. Helsinki: WSOYpro.

Roothwell, R. & Zegveld, W. 1982. Innovation and the Small and Medium Sized Firm: Their Role
in Employment and in Economic Change. Lontoo: Frances Pinter (Publishers).

Ruohotie, P. 1993. Ammatillinen kasvu tyoelimissi. Ammattikasvatussarja 8. Himeenlinna.
Tampereen yliopiston Himeenlinnan opettajakoulutuslaitos.

Ruohotie, P. 1996. Oppimalla osaamiseen ja menestykseen. Helsinki: Edita.

Ruohotie, P. 1998. Motivaatio, tahto ja oppiminen. Helsinki: Edita.

Ruohotie, P. 1999. Growth Prerequistes in Orfanizations. Teoksessa P. Ruohotie & H. Tirri &
P. Nokelainen & T. Silander. Modern Modeling of Professional Growth. Himeenlinna:
Research Center for Vocationl Education, University of Tampere, 5—36.

Ruohotie, P. 2000b. Oppiminen ja ammatillinen kasvu. Porvoo: WSOY.

Ruohotie, P. 2002. Oppiminen ja ammatillinen kasvu. Helsinki: WSOY.

Ruohotie, P. 2006. Minikasityksen ja identiteetin muuttuminen johtamisen tavoitteena. Teoksessa
P. Juuti (toim.) Johtaminen eilen, tiniin, huomenna. Helsinki: Otava, r14-128.

Ruohotie, P. & Honka, J. 1999. Palkitseva ja kannustava johtaminen. Helsinki: Edita.

Ruusuvuori, J. & Nikander, P. & Hyvarinen, M. 2011. Haastattelun analyysin vaiheet. Teoksessa
J. Ruusuvuori & P. Nikander & M. Hyvirinen (toim.) Haastattelun analyysi. Tampere:
Vastapaino, 9-36.

136



Sarala, U. & Sarala, A. 1996. Oppiva organisaatio — oppimisen, laadun ja tuottavuuden yhdisti-
minen. Helsinki: Helsingin yliopisto, Lahden tutkimus- ja koulutuskeskus.

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusnickka, A. 2006. KvaliMOTV. Menetelmiopetuksen tietovaranto.
Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Saatavilla www-lihteend. (Vierailtu
25.11.2009.)

Salminen, J. 2008. 7 askelta strategiasta tuloksiin. Helsinki: Talentum.

Saunders, M. & Lewis, P. & Thornhill, A. 2009. Research Methods for Business Students (sth ed.).
Harlow: Prentice Hall.

Scarbrourgh, H. & Swan, J. 200s. Discourses of Knowledge Management and the Learning
Organization: Their Production and Consumption. Teoksessa M. Easterby-Smith & M.
A. Lyles (toim.) Handbook of Organizational Learning and Knowledge Management.
Oxford: Blackwell, 495—512.

Schein, E. H. 1996. Leadership and Organizational Culture. Teoksessa F. Hesselbein & M.
Goldsmith & R. Beckhard (toim.) Leader of the Future. New Visoins Strategies, and
Practices for the Next Era. San Francisco: Jossey-Bass, 59-70.

Schumpeter, J. A. 1939. Business Cycles. A Theoretical, Historical and Statistical Analysis of the
Capitalistic Process. New York: McGraw-Hill.

Schon, D. A. 1983. Educating the reflective practitioner. San Francisco: Jossey Bass.

Senge, P. 1990a. The Fifth Discipline, The Art and Practice of The Learning Organization. New
York: Doubleday.

Shami, M. 2008. Identify the factors affecting on sharing of knowledge in projects management.
PhD Thesis School of Management in Tehran University.

Siikaluoma, M. 200s. Tictoperustaisen organisaation piirteiti. Teoksessa E. Juholin (toim.).

Sjéstrand, S-E. 1981. Organisaatioteoriat. Espoo: Weilin-Go6s.

Silvennoinen, H. & Tulkki, P. 1998. Elinikdisen oppimisen olennaista etsimdan! Teoksessa H.
Silvennoinen & P. Tulkki (toim.) Elinikiinen oppiminen. Helsinki: Gaudeamus, 9—24.

Siltala, R. 2010. Innovatiivisuus ja yhteistoiminnallinen oppiminen liike-elimissi ja opetuksessa.
Turun yliopisto, University of Turku. Turku: KMG Printworks.

Siltala, R. & Alajdiski, J. & Keskinen, S. & Tenhunen, A. 2009. Opetusalan asiantuntijoiden
kisityksid opettajan innovatiivisuudesta. Aikuiskasvatus 29 (2), 93-103 (ref.).

Sirkka, K. 2014. Sosiaalityon rakenteellinen asiantuntijuus. Teoksessa: A. Pohjola & M. Laitinen
& M. Seppinen (toim.) Rakenteellinen sosiaalityd. Sosiaalitydn tutkimuksen vuosikirja.
Kuopio: UNIpress, 118-135.

Shockley-Zalabak, P. S. 2015. Communication competence in organizations and groups:
Historic and emerging perspectives. Teoksessa A. F. Hannawa & B. H. Spitzberg (toim.)
Communication competence. Berlin: Walter de Gruyter, 397-430.

Smedlund, A. & Stéhle, P. & Koppi, L. 200s. Vilittijiorganisaatiot ja jacttu johtajuus. Teoksessa
M. Koskenlinna & A. Smedlund & P. Stdhle & L. Koppa & M.-L. Niinikoski & V. Valovirta
& K. Halme & J. Saapunki & J. Leskinen (toim.) Vilittijiorganisaatiot — Moniottelijat
innovaatiota edistimissa. Tekesin teknologiakatsaus 168/2005. Helsinki: TEKES, 19-52.

Smits, R. & Kuhlmann, S. 200s. The rise of systemic instruments in innovation policy. Int. J.
Foresight and Innovation Policy 1 (1/2).

Soininen, J. 2001. Well-Being of Staff and Period of Transition in Working Community. A Case
Study in the Federation of Municipalities of Vocational Education of Northern Savo.
Kuopio: Kuopion yliopiston painatuskeskus.

137



Sotarauta, M. & Linnamaa, R. 1999. Johtajuus kaupunkiseudun kehittimisessi. Verkostojen
johtamisen osa-alueet ja huomion kohteet. Teoksessa M. Sotarauta (toim.) Kaupunki-
seutujen kilpailukyky ja johtaminen tietoyhteiskunnassa. Suomen kuntaliiton Acta-sarja
106. Helsinki: Suomen Kuntaliitto, 101-131.

Stenvall, J. & Virtanen, P. 2012. Sosiaali- ja terveyspalveluiden uudistaminen — Kehittimisen
mallit, toimintatavat ja periaatteet. Tallinna: AS Pakett.

Storhammar, E. & Virkkala, S. 2003. Maaseutuyritysten innovaatioprosessit — Kaupungin ja
maaseudun vuorovaikutuksen nikokulma. Taloustieteiden tiedekunta. Julkaisu 153.
Jyviskyli: Jyviskylan yliopisto.

Stihle, P. & Gronroos, M. 1999. Knowledge Management — tietopadoma yrityksen kilpailuteki-
jina. Porvoo, Helsinki, Juva: WSOY.

Stihle, P. & Laento, K. 2000. Strateginen kummpanuus — avain uudistumiskykyyn ja ylivoimaan.
Porvoo, Helsinki, Juva: WSOY.

Sum, V. 2009. The impact of training and its integration in the firm’s business strategies on the
firm’s competitiveness. ProQuest Dissertations Publishing.

Surette, M. R. 2013. Education-business partnerships: A study of interest and business involvement
in developing public school curriculum. ProQuest Dissertations Publishing.

Sydinmaanlakka, P. 2002. An Intelligent Organization. Integrating Performance, Competence
and Knowledge Management. Lontoo: Capstone.

Sydinmaanlakka, P. 2007. Alykis organisaatio. Jyviskyli: Gummerus Kirjapaino Oy.

Sydinmaanlakka, P. 2012. Alykis johtaminen 7.0 — Miten kasvaa viisaaksi johtajaksi? Vilna:
BALTO print.

Taatila, V. & Suomala, J. 2008. Innovaattorin tydkirja. Helsinki: WSOY.

Teddlie, C. & Tashakkori, A. 2009. Foundations of Mixed Methods Research. Integrating
Quantitative and Qualitative Approaches in the Social and Behavioral Sciences. Los
Angeles: Sage.

Teddlie, C. & Tashakkori, A. 2010. Overview of contemporary issues in mixed methods research.
Teoksessa: A. Tashakkori & C. Teddlie (toim.) Sage handbook of mixed methods in social
& behavioral research (2. painos). Thousand Oaks, CA: Sage, 1-41.

Teece, D. J. 2000. Managing Intellectual Capital. Organizational, Strategic, and Policy Dimensions.
Great Britain, Oxford University Press.

Teece, D. & Pisano, G. 1998. The Dynamic Capabilities of Firms: an Introduction. Teoksessa G.
Dosi & D. J. Teece & J. Chytry (toim.) Technology, Organization, and Competitiveness:
Perspectives on Industrial and Corporate Change. Oxford: Oxford University Press.

Tiilikainen, S. 2009. Innovaatiotoiminta ja taloudellinen menestyminen hevosalan ja bioenergia-
alan pienyrityksissi. MTT:n selvityksid 183. Helsinki: Maa- ja elintarviketalouden tutki-
muskeskus.

Toivola, T. 200s. Yrittdjyys verkostotaloudessa. Yksin tekemisestd verkostomaiseen toimintaan.
Vaasa: Vaasan yliopisto.

Toivola, T. 2006. Verkostoituva yrittéjyys: strategiana kumppanuus. Helsinki: Edita.

Tomasello, M. 2009. Why We Cooperate: based on the 2008 Tanner lectures on human values at
Stanford. A Boston review book. Cambridge: The Mit Press.

Tuomi-Gréhn, T. & Engestrom, Y. (toim.) 2001. Koulun ja tydén rajavychykkeelld. Helsinki:
Yliopistopaino.

Tuomisto, J. 2009. Elinikdisen oppimisen toinen sukupolvi — unohtuiko jotain? Teoksessa
Eliminlaajuinen oppiminen ja aikuiskasvatus. Aikuiskasvatuksen 44. vuosikirja. Vantaa:
Hansaprint Oy, 49-83.

138



Tuurnas, S. 2007 Kunnanjohtaja verkostoilla johtajana — johtajuuden uudet haasteet. Pro gradu
-tutkielma. Tampereen yliopisto. Yhdyskuntatieteiden laitos. Tampere.

Tynjild, P. 2008. Opettajien asiantuntijuus ja tyokulttuurit. Julkaisussa M. Hillili & P. Riihi
(toim.) Samalta viivalta 2. Kasvatusalan valintayhteistyohankkeen (VAKAVA) kirjallisen
kokeen aineisto 2008. Juva: WS Bookwell Oy.

Tynjild, P. & Ikonen-Varila, M. & Myyry, L. & Hytonen, T. 2009. Verkostoissa oppiminen.
Teoksessa A. Etelipelto & K. Collin & J. Saarinen (toim.) Tyo, identiteetti ja oppiminen.
Helsinki: WSOYpro Oy, 258-286.

Tynjili, P. & Nikkanen, P. & Volanen, M. & Valkonen, S. 2005. Tyoelimiyhteistyd ammatillisessa
koulutuksessa ja tyoyhteisdjen oppiminen. Taitava Keski-Suomi -tutkimus. Osa II
Jyviskyla: Jyviskylin yliopisto, Koulutuksen tutkimuslaitos.

Tihtinen, J. & Kaljonen, A. 1996. Tilastollisen analyysin perusteita kasvatustieteellisessi
tutkimuksessa. Turun yliopiston kasvatusticteiden tiedekunta. Julkaisusarja B: ss. Turun
opettajankoulutuslaitos.

Torminen, O. & Kunnari, M. 2017. Luottamus tyoelimin verkostoissa. Lumen 3/2017 Teema-
artikkeli.

Vaahtio, E.-L. 2010. Tsemppid, viisikymppiset! Helsinki: Tammi.

Valleala, U. 2007. Oppiiko vanha koira uusia temppuja? Nikokulmia aikuisten opiskeluun ja
oppimiseen. Teoksessa Aikuiskasvatus tieteeni ja toimintakenttini. Juva: PS-kustannus,
$5—90.

Van Dijk, J. 2012. The network society. Lontoo: Sage Publications.

Vanhatalo, R. 2014. Vuorovaikutuksen yhteys verkoston rakenteeseen, toimintaan ja toimijoiden
kokemuksiin. Tampere: Suomen Yliopistopaino Oy — Juvenes Print.

Varamiki, E. & Pihkala, T. & Vesalainen, J. & Jarvenpii, M. 2003. Pk-yritysverkoston kasvu ja
suorituskyvyn mittaus. Helsinki: Sitra.

Vera, D. & Crossan, M. 200s. Organizational Learning and Knowledge Managemant: Toward an
Integrative Framework. Teoksessa M. Easterby-Smith & M. A. Lyles (toim.) Handbook of
Organizational Learning and Knowledge Management. Oxford: Blackwell, 122-142.

Vertanen, I. 2002. Ammatillinen opettajuus vuonna 2010. Toisen asteen ammatillisen opettajan
tyon muutokset vuoteen 2010 mennessi. Tampereen yliopiston Ammattikasvatuksen
tutkimus- ja koulutuskeskus ja Himeen ammattikorkeakoulu. Himeenlinna: Hiameen
ammattikorkeakoulu.

Virranniemi, M. 2015. Tutkimus- ja innovaatiojohtaminen suomalaisissa yliopistoissa. Hallinnon
tutkimus 34 (2), 191-193.

Von Krogh, G. 2005. Knowledge Sharing and the Communal Resource. Teoksessa M. Easterby-
Smith & M. A. Lyles (toim.) Handbook of Organizational Learning and Knowledge
Management. Oxford: Blackwell, 372—392.

Vuorenmaa, M. 2005. Pk-yrityksen osaamispaioman vahvistaminen. Kehittimishanke. Jyvaskyla:
Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.

Vihisantanen, K. 2009. Ammatillisen opettajan ammatti — identiteetti muutoksessa. Teoksessa
A. Eteldpelto & K. Collin & J. Saarinen (toim.) Ty9, identiteetti ja oppiminen. Helsinki:
WSOYpro Oy, 156-176.

Vihisantanen, K. 2013. Vocational teachers’ professional agency in the stream of change. Jyviskyld
Studies in Education, Psychology and Social Research 460. Viitoskirja. Jyviskyla:
Jyvaskylan yliopisto.

Vilikangas, K. 2010. Verkostot innovaatioiden tydkaluina. Sosiaali- ja terveysviesti 2010 (2), 26-27.

139



Viirild, R. 1995. Ammattikoulutus ja kvalifikaatiot. Viitoskirja. Rovaniemi: Lapin yliopiston
monistuskeskus.

Walsh, J. P. & Ungson, G. R. 1991. Organizational memory. Academy of Management Review 16
(1), s7-91.

Walters, D. 2012. Commentary. One vision, many eyes: reflections on leadership and change.
International Journal of Leadership in Education 15 (1), 119-127.

Wang, C. L & Ahmed, P. K. 2003. Structural dimension for knowledge based organization.
Measuring Business Excellence 7 (1), s1-62. doi: 10.1108/13683040310466726.

Weick, K. E. & Roberts, K. H. 1993. Collective mind in organizations: heedful interrelating on
flight deck. Administrative Science Quarterly 38, September, 357-381.

Wenger, W. 1998. Communities of Practice: Learning, Meaning and Identity. Cambridge:
Cambridge University Press.

Wilson, T. D. 2002. The ‘nonsense’ of knowledge management. Information Research 8. Saatavilla
clektronisessa  muodossa  http://informationr.net/ir/8-1/paperi44.html.  (Viitatcu
10.1.2018.)

Aberg, L. 1989. Viestinti — tuloksen tekiji. Mantti: Semerka Oy.

Aberg, L. 2000. Viestinnin johtaminen. Helsinki: Inforviestinti.

Yeung, A. C. L. & Lai, K. & Yee, R. W. Y. 2007. Organizational learning, innovativeness, and
organizational performance: A qualitative investigation. International Journal of
Production Research 45(11), 2459-247.

Yin, R. K. 2014. Case study research: design and methods. sth ed. Thousand Oaks, Lontoo, New
Delhi: SAGE.

Yliherva, J. 2004. Organisaation innovaatiokyvyn johtamismalli. Innovaatiokyvyn kehittiminen
osana johtamisjirjestelmai. Oulu: Oulu University Press.

Ylijoki, O. & Vehvildinen, M. 2012. Tieteen vilittdjipalvelut julkisen ja yksityisen rajalla. Teoksessa
A. Anttonen & A. Haveri & J. Lehto & H. Palukka Julkisen ja yksityisen rajalla. Julkisen
palvelun muutos. Tampere: Tampereen yliopistopaino Oy — Juvenes Print, 250-273.

Yoo, S. J. 2012. Canonical correlation between knowledge management system, e-learning system
and the development of learning organizations. ProQuest Dissertations Publishing.

Yoo, S. J. & Sawyerr, O. & Tan, W.-L. 2016. The Mediating Effect of Absorptive Capacity and
Relational Capital in Alliance Learning of SMEs. Journal of Small Business Management
10, 234—255.

You, J. 2015. The Relationships among Organisation-supported Learning and Individual or
Organizational Performance in Korean. ProQuest Dissertations Publishing.

Zahra, S.A. & Sapienza, H.J. & Davidsson, P. 2006. Entreprencurship and Dynamic Capabilities:
A Review, Model and Research Agenda. Journal of Management Studies 43 (4), 917-955.

Zhang, ]. 2010. Technology-supported learning innovation in cultural context. Education Tech
Research Dev s, 229-243.

Zhou, K. Z. & Li, C. B. 2012. How Knowledge Affects Radical Innovation: Knowledge Base,
Market knowledge, acquisition, and internal knowledge sharing. Strategic Management
Journal 33 (9), 1090-T1102.

140



Muut léhteet

Hagerlund, T. & Kaukopuro-Klemetti, H. (toim.) 2013. Tydyhteisé viestii, jotta olisi olemassa.
(Viitattu 19.8.2017.) http://shop.kunnat.net/download.php?filename=uploads/tyoyhteiso_
viestii_ebook.pdf.

Heinonen, S. & Ruotsalainen, J. 2012. Kohti ubiikkia oppimista. Aikamatka koulutukseen,
teknologian ja tyon tulevaisuuksiin. Helsinki: AEL. Saatavilla: http://content.yudu.com/
Arysir/Futuriikki/resources/3.htm.

Helakorpi, S. 2004. Opettajan asiantuntijuus ja sen arviointi. Esitetty www-sivuilla http://openetti.
aokk.hamk.fi/seppoh. (Luettu 18.5.2009.)

Holappa, A.-S. & Kokko, S. & Albert, J. (toim.) 2011. Osaamisen poluilla. Kokemuksia osaamisen
kehittimisestd opetusalalla. Oulu: Pohjois-Suomen aluchallintovirasto. http://www.
academia.edu/1839472/Osaamisen_poluilla. (Luettu 1.1.2018.)

Jarvensivu, T. & Nykinen, K. & Rajala, R. 2010. Verkostojohtamisen opas: Verkostotyoskentely
sosiaali- ja terveysalalla. http://verkostojohtaminen.fi/wp-content/uploads/2010/12/
Verkostojohtamisenopas-versio-1-0-30-12-2010.pdf. (Viitattu 15.1.2018.)

Laitinen-Vianinen, S. & Vanhanen-Nuutinen, L. & Ahmaniemi, R. & Lamppu, V-M. 2013.
Ammatti-korkeakoulujen ja yritysten vilinen yhteistyo ja alueellinen vaikuttavuus. Journal
of Finnish Universities of Applied Sciences. http://www.uasjournal.fi/index.php/uasj/
article/view/1474/1399. (Viitattu 11.2.2015.)

Malhotra, Y. 1996. Organizational Learning and Learning Organizations: An Overview. Julkaistu
muodossa http://www.brint.com/papers/orglrng.htm.

Niiranen, M. 2008. Savon Sanomat 13.11.2008, sivu 2. Torstaivieras. Yritykset nousun moottoreina
-artikkeli.

Ranta, T.2011.Innovaatioymparisto monenkeskiseniverkostona. Alueelliseninnovaatioympiriston
verkostointensiteetti ja organisoitumisen muodot. Viitéskirja. Vaasan yliopisto. http://
www.uva.fl/materiaali/pdf/isbn_978-952-476-343-1.pdf.

Suikkanen, A. 2010. SimLab-hankkeen projektisuunnitelma.

Vainio, V. 2005. Tiedon jakaminen liiketoimintaekosysteemissa. http://www.eBRC.fi.

heep://www.ck.fi/www/fi/koulutus/yritys_koulu_yhteistyo/index.php. (Luettu 13.1.2009.)

htep://www.stat.fi/til/syr/2011/syr_2011_2012-11-26_kat_oo1_fi.html. (Luettu 16.2.2013.)

Opettajan tydelimijakson opas 200s. Opettajille, mentoreille, oppilaitoksille ja tyopaikoille.
htep://openetti.aokk.fi/kokeva/pdf/KokevaStart. (Luettu 12.10.2012.)

htep://www.stat.fi/artikkelit/2008/art_2008-02-15_003.html?s=o. (Kiytetty 11.12.2010.)

OPH. http://www.oph.fi/page.asp?path=1,438,4171,4195. (Luettu 13.1.2009.)

http://minedu.fi/artikkeli/-/asset_publisher/ammatillisen-koulutuksen-reformi-uudistaa-
koulutuksen-vastaamaan-opiskelijoiden-ja-tyoelaman-tarpeita. (Luettu 3.7.2017.)

http://www.o0aj.fi/cs/0aj/Reformin%2otavoitteet. (Luettu 3.7.2017.)

https://www.researchgate.net/publication/245331259. Lai, Kee-Hung 2017. Organizational _
learning_innovativeness_and_organizational _performance_A_qualitative_
investigation. (Luettu 21.8.2017.)

Toimintasuunnitelma strategisen hallitusohjelman kirkihankkeiden ja reformien toimeen-
panemiseksi 2015—2019. Piivitys 2016. Hallituksen julkaisusarja 2/2016. Valtioneuvoston
kanslia.

www.oph.fi/156282_opettajat_suomessa_2013.pdf. (Luettu 11.7.2017.)

http://www.stat.fi/til/syr/2012/syr_2012_2013-11-28_tau_oor1_fi.html. (Luettu 15.2.2015.)

https://www.yrittajat.fi/suomen-yrittajat/tutkimukset/muut-tutkimukset/pk-yritysten-rooli-
suomessa-2006-319051. (Luettu 20.7.2008.)

141



142



Liitteet

Liite 1. Saate kyselytutkimukseen

Liite 2. Opettajille suunnattu sihkéinen kyselylomake

Liite 3. Opettajille tehdyn teemahaastattelun peruskysymykset
Liite 4. Saate kyselytutkimukseen pk-yrityksille

Liite 5. Pk-yrityksille tehty sihkoinen kyselylomake

Liite 6. Teemahaastattelukyselyn runko pk-yrityksille

143



144



Liite 1

Saate kyselytutkimukseen

Pk-yrityksen ja ammatillisen oppilaitosten opettajien vélinen
vuorovaikutus osaamisen hyodyntamisen ja kehittdmisen kannalta

Hyvi ammatillisen koulutuksen asiantuntija

Lihestyn Sinua opettajan tydelimijaksoon (te-jakso) liittyvilld kyselylld. Kysely liictyy
vaitoskirjatutkimukseeni. Tutkimuksen avulla pyritaan selvittimain opettajien mahdolli-
suutta osallistua yrityksissd tapahtuviin kehityshankkeisiin te-jakson aikana ja kuinka yh-
teistyo yrityksen kanssa jatkuu te-jakson jilkeen. Kysymyksessd on aihealue, jota on vihin
tutkittu tietojohtamisen, vuorovaikutuksen ja innovoinnin nikokulmasta. Tutkimuksen
katsotaan tuovan uutta tietoa opettajien ja yritysten vuorovaikutuksen ja innovoinnin
mahdollisuuksista.

Teen tutkimuksen Tampereen teknilliseen yliopistoon tiedonhallinnan laitokselle. Tyon
ohjaajana toimii professori Mika Hannula.

Pyydan Sinua vastaamaan oheisen lomakkeen kysymyksiin huolellisesti. Vastauksesi kasi-
telladn luottamuksellisesti, eika tuloksista voida tunnistaa yksittdistd vastaajaa. Koulutus-
kuntayhtymin kysymme siksi, ettd voin tarkastella tuloksia oppilaitoksen koon, sijainnin
ja muiden vastaavien tietojen mukaan. Te-jakson yrityksen yhteystietoa kiytetadn heille
suoritettavaan kyselyyn.

Vastaathan viikon sisilli

Ensimmiisid tuloksia pyritadn julkistamaan syksylli Amk- ja ammatillisen koulutuksen
tutkimuspiivien yhteydessa Lahdessa.

Hannu Halonen

tutkija
hannu.halonen@sakky.fi
gsm 044 7858633
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Liite 2

Opettajille suunnattu sahkoinen kyselylomake

Koulutuksen jarjestaja valikko Y
Sukupuoli valikko
lka valikko
Tybkokemukseni opettajana valikko
Muu tyékokemukseni valikko
Palvelusuhteen luonne valikko
Koulutusala, jolla opetan paasaantdisesti valikko
Olin tydelamajaksolla (rahoittajana oli) valikko
Tybeldméjaksoni pituus kuukausina valikko
Tybeldmajakso vastasi odotuksiani valikko
Yhteistyd tydelamajakson yrityksen kanssa on jatkunut valikko
Olen jakanut tydelamajaksolta saamaani tietoa tydyhteisdssani valikko
Tydyhteisoni jasenet ovat olleet kiinnostuneita uudesta tiedosta valikko
Kavin yrityksen edustajan kanssa tydelamajaksosta kehittdmiskeskustelun valikko
Olin tydelamajaksolla vuonna valikko
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Vaittamat

Téysin
eri
mielta

Eri
mielta

Eieri
eika
samaa
mielta

Samaa
mieltad

Taysin
samaa
mieltd

Olen kiinnostunut lisakoulutuksesta, mikali
se mahdollistaa siirtymisen yritysten kanssa
tehtaviin koulutuksiin

Luen paljon omaa alaani kasittelevaa kirjallisuutta

Minulla on kehittdmisideoita, joita voisi hyddyntaa
pk-yrityksissa

Minusta on mukava ratkaista visaisia ongelmia

Pyrin l16ytdmé&éan ongelmiin vaihtoehtoisia
ratkaisuja

Asetan itselleni jatkuvasti uusia
kehittamistavoitteita

Pidan siita, etta ihmiset arvostavat minua

Oppilaitoksemme johto osoittaa selkedsti
toiminnalle suunnan ja painopistealueet (pk-
yritysten kehittdmisen tuki)

Oppilaitoksemme johto seuraa suunnan ja
painopistealueiden toteutumista

Henkildston osaamista kehitetdan
painopistealueiden mukaisesti

Osaamiseni kehittymista arvioidaan saanndllisin
valiajoin

Minulle annetaan lisdvastuuta osaamisen
kasvaessa

Esimieheni on tukenut minua ammatillisessa
kasvussa

Minulla oli mahdollisuus kehittdd ammattitaitoani
te-jaksolla (ammattitaidolla tarkoitetaan
yhteiskunnallisella koulutuksella tai kokemuksella
hankittua yksiléllista valmiutta tai patevyytta
tyoskennella tietyssd ammatissa)

Minulla oli mahdollisuus kehitt&a
substanssiosaamista te-jaksolla (tarkoittaa,
etté opettaja hallitsee oman alansa tietojen
ja taitojen vaatimukset yrityksen kehittdmisen
nakokulmasta)
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Minulla oli mahdollisuus kehittda pedagogista
osaamistani te-jaksolla (tarkoittaa
kasvatuksellisten taitojen seké koulutus-, opetus-
ja opiskelijoiden hallintaa)

Minulla oli mahdollisuus kehittaa tutkimus- ja
kehittdmisosaamistani/ tutkivaa oppimista te-
jaksolla (tarkoittaa kykya kehittdd omaa alaansa
seka kasvatusta ja opetusta)

Minulla oli mahdollisuus kehittaa
tydyhteisdosaamistani (verkosto-osaaminen)
te-jaksolla (toiminta tydyhteisossé ja
yhteistydssa tarvittavien valmiuksien hallinta
seka laadunhallinta ja organisaation toiminnan
visiointiin liittyvat valmiudet)

Minulla oli mahdollisuus kehitt&da
tydyhteisdosaamistani (talousosaaminen) te-
jaksolla (tarkoittaa yrittelidisyytté ja taloudellis-
hallinnollista osaamista)

Minulla oli mahdollisuus kehittaa
vuorovaikutustaitojani tydelamajakson aikana

Kasvoin ammatillisesti tydelaméjaksolla
(tarkoitetaan koko el&man jatkuvaa ammatillista
uusiutumista ja ammattitaidon jatkuvaa
kehittymista)

Tydeldméjakson kokemuksilla on ollut vaikutusta
omaan opetukseeni

Minulla oli mahdollisuus luoda tydelamayhteyksia
tybelamajakson aikana
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Liite 3

Opettajille tehdyn teemahaastattelun peruskysymykset

Taustatiedot

1. Kuinka kauan olet toiminut opettajana ja mitd teit ennen opettajaksi ryhtymista?
Milld koulutusalalla toimit opettajana?
Miten pidat itsedsi ajan tasalla ammatillisesti?

Millaisia verkostoja sinulla on kaytossisi?

Vb

Kuinka oppilaitoksessasi kannustetaan erilaisten yhteistyoverkostojen rakenta-
miseen?

Tyoelamajakso
6. Milloin olit tydelimijaksolla (te-jakso)?
7. Kuinka pitka oli te- jakso?
8.  Kuinka te-jakso oli rahoitettu?
9. Millainen vastaanotto oli te-jaksoa suoritettavassa yrityksessa?
10. Millaisia tehtivia sinulla oli te-jaksolla?
11.  Oliko sinulla mahdollisuus osallistua esim. yrityksen kehitysprojekteihin, jne.?

12.  Oliko sinulla mahdollisuutta kehittdd tutkimus- ja kehittimisosaamistasi te-jak-
solla? Jos ei niin...

13.  Kuinka loit kontakteja yrityksen henkilosto6n te-jaksolla?

14. Kuinka avoimesti pystyit keskustelemaan yrityksen asioista henkilokunnan kans-
sa?

15.  Kuinka haastaviksi koet annetut tehtavit te-jaksolla?

16.  Oliko sinulla te-jaksolla tyopari, jonka kanssa toimit vai kuinka sinua ohjattiin?

Kehittaminen

17.  Olisiko sinulla ollut enemmin annettavaa te-jaksolla yritykselle kuin mita yritys
sinulta vaati te-jaksolla?

18. Kuinka hyvin pystyit paivittimiin omaa ammatillista osaamistasi te-jaksolla?
19. Miten hyédynnit sitd opettajan tydssisi?
20. Millaisia asioita yrityksen pitidisi ottaa huomioon, kun opettaja tulee te-jaksolle?

21. Kuinka usein te-jakson jilkeen pidit yhteytta kyseiseen yritykseen?
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22. Oletko hyddyntinyt te-jakson aikana solmittuja vuorovaikutus suhteita esim.
opetuksessa ja jos on niin kuinka?

23. Kuinka halukas sini olisit toimimaan yrityksen erilaisissa kehittamishankkeissa
yhtena toimijana yrityksen henkiloston kanssa?

24. Huomasitko sini sellaisia asioita te-jakson aikana yrityksen toiminnassa joita mie-
lestisi pitdisi yrityksessd kehittd tai parantaa?

25. Millaisia taitoja sind tarvitsisit ndissd yrityksen kehittimishankkeissa toimimi-
seen?

26. Onko mielestisi mahdollista, ettdi ammatillisten oppilaitosten opettajan osaa-
mista yritykset voisivat hyodyntii yrityksen erilaisissa innovaatio- (kehittimis-)
hankkeissa?

27.  Mitd ongelmia sini koit te-jaksolla?

28. Kuinka oppilaitoksen esimichet ja johto suhtautuvat opettajan te-jaksoihin?

29. Miten te-jaksoa mielestasi pitaisi kehittaa?

Oppilaitos

30. Kuinka sini olet valuttanut (jakanut) te-jaksolla hankkimaasi tietoa omalla toi-
mialalla?

31.  Onko oppilaitoksessasi toimintasuunnitelmaan kirjoitettu tavoitteet te-jaksoista?

32. Miten organisaation johto tukee te-jakson kehittimista? Ja kuinka sitd kehitty-

mista seurataan?
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Liite 4

Saate kyselytutkimukseen pk-yrityksille

Yrityksille

Pk-yrityksen ja ammatillisen oppilaitosten opettajien vélinen
vuorovaikutus osaamisen hyodyntamisen ja kehittdmisen kannalta

Hyvi yhteistyokumppani

Lihestyn Sinua opettajan tydelimajaksoon (te-jakso) liiteyvilld kyselylld. Kysely liictyy
vaitoskirjatutkimukseeni. Tutkimuksen avulla pyritian selvittimiin opettajien mahdol-
lisuutta osallistua yrityksissa tapahtuviin kehityshankkeisiin te-jakson aikana ja kuinka
yhteistyo yrityksen kanssa jatkuu te-jakson jalkeen.

Kysymyksessi on aihealue, jota on vihin tutkittu tietojohtamisen, vuorovaikutuksen ja
innovoinnin nikékulmasta. Tutkimuksen katsotaan tuovan uutta tietoa opettajien ja yri-
tysten vuorovaikutuksen ja innovoinnin mahdollisuuksista.

Teen jatko-opintoja Tampereen teknilliseen yliopistoon tiedonhallinnan ja logistiikan lai-
tokselle. Tyon ohjaajana toimii professori Nina Helander.

Pyydin Sinua vastaamaan oheisen lomakkeen kysymyksiin huolellisesti. Vastauksesi kisi-
tellddn luottamuksellisesti, eiki tuloksista voida tunnistaa yksittdistd vastaajaa.

Kiitos vastauksesta jo etukiteen

Hannu Halonen

Opettaja / jatko-opiskelija
hannu.halonen@sakky.fi
gsm 044 7858633
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Liite 5

Pk-yrityksille tehty sahkoinen kyselylomake

Yrityksen tiedot

Yrityksen toimia-ala

| Tekniikka ja liikenne v|

Yrityksen henkilostomaara

| Alle 5 '|

Yrityksen liikkevaihto euroina

| Alle 100 000 '|

Opettajien tydelamajaksojen arviointia
PK-yritysten tuotekehitystoiminnan keskeisempia haasteita ovat ajan, osaamisen, ymv. tekijéiden yhteensovittaminen arkipdivan toimintaan. Mitka alla olevista asioista ovat haasteellisia
Teidan yrityksenne kilpailukyvyn parantamisessa arvioitaessa sita tutkimuksen ja kehittdmisen nakokulmasta?

Ajan puute on suurin este
©

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Osaamisen puute

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
lahteiden tur
Taysin eri mielta Téysin samaa mielta

Yrityksen halu sitoa padomaa
[}

Taysin eri mieltd Taysin samaa mielta
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Alan kilpailutilanne

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Ulkopuolisen tuen puute
©)

Taysin eri mieltg Taysin samaa mielta

Yritykselld on ollut opettaja tai opettajia tydeldméjaksolla?

O kylla O Ei

Opettajien osaamista voi hyodyntaa yrityksessamme erilaisissa kehittamishankkeissa.
©)

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Opettajien tydelaméjakso suunnitellaan haasteelliseksi huomioiden hdnen osaaminen.

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Yrityksemme maarittelee omista lahtokohdistaan opettajien tyéelamaéjakson sisallon.

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Opettajan tydelamanjaksolle asetetut tavoitteet toteutuvat yleensa suunnitelman mukaisesti.

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Opettajat tuovat tydelamanjakson aikana uusia toimintatapoja yritykseen.

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Opettajat tuovat tydelaméjakson aikana uusia ideoita yritykseen.
O

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Yrityksemme henkil6st6 ottaa vastaa mielelldén opettajia tyéelamajaksolle.

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Yrityksemme ja oppilaitoksen vélinen yhteisty6 on tiivistynyt opettajien tydelaméjaksoista johtuen.
O

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
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Tybdelamaéjakson aikana aloitettiin uuden kehittamishankkeen suunnittelu.

O Kylla O E

Jos kehittamishanke toteutettiin, niin se onnistui suunnitelman mukaisesti.
@)

Taysin eri mielta Taysin samaa mieltd

Onnistumiseen vaikutti opettajan ammattitaito.
o

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Yrityksemme maarittelee yhdessa opettajan kanssa tydelamajakson sisallén.
o

Téysin eri mielta Taysin samaa mieltd

Yrityksemme on kiinnostunut palkkaamaan opettajan tyéelamajakson ulkopuolella mahdollisiin kehittamishankkeisiin.
O

Taysin eri mielta Téysin samaa mielta

Yrityksemme on kiinnostunut tulemaan oppilaitokseen kertomaan opiskelijoille ko. ammattialan arkipaivasta.

K) Kylla k) Ei

Yrityksemme on kiinnostunut tulemaan oppilaitokseen kertomaan opiskelijoille ko. ammattialan arkipéaivasta.

O «kylla O E

Yrityksen hyédyn nakékulmasta opettajien tydelamajakson pituus pitaisi olla. (viikkoina)

| 1-2 v

Yrityksemme hy6dyntéa usein opettajan kouluttamisosaamista tydeldméjakson aikana.
@)

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Yhteistyd jatkuu tiiviisti ko. tyéelamajakson opettajan kanssa.
O

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Millaista osaamista opettajalla tulisi olla, etté se antaisi lisdarvoa yhdessa toteutettavan kehittdmishankkeen onnistumiseen.
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Liite 6

Teemahaastattelukyselyn runko pk-yrityksille

Mika tai mitka seikat mielestinne eniten vaikuttaa yrityksen kehitystoiminnan kayn-
nistamiseen?

Osaamisen puute on koettu pk-yrityksissa merkittaviksi puutteeksi kehittimistoimis-
sa. Voiko oppilaitos / opettaja auttaa siltd osin tilannettanne? Jos voi, niin miten? Jos
ei, niin miksi ei?

Voisiko opettaja / oppilaitos olla mukana aktiivisemmin mukana edistimaissa yrityksen
kilpailukykya esim. olemalla mukana T&K toiminnassanne? perustelut

Onko Yritykselld ollut opettaja/ia tyéelimijaksolla ja kuinka heidin osaamista olette
hyodyntaneet?

Jos ette ole hyddyntineet, niin miksi ette? Miten asia voitaisiin korjata?
Jos olette, niin mitki seikat ovat vaikuttaneet?

Mitid opettajan osaamista olette hyddyntineet yrityksessinne?
Millaista osaamista odotatte opettajilta, kun ne tulevat?

Millainen osaamistaso opettajilla on?

Millaista osaamista opettajalla tulisi olla, etti se antaisi lisiarvoa yhdessi toteutettavan
kehittimishankkeen onnistumiseen

Olisiko Yrityksenne kiinnostunut palkkaamaan opettajan tydelimijakson ulkopuolel-
la mahdollisiin kehittamishankkeisiin tilapaiseen tyosuhteeseen?

Miten arvioitte opettajien tydelimijakson hyodyllisyyttd yrityksellenne, jos a) teilld on
ollut ... tai voisi olla?

Mitid hy6tya siita olisi?

Onko yrityksenne hyodyntinyt opettajan pedagogista osaamista yrityksessinne tyoela-
miéjakson aikana

Kuinka haluaisitte opettajan vilisen yhteistyon jatkuvan tydelimijakson jilkeen?
Millaisia esteitd niet yhteistyon jatkuvuuden kannalta?

Millaisia mahdollisuuksia?
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