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Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella, millaisia ndkemyksid ICT-alan
tyontekijoillda on ammatillisen osaamisen kehittdmisestd nopeasti muuttuvalla
alalla ja sitd, kenelld on vastuu tyontekijoiden osaamisen kehittamisestd. Lisaksi
tutkimus kasittelee tyontekijoiden ndkemyksia siitd, kuinka johto tukee heidan
ammatillisen osaamisensa kehittymistd. Aiempaa tutkimusta ei ole tehty run-
saasti samasta nakdkulmasta. Tutkielman aihe on my6s ajankohtainen, silld tyo-
eldmdn jatkuvat muutokset luovat vaatimuksia tyontekijoiden ammatillisen
osaamisen kehittymistd kohtaan. Johdon tdytyy huomioida tdmd tukiessaan
tyontekijoita.

Taman tutkimuksen ldhestymistapa on luonteeltaan laadullinen ja sen ai-
neisto on osa HeRMo-hankkeen haastatteluaineistoja. Tutkimuksemme aineisto
koostuu yhden ICT-alan organisaation tyontekijoiden haastatteluista. Aineisto
on analysoitu aineistoldhtoisesti sisdllonanalyysin keinoin sekd kédyttden apuna
myos teemoittelua.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd ICT-alan tyontekijdt kehittavat ammatil-
lista osaamistaan itseohjautuvasti ja ongelmanratkaisutilanteita koetaan paivit-
tain. Tyontekijoilld on itsellddn vastuu ammatillisen osaamisen kehittamisestd
teknologioiden muuttuessa nopeasti ja ndimd muutosten tuomat vaatimukset
tuottivat tyontekijoille ajoittain stressid. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta
tyontekijat kokevat johtajien tuen myonteisend organisaation matalan hierarkian
ja avoimen ilmapiirin ansiosta. Johtajat kannustavat tyontekijoitd kehittamaan
osaamistaan ja mahdollistavat toiveiden mukaisia tydtehtavid. Johtajat edistavit
tyontekijoiden osaamisen kehittdmistd ylldpitamdlld heiddan hyvinvointiaan.
Tyontekijat kokivat johdon tuessa myos puutteita. Osa tyontekijoistd kaipasi li-
sdd tukea etenkin tyosuhteen alussa. Lisdksi he toivoivat enemman tiimitydsken-
telyd ja tiedon jakamisen mahdollisuuksia, jolloin ammatillisen osaamisen kehit-
tyminen tehostuisi.

Néiden tutkimustulosten avulla voidaan auttaa johtoa tiedostamaan pa-
remmin ICT-alan tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittdmisen tuen
puutteita ja sitd, millaiset kdytdnteet tukevat tyontekijoiden osaamisen kehitty-
mistd. Tulevaisuudessa tulisi tehdd tutkimusta myos johdon ndkokulmasta ja
siitd, kuinka johto kokee tukevansa tyontekijoiden ammatillisen osaamisen ke-
hittymista.

Asiasanat: ammatillisen osaamisen kehittiminen, osaamisen johtaminen, tyoela-
mdn muutos, itseohjautuvuus, ICT
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1 JOHDANTO

Muutoksesta on tullut tyoeldmaéssd pysyva olotila, joka vaatii tyontekijoiltd so-
peutumiskykyd ja uudistushalukkuutta. Yksiloiltd edellytetddn jatkuvaa oman
osaamisen kehittdmistd sekd uusien tietojen ja taitojen omaksumista nopealla ai-
kataululla. (Kauhanen 2012, 143.) Ahokallio-Leppaéldn (2016, 17) mukaan viime
vuosina tapahtuneet yhteiskunnalliset muutokset, kuten digitalisoituminen, ovat
saaneet aikaan tyontekijoiden osaamiseen kohdistuvien vaatimusten muuttumi-
sen ja lisddntymisen. Osaamista tulee kehittdd vastaamaan uudenlaisia teknolo-
gioita ja palveluita.

Tassd tutkimuksessa tarkastelemme ICT-alan tyontekijoiden ammatillisen
osaamisen kehittymistd tydeldaman muutoksessa, silld nykypdivana alan tyonte-
kijoiltd edellytetdan osaamisen jatkuvaa kehittamistd teknologioiden muuttuessa
nopeasti. Tyontekijoiden tdytyy vastata tulevaisuuden tarpeisiin itseohjautu-
vasti. Gijbels, Raemdonck, Vervecken ja Van Herck (2011, 424-245) ovat havain-
neet, ettd ICT-alalla yksilon itseohjautuvuus ja tyon vaativuus vaikuttavat mer-
kittavasti tyon kautta oppimiseen. Jos tyontekijd on itseohjautuva oppija, hanella
on suurempi mahdollisuus oppia tyossddn. Sydanmaanlakka (2014, 94-95) myos
toteaa, ettd tulevaisuudessa oppiminen tulee organisaatioissa tapahtumaan itse-
ohjautuvissa verkostoissa.

Tutkimuksemme tarkoituksena on lisdtd ymmarrystd johdon tuen merki-
tyksestd ICT-alan tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittdmisessd. Vas-
tuuta oppimisesta ei tule siirtdd taysin tyontekijoille itselleen, silld osaamisen ke-
hittdminen edellyttdd tukea ja ohjausta johdolta. Myo6s Collin ja Lemmetty (2018,
17) painottavat, kuinka autonomisuuteen ja itseohjautuvuuteen pyrkiva organi-
saatio tarvitsee ohjausta enemmain kuin koskaan ennen. Tutkimuksessamme
tuomme ilmi, kuinka nopeasti muuttuva tyoelama sekd jatkuvan uuden oppimi-
sen vaatimukset aiheuttavat muutoksia myos henkiloston kehittamisen kaytan-
teisiin. Ty6eldamadn muutoksessa johdolta vaaditaan uudenlaisia johtamisen kay-

tanteitd liittyen tyontekijoiden osaamisen kehittdmisen tukemiseen.



Tutkimuksemme teoriaosassa maédrittelemme ensin ammatillisen osaami-
sen kasitettd. Tamén jdlkeen kuvaamme ammatillisen osaamisen kehittymista
erityisesti tydeldmassé ja sen muutoksessa. Teoriaosan toisessa luvussa tarkaste-
lemme uudenlaisia oppimisen vaatimuksia ICT-alalla ja tyontekijoiden itseoh-
jautuvuutta. Lopuksi avaamme osaamisen johtamisen késitettd ja johtamisen
haasteita tyoelaman muutoksessa.

Tutkimuksen viidennessa luvussa kuvaamme tutkimuksen toteutusta seka
aineistoa ja kohdeorganisaatiota. Samassa luvussa on my6s raportoitu aineiston
analyysin vaiheet. Lisdksi pohdimme tutkimuksen eettisyyttd. Kuudennessa lu-
vussa esittelemme tutkimuksen tulokset, jotka on jaoteltu kolmen tutkimuskysy-
myksen mukaisesti. Viimeisessd luvussa tarkastelemme tutkimustuloksia suh-
teessa aiempaan tutkimuskirjallisuuteen sekd pohdimme tutkimuksemme luo-
tettavuutta. Lopuksi ehdotamme jatkotutkimusideoita, joita voidaan hyodyntaa

tulevaisuudessa.



2 AMMATILLINEN OSAAMINEN

Tassd tutkimuksen osassa kasittelemme ammatillisen osaamisen kehittadmisen eri
puolia. Aloitamme termin maédrittelystd eli siitd, mitd ammatillinen osaaminen
tarkoittaa. Tamaén jalkeen tarkennamme aihetta késittelemélld ammatillisen osaa-

misen kehittdmistd tyoeldamassa ja sen muutoksessa.

2.1 Ammatillisen osaamisen madrittely

Tuomi ja Sumkin (2013) médrittelevat ihmisen osaamisen rakentuvan tiedoista,
taidoista ja kokemuksista ja toteavat myds osaamisen olevan aktiivista toimintaa.
Tyd muodostuu ihmisen osaamisen ja toiminnan yhdistelmastd ja nédin ollen tyo
kehittdd osaamista ja osaaminen tyotd. Hyrkas (2009) avaa vditoskirjassaan osaa-
misen kdsitettd ihmisten tiedon, kompetenssin, kyvykkyyden sekd taitojen
kautta. Hinen mukaansa osaamiseen liittyy myos strateginen ndkokulma. Osaa-
minen onkin toimintaa, jonka kautta organisaatiossa tavoitellaan strategisia ta-
voitteita. (Hyrkéas 2009, 24.) Kivinen (2008, 55) toteaa, ettd yksilo ja organisaatio
kokevat osaamisen merkityksen usein hyvin eri tavoin. Yksil6lle se on tydssa me-
nestymisen perusta, kun taas organisaatiolle koko strategisen kyvykkyyden
pohja.

Paloniemen tutkimuksesta (2004) ilmenee, ettd ammatillisen osaamisen
madrittely on ollut tutkimuksen kentélld monimuotoista. Aiempia tutkimuksia
soveltaen han tiivistdd méadrittelyd niin, ettd toimialakohtaisesta ja tyontekijaryh-
mékohtaisesta patevyyden madrittelystd puhutaan yleisesti ammattitaidon, kva-
lifikaation, osaamisen tai kompetenssin termeilld. Ihmisten osaaminen koostuu
kolmesta elementista: tiedollisesta, taidollisesta ja kehityksellisestd osaamisesta.
Tiedollinen osaaminen tarkoittaa sisdllollistd informaatiota, taidollinen kykyéa
toimia tietylld tavalla ja kehityksellinen osaaminen tarkoittaa kykya hankkia eri-

laisia tietoja ja taitoja. (Paloniemi 2004, 19-20.)



2.2 Ammatillisen osaamisen kehittiminen tyoeldamassa

Kokemuksemme perusteella voimme todeta, kuinka oman ammatillisen osaami-
sen kehittdiminen on nykypdivand ldhes itsestddnselvyys ja siitd ei ole montaa-
kaan vuosikymmentd, kun ihmisen asiantuntijuus rajautui nuoruudessa hankit-
tuun koulutukseen. Nykypdivan tyoeldmédssd tdmad ei endd riitd monellakaan
alalla. Kuten Tynjdla (2003, 91) toteaa artikkelissaan, nykypdivdnd osaaminen voi
monilla aloilla olla jo vanhentunutta, jos olemme hankkineet sen viisi tai kym-
menen vuotta sitten. Myos Billettin (2015, 227) mukaan eri alojen ammattilaisten
on tarkedd jatkaa ammatillisen osaamisensa kehittamistd koko tydeldménsa ajan.

Ammatillinen osaamisen pysyminen ajan tasalla edellyttad myos elinikdista
oppimista. Pantzar (2013, 13) toteaa, ettd elinikdisen oppimisen yleisend tulevai-
suuden tavoitteena pidetddn yksiloiden valmiuksien kasvattamista kykyyn vas-
taanottaa jatkuvasti uusiutuvaa tietoa ja niihin sopeutumista. Myos jatkuva ke-
hittymisen tarve tyoeldmaéssd vahvistaa elinikdisen oppimisen merkittdvad roo-
lia. Paloniemikin (2004, 13) toteaa, kuinka ammatillinen kasvu ja jatkuva oman
osaamisen kehittdminen ovat nykypdivan tyoeldaméan haasteita, jotka koskettavat
ldhes jokaista tyontekijdd. Ndiden kehittymiseen liittyvien vaatimusten taustalla
vaikuttaa ajatus elinikdisestd oppimisesta.

Elinikdiselld oppimisella tarkoitetaan oppimisen tapahtumista jatkuvasti
koko ihmisen eldmén ajan ja oppiminen on osa yksildiden perusolemusta. Niin
kauan, kun yksilo voi oppia tietoisesti kokemustensa kautta, han ei tule ikind
valmiiksi (Pantzar 2013, 12; Jarvis 2010, 39). Oppiminen on sisdsyntyinen osa ih-
mistd ja jatkuvasti ldsnd jokapdivdisessd eldimdssamme (Jarvis 2010, 38). Osaa-
mista pdivitetddn virallisen formaalin koulutuksen ohella entistd enemman non-
formaalin koulutuksen sekd informaalin arkioppimisen avulla (Paloniemi 2004,
24).

Lisdksi Heller (1984) toteaa Jarvisin (2010, 42-43) teoksessa, kuinka hyvin
yleinen informaalin oppimisen muoto on oppia jatkuvasti muuttuvissa yhtei-
soissd. Yksilot loytdvit itsensd uusista tilanteista ja heiddn taytyy oppia selviyty-
méadn ajattelemalla itsendisesti. Myos Jarvisin (2010, 38) mukaan oppimista ta-

pahtuu sosiaalisten kanssakdymisten myotd. Nykypdivan tyoeldmdssd



ammatillisen osaamisen kehittdmistd tapahtuukin paljon yhteistyon ja tiedon ja-
kamisen kautta. Tuomen ja Sumkinin (2013) mukaan organisaation visio toteu-
tuu yksiloiden yhteisen osaamisen sekd tyon tekemisen kautta. Tynjala (2003, 87-
88) taas tuo artikkelissaan esiin, kuinka ryhmatyoskentely sekd muut tyoeld-
méssd tapahtuvat yhteiset projektit edellyttdvat ammattilaisilta oman osaami-
sensa jakamista ja oppimisesta sekd koulutuksesta on tullut tyoeldamaéssa asioita,
joihin halutaan panostaa jatkuvasti enemman. Se, millaisilla tavoilla tétad tietoa
jaetaan ja kdytetddn organisaatioissa ja kuinka yksilot oppivat, ovat hyvin kes-
keisid kysymyksid myos organisaatioiden kehittdmisen kannalta.

Olsen (2016) on tutkimuksessaan havainnut, ettd tyontekijdt oppivat eniten
uusia asioita itse tyotd tekemalld. Tutkittavat tunnistivat formaalien koulutusten
tarkeyden tyon ohella, mutta totesivat uransa aikana oppineensa eniten huomaa-
mattaan tyon ohessa ongelmia ratkoessaan. Kun tutkittavilta kysyttiin, kuinka he
oppivat parhaiten ja kehittyvét tydssddn, suurin osa vastasi oppineensa esimer-
kiksi haastavan tyotehtdvan kautta, koska silloin uutta tietoa taytyy hankkia jat-
kuvasti edetdkseen tehtdvassa. (Olsen 2016, 221.) Billett (2015, 225) havaitsi, ettd
tyopaikoilla eri ikdiset tyontekijat oppivat kaiken kaikkiaan parhaiten itse tyota
tekemadlld ja ongelmia ratkomalla kuin tilanteissa, joissa oppiminen on ohjattua
esimerkiksi esimiehen tai kollegan kautta. Myos Jarvis (2010, 42) toteaa informaa-
liin oppimiseen sisdltyvan ndkemyksen elinikdisestd sekd itseohjautuvasta oppi-
misesta. Tdm&d oppimisen muoto tarkoittaa esimerkiksi sitd, kuinka paatamme
opettaa itse itseimme tai olla osana ryhmaprojektia.

Tyopaikkaa voidaan siis kuvailla yhdeksi tarkeimmistd oppimisympaéris-
toistd, joissa ammatillista osaamista voidaan kehittdd. Oppiminen on luonnolli-
nen osa jokapdivdistd tyotd, tyo itsessddn toimii oppimisen ldhteend ja ammatil-
lisen osaamisen kehittdminen on tydssd oppimisen tavoite. (Paloniemi 2004, 24—
25.) Osaamisen kehittaminen on ennen kaikkea oman tyon tekemistd sekd oppi-
mista tyon ohessa (Tuomi ja Sumkin 2013). Myo6s Elinkeinoeldmén keskusliiton
(2013) julkaisussa todetaan, ettd tyopaikka toimii nykypdivand kouluttautumisen
paikkana, silld ty6 ja oppiminen liitetddn hyvin ldheisesti toisiinsa. Tyopaikalla

oppiminen voi tapahtua ohjatusti ja tuetusti, mutta myo6s jokapdivdisten
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kokemusten kautta yksilo oppii jatkuvasti uutta. Osaamisen kehittamistd pide-
tddn jatkuvana monimuotoisena prosessina, jonka tulokset ndkyvit ennen kaik-

kea tehokkaana yritystoimintana. (Elinkeinoeldmaén keskusliitto 2013, 5.)

2.3 Ammatillisen osaamisen kehittiminen tydeliman muu-
toksessa

Tyodeldman jatkuvat muutokset tuovat mukanaan vaatimuksia liittyen ammatil-
lisen osaamisen kehittdmiseen ja uutta tietoa tulee omaksua nopeasti pysydkseen
ajan tasalla. Kokemuksemme mukaan tyontekijoiden oma-aloitteisuus, aktiivi-
suus ja oppimisen nopeat taidot nayttaytyvat nykypdivan tyoeldmdssd myontei-
sessd ja arvostettavassa valossa.

My6s Paloniemen (2004, 13, 24) mukaan ammatillisen osaamisen kehittami-
nen ja jatkuva ammatillinen kasvu ovat tydelaméan haasteita, jotka koskettavat
monia tyontekijoitd. Osaamista taytyy pdivittdd tyoelaman muuttuessa nopeasti
ja uusien asioiden kohtaaminen tydpaikalla vaatii tyontekijdlta uudenlaista tieto-
jen ja taitojen omaksumista sekd sopeutumista uusiin tilanteisiin. Paloniemi
(2004, 19) jatkaa, kuinka ammattitaitoa ja osaamista korostetaan tydelamaéssa yha
voimakkaammin niiden ollessa osa organisaation pddomaa. Myos Kauhasen
(2012, 143) mukaan muutoksesta on tullut tydeldmadssad pysyva olotila, joka vaatii
henkilostoltd sopeutumiskykyd ja uudistushalukkuutta. Yksiloltd vaaditaan alati
muuttuvalla tydeldman kentélld jatkuvasti oman osaamisen kehittdmista sekéa
uudenlaiset tydtehtdvit vaativat omaksumaan uusia tietoja ja taitoja nopealla
tahdilla.

Myos teknologian muutokset haastavat jatkuvaan oppimiseen ja ammatil-
liseen kehittymiseen (Lemmetty & Collin 2018, 2). Ahokallio-Leppaildn (2016, 17)
mukaan viime vuosina tapahtuneet yhteiskunnalliset muutokset, kuten digitali-
soituminen ja palvelujen muuttuminen liikkuviksi, ovat saaneet aikaan organi-
saatioissa tyoskentelevien osaamiseen kohdistuvien vaatimusten muuttumisen
ja lisddntymisen. Tyon vaatimukset sekd kdytannot muuttuvat ja tyontekijoiden

taytyy kehittdd osaamistaan vastaamaan uudenlaisia teknologioita ja palveluita.
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Hetznerin, Heidin ja Gruberin (2012) mukaan muutokset tyopaikoilla tulevat
kasvamaan tulevaisuudessa ja tama vaatii tyontekijoiltd jatkuvaa ammatillisen
osaamisen kehittdmistd sekd uuden oppimista. Menestyksekds oppiminen muu-
tosten keskelld taas vaatii tyontekijaltda myonteistd asennoitumista ja tdma ilme-
nee ennakoivana kdyttdytymisend sekd aktiivisena ldhestymisend muutoksista
aiheutuvia ongelmia kohtaan. Tydeldmassa tyontekijoiden taytyy siis olla entista
monipuolisempia, kestdd epavarmuutta seké olla sopeutuvia uusien vaatimusten
kohdalla (Hetzner ym. 2012, 551, 544, 542.)

Otala (2018, 17) on my6s todennut, ettd osaamista tarvitaan jatkuvasti lisda
ja tyontekijoiden osaamisvaatimukset ovat ldhes kaikissa tyotehtdvissa kohon-
neet suuresti. Tama johtuu hdnen mukaansa entistd vaativimmista tydtehtavista
sekd niiden laajentumisesta. Jarvensivun (2006, 78-79) mukaan ennen tyotd te-
hostettiin toitd osittamalla ja valvontaa tehostamalla, mutta nykypdivana tyonte-
kijoita tyollistavat hyvin laaja-alaiset tyotehtdvit sekd uudenlaiset vastuutehta-
vit. Otala (2018, 17) my®os jatkaa, kuinka nykypdivan tyoeldmaéssa tarvitaan en-
tistd vankempaa pohjatietoa sekd teoriaosaamista, joiden kautta pystytddn kar-
toittamaan uudenlaista soveltavaa osaamista. Tyoeldméssd korostuu nyt erityi-
sesti dlylliset sekd oppimiseen liittyvét taidot.

Onkin mielenkiintoista, kuinka tyontekijdt kokevat nama vaatimukset ja
kuinka ne vaikuttavat tyontekijoiden jokapdivdiseen tyoskentelyyn ja yleiseen
hyvinvointiin. Jatkuva oman ammatillisen osaamisen kehittaminen ja muutok-
sen aallonharjalla pysyminen voi monelle aiheuttaa enemman kielteisid kuin
myonteisid kokemuksia. Jollekin taas pieni paine voi tuoda parhaimmillaan lis&a
potkua tyontekoon.

Jarvensivu (2006) viittaa vditoskirjassaan Niemeldn (1996; 1998) tutkimuk-
siin, joiden mukaan tyontekijdt ovat raportoineet tyon monipuolistumisen vai-
kuttaneen myonteisesti muun muassa tyon itsendisyyteen sekd mielenkiintoon
tyotd kohtaan. Myos uudenlaiset ammattitaitovaatimukset ovat luoneet myon-
teistd asennetta tyontekijoihin. Naméa uudet vaatimukset ovat kuitenkin lisdnneet
samalla tyontekijoiden kiirettd sekd tyon rasittavuutta. Erityisesti tyon aiheut-

tama henkisen rasittavuuden kasvu on tutkimusten mukaan tydeldméan
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muutosten aiheuttama negatiivinen puoli. (Jarvensivu 2006, 79.) Jarvensivu
(2006, 82-83) myos jatkaa, kuinka ei ole lainkaan ylldttavas, ettd kuormittavuus
tyossd on koettu lisddntyneen. Kehittdmistoimista sekd monenlaisten oppimis-
mahdollisuuksien lisddmisestd johtuen tyo koetaan nyt uudella tavalla kuormit-
tavaksi muun muassa sen intensiivisyyden vuoksi. Henkinen rasittavuus seka
koettu kiire on tutkimusten mukaan suoraan yhteydessa kehittamistoimintaan
sekd oppimisvaatimuksiin.

Tyo6eldaméd on muuttunut entistd intensiivisemmaéksi myos sen yleisluonteen
puolesta. Toitd tehdddn teknologian kehittymisen my6td entistd enemmaén tyo-
paikan ulkopuolella, silld etdtydmahdollisuudet lisddntyvat jatkuvasti. Tama toki
luo tyontekijdlle vapautta, mutta se myos aiheuttaa helposti tydaikojen hamarty-
misen. Tyo6td voi jatkaa illalla kotona ja tyontekijoilld on vaatimuksia olla jatku-
vasti tavoitettavissa. Tdstd monesti aiheutuu stressid ja tyot voivat pyorid mie-
lessd, vaikka siihen ei olisi tarvetta. Téllaiset tydeldimdn muutosten tuomat vaa-
timukset liittyen ammatillisen osaamisen kehittamiseen sisaltyvat myo6s ICT-alan
piirteisiin (Lemmetty & Collin 2018, 4, 7-8, 12). Seuraavassa luvussa tarkaste-

lemme uutta oppimisen luonnetta ICT-alalla.
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3 UUSI OPPIMISEN LUONNE ICT-ALALLA

Koemme, ettd ICT-alalla ammatillisen osaamisen ylldpitdminen ja kehittdiminen
on erityisen tdrkedd, koska ala muuttuu jatkuvasti ja ajan hermolla pysyminen
on enemmadn ehto kuin suositus. My6s Mantyldn (2006, 28) mukaan ICT muuttaa
tyon luonnetta. Ala tuo monien muutosten my6td haasteita muun muassa oman
osaamisen kehittdmiselle ja tyontekijoiden terveydelle sekd vaatii aivan uuden-
laista henkilostosuunnittelua. My6s Ha (2008, 141) on todennut, kuinka ICT-alan
tyontekijoilld on suunnaton paine pysyad ajan tasalla uusien teknologioiden pyor-
teissd. Lisdksi Guglielminon (2008, 6) mukaan ennenndkemédton kasvu ICT-alalla
on luonut nopeasti laajenevia vaatimuksia oppimiselle ja ongelmanratkaisulle ja
samanaikaisesti globaalin kilpailun vuoksi oppimisen tarpeet sekd muutokset

ovat entistd keskeisemmaissi roolissa.

3.1 Oppimisen vaatimukset ICT-alalla

Mintylan (2006) mukaan Blom kollegoineen (2001) toteaa tutkimuksessaan,
kuinka tietotyoldiset kokevat monia muita ammattiryhmid enemmén tarvetta li-
sdkouluttautumiselle pysydkseen ajan tasalla tyonsd vaatimuksista. Vain joka
kymmenes tutkittavista oli sitd mieltd, ettd he eivit tarvitse lainkaan lisdkoulu-
tusta osaamisensa ylldpitdmiseksi. Blom (2001) kollegoineen myos toteaa, kuinka
tietotyoldiset kokevat tyoskentelevansd ympadristossd, jossa tietoa on saatavilla
enemmadn kuin tarpeeksi ja tdlloin korostuu kyky oleellisen tiedon sisdistami-
seen. Monet ICT-alan tydntekijdt ovatkin todenneet ajankohtaisimman tiedon ta-
salla pysymisen uuvuttavaksi ja osa tyontekijoistd on myos huolissaan omasta
kyvystddn pysyad jatkuvasti alan vaatimuksissa mukana. (Méantyla 2006, 23.)
Myo6s Ha (2015) on tutkinut Hong Kongin yliopistossa IT-tyotldisten asian-
tuntijuutta sekd ammatillisen osaamisen kehittamistd. Hinen mukaansa tutki-
muksen kentdlld puhutaan paljon ammatillisesta kehittymisestd ja sen tdrkey-

destd, mutta tutkimusta ei ole tehty yksittdisten tyontekijoiden ndkokulmasta.
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Hén onkin pyrkinyt omalla tutkimuksellaan vastaamaan néihin tarpeisiin. Tut-
kimuksesta saatiin selville muun muassa, kuinka monien tutkittavien on tayty-
nyt kdyttdd omaa vapaa-aikaansa perehtyikseen alansa muutoksiin ja vaatimuk-
siin. Tutkittavien tdytyi opiskella uutta tietoa, jotta he pystyivit suoriutumaan
tietystd tyotehtdavastd. (Ha 2015, 79, 86.)

Lemmetyn ja Collinin (2018, 12) tutkimuksessa todetaan, kuinka teknolo-
gian nopea muutos aiheuttaa sen, ettd tyoaikana tyontekijalld ei ole tarpeeksi tyo-
tunteja oppimista varten. Tamé&n vuoksi ICT-alalla tyoskenteleva joutuu kaytta-
mddn vapaa-aikaansa uuden oppimiseen pysydkseen muutoksissa mukana.
Tdamd voi samanaikaisesti aiheuttaa tyontekijoissa kielteisid vaikutuksia, kuten
motivaation ja hyvinvoinnin heikentymistd seké stressin ja haasteiden lisddnty-
mistd. Lisdksi Lemmetyn ja Collinin (2018, 4, 7-8) tutkimuksessa ICT-alan tyon-
tekijoiden oppimiskuvausten mukaan jatkuva teknologian muutos koettiin valt-
tamattomyytend, velvollisuutena sekd syynd pakonomaiselle oppimiselle. Tyon-
tekijat kokivat, ettd itseddn tdaytyy jatkuvasti kehittdd pysydkseen tahdissa mu-

kana ja uuden opettelulle taytyy itse 16ytdd aikaa.

3.2 Tyontekijoiden itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus ja itseohjautuva oppiminen ndyttaytyvat keskeisend ilmiona
tyossd sekd oppimisessa ja tydeldmassa oppijoiden tdytyy ottaa jatkuvasti enem-
médn vastuuta omasta oppimisestaan ja kehittymisestddn (Lemmetty & Collin
2018, 12; Ellinger 2004, 158). My06s uuteen oppimisen luonteeseen ICT-alalla si-
sdltyy tyontekijoiden itseohjautuvuus ja silld on keskeinen rooli tyontekijoiden
ammatillisen osaamisen kehittymisessd (Lemmetty & Collin 2018, 9-11; Ha 2008,
129, 140-141, 135; Gijbels ym. 2011, 424-425). Oppimisen maksimoimiseksi tyo-
paikoilla tarvitaan sopiva méérad itseohjautuvuutta (Hetzner ym. 2012, 551). Itse-
ohjautuvuuteen liittyy ndkemys siitd, kuinka yksilon tavoitteena on tyon tekemi-
nen mahdollisimman hyvin ja tdmédn saavuttamiseksi uutta tietoa haetaan,

omaksutaan sekd sovelletaan (Otala 2018, 96).



15

Myos andragogiseen ndkemykseen siséltyy oletus oppijoiden itseohjautu-
vuudesta (Knowles 1990, 119). Knowles, Holton ja Swanson (2011, 4) viittaavat
aikaisempaan teokseensa (1998), jonka mukaan aikuisen oppimisen keskeisim-
piin periaatteisiin lukeutuvat oppijan tarve tietdd sekd valmius oppia, ongelma-
keskeinen sekd kontekstisidonnainen suuntautuminen oppimiseen, autonomi-
suus sekd itseohjautuvuus. Aikuisen aiemmat kokemukset toimivat oppimisen
ldhteind ja motivaatio oppimiseen on sisdsyntyistd. Itseohjautuvuus kulkeekin
sisdisen motivaation kanssa kasi kddessd (Otala 2018, 95). Sisdiselld motivaatiolla
tarkoitetaan kayttaytymistd, jossa yksilo ei kaipaa ulkoisia palkkioita toiminnas-
taan, silld toiminta itsessddn on palkitsevaa ja nautinnollista. Sisdisesti motivoi-
tuneella yksilolld on tarve kokea kyvykkyyden ja itseohjautuvuuden tunteita
sekd etsid uusia haasteita. (Deci 1975, 23-24, 61-62.) Knowles kollegoineen (2011,
38) tiivistdd myos Lindemanin (1926) ajatuksia aikuisen oppimisesta, joiden mu-
kaan aikuisilla on suuri tarve olla itseohjautuvia. Guglielminon (2008, 2) mukaan
kaikista perusteellisin syy itseohjautuvan oppimisen harjoittamiselle 16ytyy siitd,
ettd se on meiddn luonnollisin tapamme oppia.

Otalan (2018, 95-96) mukaan itseohjautuvuus on my®os ldhelld itsensd joh-
tamisen késitettd ja itseohjautuva yksilo voi pddttad omaa tyotdan koskevista asi-
oista tai valita milloin ja missd tyotd tekee. Syddnmaanlakka (2014, 94-95) taas
toteaa, kuinka nykypdivdnd organisaatioissa tulee korostumaan yksilon kyky
johtaa itseddn sekd saada aikaan parhain mahdollinen tulos yhteisty6ssd muiden
kanssa. Tulevaisuudessa oppiminen organisaatioissa tulee tapahtumaan itseoh-
jautuvissa verkostoissa. Omaa kehittymistd voi myos rakentaa yhteisollisen il-
mapiirin kautta sekd tyoskennelld ihmisten kanssa, jotka auttavat toisiaan me-
nestymddn (Kenneth Wayne 2009, 120).

Gijbels, Raemdonck, Vervecken ja Van Herck (2011, 424-425) havaitsivat
omassa tutkimuksessaan, ettd ICT-alalla yksilon itseohjautuvuus ja tyon vaati-
vuus vaikuttavat merkittdavéasti tyon kautta oppimiseen. Jos tyontekijad on itseoh-
jautuva oppija, on hinelld suurempi mahdollisuus oppia tyostddn. Ha (2008, 129,
140-141, 135) on myos tutkinut tietotekniikan alan tyontekijoiden kokemuksia

tydssdoppimisesta Hong Kongissa. Tutkimuksen tulosten mukaan tietotekniikan
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alan tyontekijdt luottavat itsendiseen oppimiseen pysydkseen ajan tasalla uusista
teknologioista ja internet koettiin hyodyllisimmaéksi oppimisen ldhteeksi. Kolle-
goiden ja ystdvien tarjoama apu koettiin tarkedksi, mutta sen sijaan erilaiset kurs-
sit ja koulutukset eivit olleet tutkittavien kokemuksen mukaan merkityksellisia.
Myo6s Ellingerin (2004, 166) mukaan reagointikykyisemmiksi ja kustannustehok-
kaammiksi pyrkivissd organisaatioissa vaaditaan tyontekijoiltd itseohjautu-
vuutta ja samanaikaisesti perinteisten koulutusten rooli heikkenee.

Lemmetyn ja Collinin (2018) tutkimuksessa haastateltavien ICT-alan tyon-
tekijoiden puheessa korostui, kuinka oppimisen tavoitteena on yksil6llisten tai-
tojen ja osaamisen kehittdminen. Yksilo itse on vastuussa omasta oppimisestaan.
Tyontekijat kuvasivat itseddn itseohjautuviksi toimijoiksi oppimisen suhteen ja
oppimisen tavoitteena oli yksil6llisen tietotaidon kasvattaminen. Lisdksi oppimi-
nen koettiin olevan itsendinen prosessi, jossa oma rooli korostui ja tydnantajan
antamat apuneuvot koettiin vahdisiksi. (Lemmetty & Collin 2018, 9-11.) Myos
Knowles (1975) maédérittelee itseohjautuvuudella tarkoitettavan prosessia, jossa
yksilo on aloitteellinen ja tydskentelee ilman muiden apua. Itseohjautuva yksilo
arvioi omia oppimistarpeitaan, -tavoitteitaan ja -kykyjdan. Lisdksi itseohjautu-
vuuteen sisdltyy oppimisstrategioiden sekd oppimistulosten itsendinen arviointi.
(Knowles 1975, 18.)

Organisaatioiden seké yritysten vastuu henkilostonsad osaamisen kehittami-
sestd ei siis endéd ole niin voimakasta ja vastuu osaamisen kehittdmisestd on siir-
tynyt enemman yksilolle itselleen. Organisaatiotasolla tapahtuvaa osaamisen ke-
hittdmistd ei voi tapahtua ilman yksilon kokemusta oman osaamisen kehittami-
sen tarpeellisuudesta. (Paloniemi 2004, 24.) Lisdksi Kaartinen (2011, 7) on sitd
mieltd, ettd yksittdisten henkilviden osaamisen arvioinnin vastuu on aina yksi-
16114 itselldan.

Téllainen itseohjautuvuuden tukeminen vaatiikin usein tdyskdannoksen
my0s johtamisen kdytanteissa. Lisdksi koko organisaatio voi joutua muuttamaan
ymmarrystadn siitd, mistd johtajuus muodostuu. (Salovaara & Bathurst 2018,
182.) Salovaaran ja Bathurstin (2018, 182) mukaan Raelin (2003) toteaa, kuinka

johdon perinteinen kontrolli ja hallinta on muuttunut johdon sallivuuteen seka
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autonomian tarjoamiseen, jotta tyontekijoiden luovuus sekd itseohjautuvuus voi-
vat kehittya.

Tédssd tutkimuksessa haluamme lisdtd ymmarrystd siitd, kuinka vastuuta
oppimisesta ei tule siirtdd tdysin tyontekijdlle itselleen. Ammatillisen osaamisen
kehittdminen vaatii tukea, ohjausta ja kannustavuutta johtotasolta. Myts Lem-
metty ja Collin (2018, 12) toteavat tutkimuksessaan, kuinka matalan hierarkian
organisaatioissa oppimisen vapaus ja autonomia sekd vastuu oppimisesta siirre-
tadan yksilolle itselleen ja tdstd nakokulmasta tarkasteltuna oppiminen voidaan
ymmadrtdd ongelmallisena sekd stressaavana. Tyontekijd ei kykene valvomaan ja
rajoittamaan omaa oppimistaan tai tyonantaja ei tarjoa mahdollisuuksia ja tyo-
kaluja oppimisen sddtelyyn. Seuraavassa luvussa tarkastelemme sitd, millainen
on johdon merkitys tyontekijoiden osaamisen tukemisessa ja kehittymisessé eri-
tyisesti ICT-alalla. Autonomisuuteen ja itseohjautuvuuteen pyrkiva organisaatio

tarvitsee ohjausta enemmaén kuin koskaan ennen (Collin & Lemmetty 2018, 17).
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4 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Tassd tutkimuksessa olemme valinneet tarkastelun kohteeksi juuri osaamisen
johtamisen, silld myo6s aikaisempien tutkimusten (Collin & Lemmetty 2018, 14,
17; Ahokallio-Leppala 2016, 53, 59-60; Kaartinen 2011, 8) mukaan osaamisen joh-
taminen on tdrked osa henkiloston kehittamisen kaytéanteitd. Lisdksi Collin ja
Lemmetty (2018, 14, 17) ovat havainneet, ettd toimiviin HRD-ké&yténteisiin sisal-
tyy esimiesten rooli pdivittdisen tyon ohjaajina, tukijoina sekd osaamisen jakajina.
Oppimisen tukeminen on hyva olla arkipdivdistd. Myos Guglielmino (2008, 6)
toteaa, kuinka HRD-yksikon tulee toimia oppimisen johtajana, strategistina,

mentorina ja resurssina organisaation sisalla.

4.1 Osaamisen johtamisen madrittely

Tuomen ja Sumkinin (2013) mukaan osaamisen johtaminen on johdon arkipdi-
vdistd toimintaa, jolloin osaamisen ja tyon johtaminen tulisi ndhdé yhtend ja niitd
ei tulisi ymmartad erillisind asioina. Osaamisen johtaminen ndhddankin osaami-
sen kehittamisen ja tyon tekemisen vuorovaikutuksena. Hyrkkaan (2009, 15) vai-
toskirjan mukaan menestyminen edellyttdd monenlaisen tiedon ja osaamisen jat-
kuvaa kehittamistd sekd hyodyntamistd ja tama kaikki taas vaatii osaamisen joh-
tamista.

Kaartinen (2011, 8) mé&drittelee osaamisen johtamisen yksilbosaamisen joh-
tamiseksi, jonka kautta rakennetaan strategioiden toteuttamiseksi vaadittava
osaamisen hallintajédrjestelmad. Lisdksi osaamisen johtaminen médritellddn tiedon
johtamiseksi, jolloin kehitetddn prosesseja, joiden kautta hiljainen tieto saataisiin
nakyviksi sekd siirrettdvaksi organisaation sisédlld osasta toiseen. Lisdksi Kaarti-
sen (2011, 8) mukaan osaamisen johtaminen voidaan myo6s ndhda organisaation
oppimisena, jolloin tarkoituksena on kehittdd organisaatiokulttuuri sellaiseksi,
mikd mahdollistaa jatkuvan osaamisen kehittdmisen. Tallainen kehittdiminen

vaatii paljon avointa keskustelua sekéd osaamisen arvostamista.
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Kivinen (2008, 61) sen sijaan toteaa, ettd tiedon ja osaamisen johtamiselle ei
ole yhtd selkedd madritelméad, eikd monissakaan julkaisuissa sitd pyritd selitta-
madn selkedsti. Lisdksi Otala (2018, 168) huomauttaa, ettei nykypdivand voida
puhua endd yhdestd oikeasta mallista johtaa henkiloston osaamista, vaan kaikki
organisaatiot tekevit sen omalla tavallaan. Hyrkkadan (2009, 16) mukaan aiem-
massa tutkimuskirjallisuudessa osaamisen johtamisesta on 16ytynyt hyvin erilai-
sia madritelmid ja kdsityksid, eikd se ole kovin vakiintunut termi. Kuitenkin kai-
kista loydetyistd kasityksistd on ollut I6ydettdvissd yhteinen merkitys, jonka mu-
kaan osaamisen johtamisen tarkoituksena on hytdyntdd organisaatioiden omaa
osaamista, pyrkid kehittdmadn sitd sekd luomaan uudenlaista osaamista. Kivinen
(2008, 61) toteaa vditoskirjassaan, ettd nykyisin tiedon ja osaamisen johtamisen
keskustelua kdyddan hyvin monitieteisesti, mika tekee siitd heterogeenisen ka-
sitteend, mutta ennen kaikkea ldhestymistapana.

Organisaation toiminnan johtaminen siséltdd tyon, osaamisen ja motivaa-
tion suhteuttamista keskendén tavoitteiden saavuttamiseksi. Myos organisaation
toiminta-ajatus ja organisaation ydinosaaminen toimivat perustana osaamisen
nisaation strategia. Tama visio ohjaa kdytannon arkity6td, osaamisen kehittami-
sen painopisteitd sekd suunnan, jota kohti tavoitellaan. (Tuomi & Sumkin 2013.)
Lisdksi Viitala, Makeld ja Holso (2010, 178) toteavat, kuinka osaamisen johtami-
sen merkittdvdnd tavoitteena on vaalia sekd kadyttdd organisaation inhimillista
pddomaa hyodyksi. Sen varassa voidaan toteuttaa organisaation strategiaa ja tur-
vata toimintansa alati muuttuvassa toimintaympaéristossa.

Osaamiseen ja henkilostojohtamiseen liittyvdt toimintatavat organisaa-
tioissa ovat tekijoitd, jotka mahdollistavat muista organisaatioista erottumisen,
hyvan tyonantajakuvan kehittamisen, tuloksellisuuden sekd henkiloston hyvin-
vointiin vaikuttamisen. Koko organisaation henkiltstod sekd johtotasoa koske-
van suunnitelman ohessa voidaan miettid my6s yksilotason kehittymistavoit-
teita. (Kaartinen 2011, 6, 8.) Otala (2018, 166) toteaa, ettd osaamisen johtaminen
on ollut viimeiset 20 vuotta johtamisen kentilld varsin suosittu johtamisen alue.

Isot yritykset sekd julkiset organisaatiot ovat erityisesti ldhteneet kehittamé&an
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omalle henkiltstolleen erilaisia osaamisen kehittamisen palveluita seké jarjesta-
neet tyontekijoille esimerkiksi osaamisen kehittdmiskeskusteluja tavallisten ke-
hityskeskusteluiden ohessa.

Osaamisen johtaminen onkin Sydanmaanlakan (2014, 95) mukaan myos op-
pimisen johtamista. Lisdksi Hetzner ym. (2012, 552) toteavat tutkimuksessaan,
kuinka organisaatioiden tdytyy tarjota tyontekijoille tukea ja ohjausta seka erilai-
sia tyokaluja oman oppimisen reflektoimiseen. Ndin uuden oppiminen seka op-
pimiseen sitoutuminen voivat lisddntyd. Ajattelemme my0s, ettd osaamisen joh-
taminen on toimintaa, jossa johto tulee samalle tasolle tyontekijoiden kanssa tu-
kien heiddn oppimistaan ja auttaen oppimisen haasteissa.

Osaamisen johtamisella voidaan siis sanoa olevan suuri rooli tyontekijoiden
ammatillisen osaamisen kehittymisessd. Parhaimmillaan johtajat tukevat, kan-
nustavat ja rohkaisevat tyontekijoitddn menestymaan, mutta pahimmillaan johto
voi odottaa hyvid tuloksia ilman omaa panostustaan asiaan. Johtajilla on myds
mahdollisuus luoda organisaatioihin avoin ja matalan kynnyksen keskustelu-
kulttuuri, jossa jokainen voisi kehittdd ja toteuttaa itseddn kuten parhaiten pys-
tyy. Tama ei tietenk&ddn synny itsestddn, silld koko henkildston tulisi sitoutua toi-

mimaan timédn tavan mukaisesti toinen toistaan auttaen ja osaamistaan jakaen.

4.2 Osaamisen johtamisen haasteet tydelamdn muutoksessa

Kun tydeldmd muuttuu ja tyonteon tavat sen mukana, tarvitaan myods uuden-
laista johtamista. Vaaditaan johtamista, joka auttaa tyontekijoitd ammatillisessa
kasvussa ja kehittymisesséd sekd arkipdivdisissa tilanteissa. Lappalaisen (2016, 33)
mukaan johtajilta vaaditaan nykypdivan tyoelaméassa aivan uudenlaisia johtami-
sen taitoja. Johtajuus on hanen mukaansa paljon muutakin kuin substanssien hal-
lintaa tai muita taitoihin liittyvid vaatimuksia, silld johtajan on osattava jakaa tyo-
paikalla myds persoonaansa, omia arvojaan sekd omaa elamantyyliddn. Lisdksi
Collinin ja Lemmetyn (2018, 17) mukaan HRD-k&ytdnteiden tarkoituksenmukai-
suus muuttuu nopeasti muuttuvan tyoeldmén sekd jatkuvien oppimisten vaati-

musten vaikutuksesta. Oppimisen tukeminen ei nykypdivdnd tarkoita enda
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erilaisten kurssien ja koulutusten tarjoamista, silld niilla ei tdysin pystytd vastaa-
maan muutostilassa oleviin osaamistarpeisiin.

Nykypdivanad henkiloston osaamisen johtaminen ja kehittiminen ovat tar-
kedssd asemassa (Ahokallio-Leppdlda 2016, 53). Nopeasti muuttuva tyoeldma
vauhdittaa monien organisaatioiden muutospaineita ja johtajien olisi hyva olla
perilld oman henkilostonsd osaamisesta sekd tiedostaa millaista osaamista tyo-
elamadssa tdlld hetkelld erityisesti tarvitaan. Viitala (2002, 49) toteaakin tutkimuk-
sessaan, ettd osaamisen kehittimisen tiedostaminen auttaa esimiestd suuntaa-
maan asiaan vaadittavia voimavaroja. Ahokallio-Leppald (2016, 59-60) toteaa
myos, ettd nykypdivdnd organisaatioissa tarvitaan hyvin kokonaisvaltaista nake-
mystd organisaation eri toiminnoissa, verkostoissa ja tyorooleissa tarvittavasta
osaamisesta sekd ndiden osaamisten ristikkdisestd hyodyntdamisestd. Téllaiseen
kehittdmistyohon tarvitaan johtamis- ja esimiestyon tukea ja erilaisia toiminta-
malleja, joiden avulla voidaan edistédd yhteisollisen osaamisen kehittymista.

Syddnmaanlakan (2014, 99) teoksessa Mattila (2009) toteaa muutoksen joh-
tamisen olevan tdrkedssd osassa pdivittdisjohtamisessa, silld organisaatioiden
taytyy toimia ja selviytyd hyvin riippumatta eteen tulleista muutoksista. Sydan-
maanlakka (2014, 100) jatkaa itse, kuinka muutos ja yllatyksellisyys ovat nyky-
pdivand organisaatioihin liitettyja piirteitd ja yksiloiden tdaytyy olla ndihin sopeu-
tuvaisia. Ahokallio-Leppdldn (2016, 21) mukaan muutos tarkoittaa organisaation
henkilostolle jatkuvaa oman ammatillisen osaamisen arviointia suhteessa koko
organisaation strategiaan, visioihin sekd tavoitteisiin. Lisdksi Ahokallio-Leppala
(2016, 38) toteaa, kuinka organisaatioiden ja yksiloiden kehittdmistarpeiden voi-
makkaaseen kasvuun on vaikuttanut muun muassa teknologian nopea kehitys ja
organisaatioissa tehtdvad tyd on jatkuvan muutoksen alla. Tdma taas edellyttdd
nopeaa reagointia ja sopeutumista, jolloin henkildston kehittdiminen tulee orga-
nisaatioissa tarkedksi strategisten tavoitteiden saavuttamisen kannalta.

Organisaation ympéristo, strategiset tavoitteet seké kilpailu aiheuttavat or-
ganisaatiolle jatkuvan kehittymisen tarpeen sekd paineita uuden oppimisesta, jos
organisaatio haluaa toimia menestyksekkadsti (Syvédjarvi 2005, 42). Organisaa-

tion menestymisen kannalta tyontekijoiden osaaminen on hyvin ratkaisevaa
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(Syvdjdrvi 2005, 48; Tuomi & Sumkin 2013; Kauhanen 2012, 142; Paloniemi 2004,
19). Ahokallio-Leppadld (2016, 34) myos toteaa, kuinka ihmisten osaamisesta ja
oppimisesta on tullut tarkeitd tekijoitd yhteiskunnan kilpailukyvyn sdilyttami-
sessd sekd yhteiskunnan uudistumisessa.

Lisdksi Ahokallio-Leppald (2016, 21) mainitsee, kuinka Laurilan (2008) mu-
kaan muutoksen mukana tulevista haasteita selvitddan pitkalle kehittyneilld joh-
tamisen kaytédnteilld, jotka parhaimmassa tapauksessa ratkaisevat haasteet orga-
nisaation voimavaroiksi. Vuorenmaa (2012, 61) toteaa, kuinka johdolta vaaditaan
epdavarmuuden sietokykyd, tulevaisuuteen vahvasti reagoimista sekd sen enna-
kointia. Kaartisen (2011, 6) mukaan osaamisen ennakointia vaaditaan sellaisissa
tilanteissa, joissa kartoitetaan organisaation tarpeita tyontekijoiden osaamisen
kehittamiselle. Osaamisen johtamisella myos turvataan yksildiden osaamispad-
oman kertyminen tyyhteisoissa.

Oman kokemuksemme perusteella voimme sanoa, ettd nykypdivan johta-
jilta odotetaan erddnlaista aitoutta ja inhimillisyyttd. Myos Lappalaisen (2016, 38)
mukaan alaiset ndkevat herkésti pintakadyttaytymisen ldpi ja odottavat johtajil-
taan syvillisempid kayttdytymismalleja sekd luotettavuutta ja johdonmukai-
suutta. Hyvid johtajuuden tuloksia saavutetaan keskittymalld alaisiin muun mu-
assa aktiivisen kuuntelemisen avulla, empatiakyvylld sekd hyvilla itsehallin-
nalla. Lisdksi Ahokallio-Leppald (2016, 28-29) toteaa, kuinka johtotason henkilt
ovat organisaatioissa merkittdvassd asemassa luottamuksen, vuorovaikutuksen,
yhteisollisyyden ja yhdessd tekemisen kulttuurin rakentamisessa sekd tukemassa
tyontekijoitd tydelaman muutoksissa. Kun tarkoituksena on esimerkiksi osaami-
sen jakaminen tai yksilon ja organisaation kehittdiminen, ovat luottamus ja vuo-
rovaikutus avainasemassa. Ahokallio-Leppaldan (2016, 29) vditoskirjassa Kullas-
lahti (2011) mainitsee, kuinka johdolta vaaditaan erityisesti kehittdmistyossa
opastusta ja tukea. Tdlloin turvataan organisaatiossa yhteisollinen tydskentely-
tapa. Ajattelemme, ettd luomalla organisaatioon avoin ja vuorovaikutteinen il-
mapiiri, voidaan mahdollisesti hyvidksyd muutokset helpommin sekd yhdessa

omaksua uusia toimintatapoja ja kdytanteita.
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Lisdksi Sydanmaanlakka (2014, 90) toteaa, kuinka osaamisen johtaminen ei
tarkoita endd nykypdivand hierarkkista, ylhaalta alaspdin ohjautuvaa ldhestymis-
tapaa. Sen sijaan on siirrytty kohti vuorovaikutteista toimintamallia, jossa yhdis-
tyy yksilon vastuu ja itseohjautuvuus sekd syvillisesti keskusteleva organisaa-
tiokulttuuri. Kaartisen (2011, 6, 8) mukaan yksil6iden, tiimien sekd koko organi-
saation osaamisen kehittdmiseksi tarvitaan suunnitelmallisuutta seka keskuste-
lua organisaation eri tasojen vililld johtotasosta asiakaspalvelijoihin asti. Osaa-
misen kehittdmisessd voidaankin ajatella olevan kyse kahden kaupasta, silld
tyontekijat sitoutuvat huolehtimaan oman osaamisensa pdivittdmisestd ja tyon-
antajat taas sitoutuvat tukemaan heité siina.

Lisdksi ajattelemme, kuinka henkiloston ammatillisen osaamisen kehitta-
mistd tukevaan johtamiseen liittyy mielestimme vahvasti myo6s johtajien aito
kiinnostus henkiloston hyvinvointia kohtaan. Siksi olisikin tarkedd, ettei osaami-
sen kehittymista jatkuvan kiireen keskelld toteutettaisi tyontekijoiden hyvinvoin-
nin kustannuksella. Jotta osaamista voitaisiin kehittdd kannattavaan suuntaan,
on johtajien pysyttdva ajan tasalla henkilostonsd osaamisesta ja ottaa jatkuvasti
huomioon tulevaisuuden tarpeet. Johtajien taytyy pohtia mikad on henkilon ydin-
osaamista ja mikéd vaatii vield kehittdmistoimia. Esimerkiksi kehityskeskustelut
ovat hedelmaillinen paikka johdolle tiedostaa mahdollisia yksilollisid tarpeita
tyontekijan ammatilliseen osaamiseen sekd hyvinvointiin liittyen.

Mielenkiintoista on myos se, onko johdon kiinnostus nykypdivana siirtynyt
enemmdn organisaation tulosten ja tehokkuuden tarkasteluun, jonka vuoksi
tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittyminen ja hyvinvointi jaavit var-
joon? Tyontekijoiden osaamisen hyodyntdmisen rinnalla johdon tulisikin keskit-
tyd laajemmin my06s osaamisen tukemiseen sekd tyontekijoiden hyvinvointiin.
Jarvensivu (2006, 78-79) toteaa, kuinka johtajat ovat nykypdivand enemman kiin-
nostuneita hyodyntamdan tyontekijoidensd osaamista uudenlaisilla keinoilla.
Asiakastarpeiden huomioimisen sekd palvelun, laadun ja toiminnan nopeuden
korostuessa kilpailutekijoind vahvistuu my6s tarve uudistumiselle.

Viitalan ym. (2010) tutkimuksen mukaan hyvéa johtajuus sekéd erityisesti

tyontekijoiden kehittymistd tukeva johtaminen lisdd henkiloston hyvinvointia.
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Tutkimuksen mukaan osaamisen kehittdimisen tukeminen vaikuttaa vahvasti
tyon hallintaan ja ndin ollen myos hyvinvointiin. Tutkimuksessaan he my®os to-
teavat, kuinka ilman tyohyvinvointia henkiloston osaaminen ei voi kehittyé eika
uudistua. Tyohyvinvoinnin ylldpitdminen ja lisidminen onkin erittdin olennai-
nen osa osaamisen johtamista. (Viitala ym. 2010, 183, 196.) My6s oman kokemuk-
semme mukaan yksilon yleinen hyvinvointi vaikuttaa vahvasti tyossd suoriutu-

miseen ja kiinnostukseen kehittdd ammatillista osaamistaan.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassd tutkimuksessa tutkimme yhden ICT-alan yrityksen tyontekijoiden néke-
myksid ammatillisen osaamisen kehittdmisestd ja sen tukemisesta. Tavoit-
teenamme on tarkastella sitd, millaisena ammatillisen osaamisen kehittiminen
ilmenee tytelaman muutoksessa ja kenelld on vastuu tyontekijoiden ammatilli-
sen osaamisen kehittdmisestd. Tarkastelemme my0s sitd, millaisia ndkemyksia

tyontekijoillda on johdon tuesta liittyen ammatillisen osaamisen kehittdmiseen.

Tdamén tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia ndkemyksid tyontekijoillda on ammatillisen osaamisen kehittami-
sestd nopeasti muuttuvalla ICT-alalla?

2. Kenelld tyontekijoiden ndkemysten mukaan on vastuu ICT-alan ammatti-
laisten osaamisen kehittdmisestd?

3. Kuinka ICT-alan tyontekijoiden ndkemyksissa ilmenee johdon tuki am-

matillisen osaamisen kehittimisessd?

5.2 Tutkimuksen ldihestymistapa

Tutkimuksemme ldhestymistapa on laadullinen. Laadullisessa tutkimuksessa ta-
voitteena on saada mahdollisimman todenmukainen ja kokonaisvaltainen kuva
tutkittavasta ilmiostd ja todellisesta elamastd. Tarkoituksena on 16yt&a tai paljas-
taa tosiasioita ja tulokseksi voidaan saada ehdollisia selityksid aikaan ja paikkaan
rajoittuen. (Hirsjdarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.) Laadullinen tutkimus ym-
maérretddn myos ihmisten kokemusten tarkasteluna kédyttdaen apuna humanis-
tista, tulkinnallista lahestymistapaa. Tavoitteena on tarkastella ihmisten koke-
muksia sekd ndiden kokemusten pohdintoja. (Jackson II, Drummond & Camara
2007, 21-22.) Tutkijat luovat kasityksen tietystd ilmiostd siitd nakokulmasta, josta

tutkittavat sen ymmartavét (Vaismoradi, Turunen & Bondas 2013, 398).
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Laadullisen tutkimuksen tunnusmerkkeihin lukeutuvat muun muassa tut-
kittavien ndkokulmien tarkastelu, aineiston laadullis-induktiivinen analyysi seka
hypoteesittomuus (Eskola & Suoranta 1998, 15). Kiviniemi (2018, 74-75) tiivistda
Denzin ja Lincolnin (2000) ajatuksen siitd, ettd laadullisen tutkimuksen tyypilli-
sesti avoimelle luonteelle on ominaista, ettd tutkija pyrkii tavoittamaan tutkitta-
vien ndkemyksid ilmivistd sekd ymmartdamadn ihmisen toimintaa jossakin tie-
tyssd ympadristossd. Tdllainen ldhestymistapa edellyttdd tutkijalta ymmarrysta
omasta tietoisuuden kehittymisestddn tutkimusprosessin aikana ja hénelld on
myos valmiudet tutkimuksen uudelleenlinjaamiseen.

Ruusuvuoren, Nikanderin ja Hyvérisen (2010, 16) mukaan laadullisen tut-
kimuksen tarkoituksena on havaita aineistosta uusia ja ennen havaitsemattomia
jasennyksid sekd sellaisia tapoja ymmartdd ymparsivad inhimillista todellisuutta,
joita ei ole aiemmin 16ydetty. Kiviniemi (2018) toteaa, ettd laadullisen tutkimuk-
sen prosessin luonteeseen liittyy sen eteneminen ennalta mééarittelemattomalla
tavalla. Tutkimus ei siis aina etene tiettyjen vaiheiden mukaisesti, vaan esimer-
kiksi aineistonkeruuseen liittyvat ratkaisut saatetaan tehda vasta vahitellen tut-

kimuksen edetessd. (Kiviniemi 2018, 74.)

5.3 Aineiston ja kohdeorganisaation kuvaus

Taman tutkimuksen aineisto koostuu keskisuomalaisen ICT-alan yrityksen tyon-
tekijoiden haastatteluista. Tutkimuksessamme kaytetty haastatteluaineisto on
kerdtty HeRMo-tutkimus- ja kehittamishankkeen yhteydessda vuonna 2017.
Hankkeen haastattelut on toteutettu yksilohaastatteluina, puolistrukturoituina
teemahaastatteluina. Haastatteluissa kdytetyt teemat koskivat johtajuutta ja joh-
tamistyotd, epdoikeudenmukaisuutta, luovuutta ja sen kdyttamistd tyossd, seka
tyopaikalla oppimista ja osaamisen kehittamistd. Haastattelut olivat noin 45 mi-
nuutin tai tunnin mittaisia ja ne tehtiin kohdeorganisaation toimitiloissa. Haas-
tattelut olivat hyvin vapaamuotoisia ja keskustelunomaisia, silld kaikki haasta-

teltavat olivat tavanneet tutkijat jo havainnointijaksojen aikana. Haastattelujen
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aikana voitiin siis rakentaa yhteistd ymmarrystd tapahtumista tytssa observoin-
nin aikana ja palata niihin haastatteluissa.

HeRMo-tutkimus- ja kehittdimishankkeessa tarkoituksena on saada lisda
tietoa luovaa toimintaa tukevista eettisen henkildstéjohtamisen kaytéanteista. Li-
sdaksi HeRMo-tutkimus- ja kehittdmishankkeessa tarkastellaan niita henkilosto-
johtamisen tapoja, jotka mahdollistavat osaamisen kehittymistd sekd ammatil-
lista hyvinvointia. Hankkeen ldhestymistapana on toiminut etnografinen tapaus-
tutkimus, ja siind on hyddynnetty monimenetelmadllistd tutkimusstrategiaa.
HeRMo-tutkimus-, ja kehittdimishanke toteutetaan yhteistyossd Jyvaskyldan kas-
vatustieteiden laitoksen sekd kauppakorkeakoulun kanssa ja kaiken kaikkiaan
sithen on ottanut osaa viisi suomalaista kasvuyritystd, jotka edustavat eri toimi-
aloja. (HeRMo-hanke, 2018.)

Valitsimme tutkimuksemme aineistoksi hankkeen haastatteluita yhdesta
ICT-alan yrityksestd, jotta saisimme selkedn kuvan yhden organisaation toimin-
nasta. Padtimme valita valmiista aineistoista juuri haastattelut tutkimuksemme
aineistoiksi, jotta saisimme mahdollisimman kattavan ja yksityiskohtaisen kuvan
tyontekijoiden ndkemyksistd. Saimme aineiston valmiina, joten emme ole itse
osallistuneet aineistonkeruuseen. Haastattelujen lisdksi hankkeessa on kerétty ai-
neistoa my06s havainnoimalla seka kyselylomakkeilla.

Koemme, ettd esimerkiksi kyselylomakkeilla emme olisi saaneet niin katta-
vaa kasitystd tyontekijoiden ndkemyksistd, silld heiddn ndkemyksensa olisivat
talloin koostuneet hyvin rajatuista aiheista. Havainnoinnin kautta saadusta ai-
neistosta taas emme olisi vélttamaéttd saaneet haastateltavien henkilokohtaisia
ndkemyksid selville. Haastatteluissa haastateltava pystyy antamaan laajemmin
itsestddn asioita irti, kun voi puhua vapaasti. Myo6s Hirsjarven ym. (2009, 204)
mukaan haastattelu on ainutlaatuinen tiedonkeruumenetelmai, koska sen avulla
voidaan olla suorassa kielellisessd vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Hirs-
jarven ja Hurmeen (2008, 48) mukaan puolistrukturoidun haastattelun etuna on,
ettei se ota kantaa siihen, kuinka syville aiheen késittelyssd edetddn ja yksityis-
kohtaisten kysymysten sijaan haastattelut etenevitkin keskeisten teemojen mu-

kaisesti, mikd tuo haastateltavan ndkemykset paremmin kuuluviin.
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Teemahaastattelu huomioi yksildiden eri tulkinnat asioista sekd sen, ettd usein
merkitykset syntyvit ihmisten vilisessd vuorovaikutuksessa.

Rajauksen jalkeen tutkimuksen aineistoksi valikoitui kaiken kaikkiaan yh-
deksdn ICT-alan yrityksen tyontekijoiden haastattelua. Haastateltavista kaksi oli
naisia ja seitsemdn miehid. Suurin osa haastateltavista tekee t6itd ohjelmisto-
suunnittelun ja -kehittdmisen parissa, mutta osan tyonkuvaan liittyy my6s kon-
sultointia. Rajasimme analyysid varten haastatteluaineistoista pois johtotason
haastattelut, silld halusimme tutkia nimenomaan tyontekijoiden ndkemyksia.
Valitsimme tutkimuksen tarkastelun kohteeksi juuri tyontekijoiden ndkemykset,
koska koemme, ettd tyontekijat ovat aitiopaikalla kokemassa ICT-alalla tapahtu-
via tydeldmdn muutoksia. Haluamme my6s saada selville, kuinka johto tukee
heiddn ammatillisen osaamisen kehittymistd jatkuvasti muuttuvassa tyoeld-
maéssd. Tarkastelemalla tyontekijoiden ndkemyksid saamme lisdd tietoa siitd, mil-
laisia johtamisen kaytanteitd tarvitaan jatkuvaa ammatillisen osaamisen kehitta-
mistd vaativissa ICT-alan organisaatiossa.

Tutkimuksemme kohteena oleva yritys on ICT-asiantuntijayritys, joka tar-
joaa monipuolisesti korkealaatuisia ICT-asiantuntija ja -ohjelmistokehityspalve-
luja. Yritys on perustettu vuonna 2007 ja se tyollistdd tdlld hetkelld noin 30 hen-
kilod. Yrityksen paddtoimipiste sijaitsee Keski-Suomessa. Yritys tuottaa asiakkail-
leen hyvin monenlaista osaamista, mutta parhaiten yritys tunnetaan julkisen ja
yksityisen puolen asiakkaista. Sittemmin yritys on kokenut toiminnassaan suuria
muutoksia, minkd myotd sen toiminta on kasvanut ja monipuolistunut. Yrityk-
sen sisdinen rakenne on selked, silld jokaisella sen sisdlld tyoskentelevalla tiimilla
on oma nimetty henkil®, jolla on pddvastuu projektista. Myos jokaisella projektin
tyontekijdlld on oma nimetty lahiesimies. Lisdksi tiimiesimiehelld on oma esi-
mies, jolle vastaa tydskentelystddn. Organisaatiossa voidaan sanoa vallitsevan
matalan kynnyksen hierarkia, jonka ansiosta esimerkiksi toimitusjohtaja on kaik-
kien tavoitettavissa. Yrityksessd halutaan panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin
ja yhteisollisyyteen ja sielld kannustetaankin pitimdan huolta omasta henkisesta

ja fyysisestd hyvinvoinnista. Yrityksessad ollaan varsin kiinnostuneita oppimisen
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ja luovuuden luonteesta, sekd tyontekijoiden luovuuden tukemisesta tyon

ohessa.

5.4 Aineiston analyysi

Téssd tutkimuksessa aineiston analyysi suoritettiin siséllonanalyysin avulla saa-
daksemme mahdollisimman selkedn kuvan aineistosta. Tuomi ja Sarajarvi (2018,
103) toteavat, ettd sisdllonanalyysi on perinteinen analyysimenetelmd, jota tutki-
jat voivat kayttdd kaikissa kvalitatiivisen tutkimuksen perinteissé ja sen avulla
voidaan tehdd monenlaista tutkimusta.

Kéaytimme tutkimuksessamme aineistoldhtoistd sisdllonanalyysia, koska
tarkoituksenamme oli tutkia tyontekijoiden ndkemyksid ja saada niistd mahdol-
lisimman selked késitys. Ruusuvuoren, Nikanderin ja Hyvérisen (2010, 11) mu-
kaan aineiston tuottamisen tapana haastattelut ndyttaytyvait usein laajana ja mo-
nivivahteisena tekstimassana, jota voi ldhestyd hyvin monin eri tavoin.

Aineistoldhtoisessd ldhestymistavassa tutkija etsii aineistosta toistuvia tee-
moja, joita haastateltavat tuovat esiin (Moilanen & Raihd 2018). Eskolan ja Suo-
rannan (1998, 19) mukaan aineistoldhtoiselld analyysilla tarkoitetaan teorian ra-
kentumista empiirisestd aineistosta lahtien ja tarkastelun kohteena on tietyn il-
mion olemus. Myo6s Tuomi ja Sarajarvi (2018, 80, 108) toteavat, ettd aineistoldh-
toisen analyysin tavoitteena on luoda tutkimusaineistosta teoreettinen koko-
naisuus sekd ymmartdd tutkittavia heiddn omasta ndkokulmastaan. Tuomi ja Sa-
rajarvi (2018, 94) myos jatkavat, kuinka aineistoldhttisen sisdllonanalyysin
ideana on yhdistelld kasitteitd keskendén ja ndin saada vastauksia tutkimuson-
gelmiin. Tama nakyy my6s tutkimuksen tulososiossa, jossa kuvataan luokittelu-
jen pohjalta muodostettuja kasitteitd tai teemoja sekd ndiden sisallot.

Tassd tutkimuksessa kéytettiin induktiivista pdattelyd, silld analyysin poh-
jana toimi aineistoldhtoisyys. Induktiivisen padattelyn mukaisesti, meill4 ei ollut
valmiiksi pddteltynd teoreettisia johtoideoita, joita olisimme hyddyntdneet ana-

lyysid tehdessamme. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 136.) Kaytannossa tama tarkoittaa
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sitd, ettd kaikki johtopddtokset mitd analyysissd teimme, juontuivat aineistosta
(Braun & Clarke 2006, 83).

Tdssd tutkimuksessa varsinainen aineiston analysointi tapahtui teemoitte-
lemalla valmiiksi litteroituja haastatteluaineistoja. Braunin ja Clarken (2006, 78-
79, 81) mukaan teemoittelu on laadulliselle tutkimukselle yleinen metodi ja sen
tarkoituksena on tunnistaa, analysoida ja raportoida aineistosta ilmenneita tee-
moja. Teemoittelu ei ole sidoksissa tiettyyn teoreettiseen viitekehykseen ja se tay-
tyy my0s ymmartdd itsendisend metodina.

Teemoittelua suositellaan kdytettdvaksi aineiston analyysitapana, kun et-
sitddn ratkaisua johonkin kdytdnnolliseen ongelmaan. Teemoittelun avulla ai-
neistosta pystytddan helposti poimimaan tutkimusongelman kannalta tarke&s tie-
toa. (Eskola & Suoranta 1998, 179.) Kyseessd on erilaisten aihepiirien luominen
laadullisen aineiston pilkkomisen ja ryhmittelyn avulla (Tuomi & Sarajarvi 2018,
105). Myo6s Braunin ja Clarken (2006, 82) mukaan yksittdinen teema sisallyttad
tarkedd tietoa aineistosta suhteessa tutkimuskysymyksiin. Hirsjarven ja Hur-
meen (2008) mukaan teemoitellessaan aineistoa tutkija tarkastelee aineistosta
16ytyvid piirteitd, jotka nousevat esille monissa haastatteluissa. Usein nama piir-
teet pohjautuvatkin teemahaastattelussa kdytettyihin teemoihin. Ndiden lisdksi
yleensd tulee esille my6s muita teemoja, jotka ovat usein tutkijan kannalta alku-
perdisid ldhtoteemoja mielenkiintoisempia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 173.) Tee-
moittelu on joustava analyysimenetelmé ja tutkija saa itse mddritelld teemat
useilla erilaisilla tavoilla (Braun & Clarke 2006, 83).

Tuomen ja Sarajdarven teoksessa (2018, 122) kuvataan Milesin ja Huberma-
nin (1994) aineistoldhtoisen eli induktiivisen aineiston analyysin kolmivaiheista
prosessia. Huomasimme aineistoldhtoistd sisdllonanalyysid tehdessamme yhta-
laisyyksid Tuomen ja Sarajarven (2018, 122) esittelem&dn kolmivaiheiseen pro-
sessiin ja padtimmekin hyodyntdd sitd my6s omassa analyysissimme. Havain-
nollistamme analyysiprosessia taulukoiden avulla. Taulukoista ilmenee, kuinka
analyysi eteni esimerkiksi ensimmadisen tutkimuskysymyksen kohdalla.

Tuomen ja Sarajarven (2018, 122-123) mukaan analyysin ensimmadisessa

vaiheessa aineistoa redusoidaan, eli pelkistetidn mahdollisimman tarkkaan
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rajaamalla aineistosta kaikki tutkimuksen kannalta ep&dolennainen tieto pois.
Tama kuvastaa tutkimuksemme analyysin ensimmadistd vaihetta, jossa luimme
valmiiksi litteroidut haastattelut tarkasti useaan otteeseen ldpi saadaksemme
mahdollisimman selkedn kuvan tyontekijoiden ndkemyksistda. Tama vaihe ana-
lyysisséd oli erityisen tdarked myos sen vuoksi, koska emme olleet itse haastatte-
luissa mukana.

Taman jdlkeen etsimme aineistosta vastauksia kolmeen tutkimuskysy-
mykseemme. Havaittuamme aineistosta tutkimuskysymystemme kannalta
oleellista tietoa poimimme kyseiset lainaukset ylos erilliseen tiedostoon oman ot-
sikon alle. Lisdksi kirjoitimme ylds muistiinpanoja aineistosta tekemistimme ha-
vainnoista. Kdytimme erilaisia varikoodeja havaintojemme selkeyttamiseen sen
vuoksi, koska tarkastelun kohteena olevaa aineistoa oli paljon. Jo analysoinnin
alkuvaiheessa huomasimme aineistosta 16ytyvédn toistuvia teemoja, joita lista-
simme myos ylos erilliseen tiedostoon. Molemmat tamén tutkimuksen tutkijoista
tarkastelivat aineistoa itsendisesti analysoinnin alkuvaiheessa. Tamén vaiheen
jalkeen tapasimme kahvilassa ja vertailimme havaintojamme. Huomasimme, ettd
olimme tehneet aineistosta hyvin samankaltaisia havaintoja ja loimme yhteisen
ymmadrryksen aineistossa toistuvista teemoista. Esimerkki aineiston redusoin-

nista taulukossa 1.
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TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston redusoinnista.

Millaisia nikemyksia tyontekijoilld on ammatillisen osaamisen kehittimisesti no-
peasti muuttuvalla ICT-alalla?

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus

“Aina tulee uusia teknologioita ja asioita ettd sitd padsee | Ongelmanratkaisua ta-
niinku oppimaan.” pahtuu uusiin teknologi-
oihin tutustuessa

“Se itsensd kehittiminen tulee siind itseasiassa jokaikinen | Osaamisen kehittami-
pdiva siis se on.. se on itseasiassa mun tyota.” nen on arkipdivéaistd

“Kyl se kiire tietenki aina on miké rajottaa sitd ettd ei, toi- | Kiire rajoittaa uuden op-
vehan ois ettd pystyis oppis.. oppimaan jonku tietyn osa- | pimista
alueen niinku hyvin syvillisesti ja perusteellisesti.”

Aineiston pelkistdmisen jdlkeen seuraa aineiston klusterointi eli ryhmit-
tely. Téassd vaiheessa aineistoa ryhmitellddn niin, ettd samaa asiaa kuvaavat ka-
sitteet yhdistetddn ja ryhmitelldén, jolloin niistd muodostuu keskenddn alatee-
moja. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 124.) Tassd tutkimuksemme vaiheessa luokitte-
limme aineistoa niin tarkasti erilaisten otsikoiden alle kuin vain mahdollista. Ha-
vaitsimme aineistossa toistuvia teemoja, jotka muodostivat keskenddn yla- ja ala-
teemoja. Nditd teemoja kuvaamme taulukossa 2. Tutkimuksessa ilmenneitd yla-
ja alateemoja avaamme tarkemmin tdman tutkimuksen tulososiossa. Tulososio
rakentuukin hyvin vahvasti analyysivaiheessa muodostamiemme teemojen mu-

kaisesti.
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TAULUKKO 2. Esimerkki aineiston klusteroinnista.

Millaisia nikemyksia tyontekijoilld on ammatillisen osaamisen kehittimisesti no-
peasti muuttuvalla ICT-alalla?

Pelkistetty ilmaus Alateema

Ongelmanratkaisua tapahtuu uusiin teknologioi- | Ongelmanratkaisu
hin tutustuessa

Osaamisen kehittaminen on arkipdivéaista Osaamisen kehittamisen arki-
pdivdisyys
Kiire rajoittaa uuden oppimista Tyo6n ja oppimisen stressaavuus

Kolmannessa analyysin vaiheessa Tuomen ja Sarajarven (2018, 125) mu-
kaan tapahtuu aineiston késitteellistiminen eli abstrahointi. Kdytannossa tassd
vaiheessa pyritddan muodostamaan valitusta aineistosta teoreettisia kasitteita.
Meiddn tutkimuksessamme taméa vaihe késitti sen vaiheen analyysistd, jossa
muodostimme aineistossa toistuvat teemat lopulliseen muotoonsa (ks. taulukko
3). Ndiden lopullisten teemojen avulla jaottelimme my6s tulososion. Kuten
Tuomi ja Sarajdrvi (2018, 125) toteavat, klusterointi sisdltyy osaksi abstrahointi-
prosessia. Huomasimmekin ndiden kahden vaiheen lomittuvan keskendan, silld

jo aineiston ryhmittelyvaiheessa nimesimme alustavia teemoja.

TAULUKKO 3. Esimerkki aineiston abstrahoinnista.

Millaisia nikemyksia tyontekijoilld on ammatillisen osaamisen kehittimisesta no-
peasti muuttuvalla ICT-alalla?

Yliteema Alateema

Tyontekijoiden ndkemykset ammatillisen osaami- | Ongelmanratkaisu
sen kehittdmisestd Osaamisen kehittamisen arki-

nopeasti muuttuvalla ICT-alalla paivaisyys
Ty6n ja oppimisen stressaa-

vuus
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5.5 Tutkimuksen eettisyys

Jokaiseen tutkimukseen liittyy useita eettisid ratkaisuja ja etenkin ihmisia tutkit-
taessa joudumme eettisten kysymysten eteen tutkimuksen joka vaiheessa. Tar-
keitd eettisid periaatteita, joita tulee ottaa huomioon ihmisid koskevissa tutki-
muksissa ovat muun muassa luottamuksellisuus, yksityisyys seka tutkimukseen
liittyviat seuraukset. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 19-20.) HeRMo-hankkeen puo-
lesta tutkittaville on kerrottu tarkkaan aineistoa hankkiessa, miksi ja mitd varten
aineistoja kerdtddn ja mihin niitd tullaan kdyttamé&adn. HeRMo-hanke, josta
olemme saaneet aineiston kdytettdvaksi tdtd tutkimusta varten, on pyytanyt tut-
kinnan kohteena olevalta yritykseltd tarvittavat tutkimusluvat. Tutkittaville on
myds kerrottu, ettd aineistoja tullaan kdyttamddn monipuolisesti esimerkiksi
juuri pro-gradu tutkielmien tekoon. Tutkittavat eivét kuitenkaan voi olla tdysin
varmoja siitd, kuinka heiddn henkilokohtaisia ndkemyksidan tulkitaan ja kayte-
tadn tutkimuksia tehdessa.

Eskolan ja Suorannan (1998, 39) mukaan tutkijan oma pohdinta oman tut-
kimuksen eettisessd problematiikassa kertoo jo siitd, ettd hidn tekee eettisesti asi-
allista tutkimustyo6td. Pyrimmekin tdssa tutkimuksessa eettisesti kestéviin tutki-
muksellisiin valintoihin. Tiedostamme muun muassa sen, etti eettisen tutkimuk-
sen kdytdnteisiin kuuluu oikeaoppinen ldhdeviittausten merkintd. Tuomi ja Sa-
rajarvi (2018, 112) toteavatkin, ettd erds hyvin tieteellisen kdytannon vakavista
loukkauksista on puutteellinen viittaaminen aikaisempiin tutkimuksiin ja siten
myo6s muiden tutkijoiden tdrkedn tyon vdhattely. Olemme tédssd tutkimuksessa
pyrkineet merkitsemddn kdyttimamme ldhteet tasmadllisesti ja selkedsti lahde-
viittauksiin sekd lahdeluetteloon, jotta niiden kelpoisuus voidaan tarvittaessa to-
dentaa. Olemme selvittdneet ja tarkastaneet viittaukset useaan otteeseen, jotta
tutkimuksemme olisi luotettava ja muita tutkijoita kunnioittava.

Eskolan ja Suorannan (1998, 42-43) mukaan laadullista tutkimusta tehdessa
ja tietoja julkistaessa pitdd olla erityisen tarkka luottamuksellisuuden sdilyttami-
sestd sekd tutkittavien anonymiteettisuojasta. He painottavat sitd, ettd tutkitta-
van henkilollisyyden paljastaminen tehdddan mahdollisimman vaikeaksi. Yksi

tiallainen eettinen ongelmatilanne tdtd tutkimusta tehdessd tuli eteemme
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kohdeorganisaation kuvaus -osiossa, jolloin moneen otteeseen pohdimme,
kuinka voisimme kuvata tutkinnan kohteena olevaa organisaatiota paljastamatta
sitd vahingossa. Emme esimerkiksi voineet paljastaa yrityksen tarkkaa sijaintia,
emmekd varsinkaan sen nimed. Yksi tarkeimmistd asioista olikin valmista haas-
tatteluaineistoa kdytettdessd tutkimukseen osallistuneiden ICT-alan tyontekijoi-
den anonymiteetin turvaaminen. Kdytimme tutkimuksen raportoinnissa haasta-
teltavista numeroituja koodeja (H1, H2, H3). Niin tutkittavien yksityisyyttd ei

loukata.
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6 TULOKSET

Téssd luvussa kasitellddan tutkimuksessa ilmenneitd tuloksia ja vastataan laadit-
tuihin tutkimuskysymyksiin: 1. Millaisia ndkemyksid tyontekijoilld on ammatil-
lisen osaamisen kehittdmisestd nopeasti muuttuvalla ICT-alalla? 2. Kenelld tyon-
tekijoiden ndkemysten mukaan on vastuu ICT-alan ammattilaisten osaamisen
kehittamisestd? 3. Kuinka ICT-alan tyontekijoiden ndkemyksissd ilmenee johdon
tuki ammatillisen osaamisen kehittamisessa?

Loysimme tyontekijoiden haastatteluista toistuvia aiheita teemoittelun
avulla, jotka esittelemme seuraavaksi. Havaitut neljd pddteemaa sekd niihin si-
sdltyvat alateemat on koottu myos taulukkoon 4. Teema 1 vastaa ensimmdiseen
tutkimuskysymykseen, teema 2 kisittelee toista tutkimuskysymystd ja teemat 3

sekd 4 vastaavat kolmanteen tutkimuskysymykseen.



TAULUKKO 4. Aineistossa ilmenneet teemat.
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Piidteemat

Alateemat

1 Tyontekijoiden nikemykset ammatillisen
osaamisen kehittimisestd
nopeasti muuttuvalla ICT-alalla

Ongelmanratkaisu
Oppimisen arkipdivaisyys
Tyo6n ja oppimisen stressaa-
vuus

2 Tyontekijoiden nikemykset ammatillisen
osaamisen kehittimisen vastuusta

Itseohjautuvuus
Osaamisen kehittamisen vaati-
mukset

3 Onnistuneet johtamisen kidytinteet amma-
tillisen osaamisen kehittymisen tukemisessa

Matala hierarkia ja avoin ilma-
piiri
Tydhyvinvoinnin  ylldpitami-
nen

4 Johdon puutteet ammatillisen osaamisen
kehittymisen tukemisessa

Mentorointi
Tiimity6skentely ja oppimisen
tukeminen

6.1 Tyontekijoiden nikemykset ammatillisen osaamisen ke-

hittimisestd nopeasti muuttuvalla ICT-alalla

Aineistoa lukiessamme etsimme haastatteluista toistuvia piirteitd teemoittelun

avulla ja pyrimme vastaamaan ensimmadiseen tutkimuskysymykseen “Millaisia

nakemyksid tyontekijoilld on ammatillisen osaamisen kehittdmisestd nopeasti

muuttuvalla ICT-alalla?” Havaitsimme tyontekijoiden haastatteluissa toistuvan

ndkemyksid, jotka olemme koonneet ensimmadisen paddteemaan alateemoiksi tau-

lukkoon 4. Seuraavaksi esittelemme ndmd alateemat yksi kerrallaan.
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Ongelmanratkaisu. Tyontekijoiden haastatteluissa toistui oppimisen nike-
minen myonteisessd valossa. Tyontekijét etsivit tietoa ongelman selvittamiseksi
ja kehittivit samanaikaisesti ammatillista osaamistaan. Itse ongelmanratkai-
suprosessi ndhtiin opettavaisena kokemuksena ja tyontekijoille tarjoutui oppimi-
sen sekd ammatillisen osaamisen kehittdimisen mahdollisuuksia heidédn tutustu-
essa muuttuneisiin teknologioihin. Osassa haastatteluista todettiin, kuinka tyos-

kentely yhden ja saman tehtdvén parissa koetaan turhauttavana:

- - aina tulee uusia teknologioita ja asioita ettd sitd padsee niinku oppimaan.
Se ettd jos tekis niinko koko ajan ihan samaa hommaa taikka saman tuotteen
parissa niinku tyoskentelis ni se kylld, niinku tota, (huokaus), olis aika tyl-
sdd. (H7)

Ettd kylld se vaan niinkun ty6aikana pitdé ettid ne sopivat hetket tavallaan

oppia asioita, ettd yleensd maé yritdn sitten ujuttaa johonkin uuteen projek-

tiin, ettd tuodaan tdhan nyt jokin uusi teknologia. Ettd tota pdivitetddn va-

hén sitd vanhaa taikka muuta ettd... Silld tavalla sitd sit oppii tekemalla.

(H7)
Tutkittavat puhuivat haastatteluissa toistuvasti my®os siitd, kuinka ongelmia koh-
datessa toimitaan. Useat tyontekijdt kohtasivat epdselvid tilanteita pdivittdin ja
niistd on vain pddstava yli, keinolla milld hyvansd. Ongelmanratkaisua tarvitaan
esimerkiksi silloin, kun asiakkaalta tulee pyynto tehdi jokin tuote tietylld ja it-
selle ennalta tuntemattomalla tavalla. Ongelmaa ei my6skdan voi vain jattaa sik-
seen, eikd sitd kannata tehdad huonosti, silld silloin ongelmat tutkittavien mukaan
kasaantuvat ja ne tulevat uudelleen vastaan jossain vaiheessa.

Tyontekijoiden haastatteluissa toistui myos ndkemys, jonka mukaan kaik-
kea ei voi osata taydellisesti. Tdastd huolimatta tyon eteen tdytyi tehdd parhaansa
opiskellen tarpeen mukaan uutta tietoa ja kdyttdd sen hetkistd osaamista hyodyk-

seen ongelmanratkaisutilanteissa. Kehittymista siis tapahtuu itse tyotd tekemalla

ja uusia asioita oivaltaessa:

Tulee uus projekti siind alussa on hirvittdvasti uutta opeteltavaa ja se on
se oikeestaan se hyvin kiinnostava vaihe ja myos projektin siséllékin sitten
se on jatkuvaa oppimista tilla alalla. (H3)
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Oppimisen arkipdivdisyys. Moni haastateltavista toi esiin osaamisen kehittami-
sen jatkuvuuden sekd sen arkipdivdisyyden. ICT-alalla uusia opeteltavia asioita
tulee eteen pdivittdin ja niihin taytyy 16ytda ratkaisut usein hyvin nopealla tah-
dilla. Moni tutkittavista totesikin haastatteluissa, ettd ei osaa eritelld aikoja, jol-
loin erityisesti kehittdd omaa osaamistaan. Kehittymistd tapahtuu péivittdin nor-

maalin tyoskentelyn ohessa ja silloin, kun se on tarkoituksenmukaista:

Se itsensd kehittdminen tulee siind itseasiassa jokaikinen pdivé siis se on..
se on itseasiassa mun tyo6td siis se on se itsensd kehittdiminen on niinku se
on sisddnrakennettu siihen eli joka pdivd niinku joutuu jotain googlaa-
maan ja selvittdimaan ja ihmettelemédn ja tutkimaan ja opiskelemaan et
mulla on niinku hirveen vaikee ndhi et se ois niinku joku erillinen sem-
monen et nyt mennddn opiskelemaan ja opitaan, kun se on sisddnraken-
nettu siihen. (HS8)

Haastatteluiden mukaan uuden tiedon omaksumista tapahtuu eniten ensim-

mdisten kuukausien aikana tytelamaén siirtyessd. Tédlloin ongelmanratkaisua ja

uusien tekniikoiden opettelua tulee luonnollisesti eteen kaikista eniten. Tama

aika on hedelmillisintd myds ammatillisen osaamisen kehittymiselle.

- - kylld se on sitd varsinki itelle tdssd vaiheessa kun on uutta paljo ja ndin
nii ei voi vaan niinku tosta noin vaan ruveta tekeen ulkomuistista kaikkea
vaan pitdd niinku opiskella uutta vihan niinku taallaki - -. (H1)

Tyon ja oppimisen stressaavuus. Haastatteluista ilmeni my6s ndkemyksid tyon
stressaavuudesta, jota aiheuttaa erityisesti kiire ja ajanpuute. Aineistosta valittyi
vahva ajatus siitd, ettd olisi mukavaa, jos tyaikana saisi jarjestettyd enemman
aikaa uuden opettelulle ja itsensd kehittamiselle. Osa tutkittavista koki jatkuvan
kiireen ja ajanpuutteen héiritsevina tekijoind uuden opiskelussa, silld ne heiken-
sivdt asioiden syvillistd ymmartamistd. Monet asiat koetaan mielenkiintoisiksi,
mutta aikarajoitteiden vuoksi kaikelle ei voi antaa samanlaista tyopanosta. Uusia
selvitettdavid asioita koettiin my0s olevan runsaasti ja niiden ratkaisemiseksi tay-
tyi opiskella paljon uutta tietoa. Tyontekijdt kokivat uuden oppimisen ja itsensa

kehittamisen myo6s haasteena, mika ilmeni ndkemyksissa kielteisessd valossa:
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Kyl se kiire tietenki aina on mika rajottaa sitd ettd ei, toivehan ois ettd pys-
tyis oppis.. oppimaan jonku tietyn osa-alueen niinku hyvin syvallisesti ja
perusteellisesti, mutta tuntuu et se on vdhdn niinku melkein luovuttanu
siind et se on turhaa, riittdd kun osaa riittavallad tarkkuudella asioita - - (H3)
Uusien tuotteiden ja projektien teknologioiden omaksuminen koettiin myos
haasteellisena suhteessa omaan vapaa-aikaan ja perheen tilanteeseen. Osa tutkit-
tavista oli sitd mieltd, ettd on parempi asettaa selkeit rajat tyon ja vapaa-ajan va-
lille. Tama ajatus tuli esiin varsinkin perheellisilld tyontekijoilld. Tastd johtuen ei

vélttamattd ole aikaa, eikd jaksamista perehtyd tyoasioihin kotona. Aikaa tarvit-

seva perhe ndhtiin siis my6s myonteisessd valossa:

- - ja ainoot haasteet télld hetkelld ymmartaddkseni liittyy tdhan teknologi-
seen osaamiseen ettd omaksuu nama teknologiat mitd taalla kdytetddan tuot-
teissa ja ndissd projekteissa, ja sitte taas siihen liittyy haasteena sitte tuo oma
ajankaytto ja perheen tilanne ja lapsetki vaatii jotaki, ja se on ihan hyvi etta
vaatii ettei tuu semmosta ettei voi samalla tavalla panostaa tyohon ku vuo-
situhannen alussa. (H6)

6.2 ICT-alan ammattilaisten osaamisen kehittimisen vastuu
tyontekijoiden nikemyksissa

Tassd alaluvussa esittelemme tuloksia, jotka vastaavat toiseen tutkimuskysy-
mykseemme “Kenelld tyontekijoiden ndkemysten mukaan on vastuu ICT-alan
ammattilaisten osaamisen kehittdmisesta?”.

Itseohjautuvuus. Teema, joka toistui usein haastatteluissa, oli tyontekijoilta
vaadittava itseohjautuvuus. Tyontekijoiden taytyy pdivittdin ratkaista itsendi-
sesti ongelmia, joita tyotehtdvit tuovat eteen ja heiddn tulee selviytyd niistd itse-
ohjautuvasti. Erdan tutkittavan mukaan ICT-alalla tydskentely edellyttdd jatku-
vaa tutkimustyon tekemistd ja joskus ongelmat ratkeavat kuin itsestdan monia
erilaisia keinoja kokeilemalla. ICT-alan tyontekijoiden ammatillisen osaamisen
kehittamiseen vaikuttaa siis vahvasti tyontekijoiden oma ohjautuvuus ja mielen-

kiinto opittavia asioita kohtaan.
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- - mun mielestd niinkun tan tyyppiseis mikd on ihan todella tavallista kai-
kissa IT-konsultointiyrityksissa niin se vastuu ikddn kuin vieritetdén sille
yksityiselle tyontekijdlle, ettd miten han allokoi sen pdivansa - -. (H9)

- - kyll4 se aika itsendistd on ollu et se on... tai itseohjautuvaa etté tota - -.

(H1)
Monissa haastatteluissa kdvi myos ilmi, kuinka tdrkedssad osassa internetin hyo-
dyntaminen on tyontekijoiden arjessa. Ensisijaisesti apua haetaan pdivittdin
googlesta ja varsinkin uusilla tyontekijoilld se on ldsnd tyonteossa jatkuvasti.
Mielenkiintoista oli se, ettd useimmiten kollegaan turvaudutaan vasta, kun on-
gelma ei ratkea muilla keinoilla. Taustalla on idea tytrauhan ylldpitdmisestd ja
toisen tyonteon kunnioittamisesta. Joskus tyontekijoiden tulee myos ottaa hal-
tuun sellaisia kokonaisuuksia, joita kukaan ei vilttamattd osaa ja varsinkin tallai-

sissa tilanteissa korostuu itseohjautuvuuden merkitys:

- - tavallaan on se Google siind kaverina koko ajan ja télleen - -. (H1)

Haastatteluista kidvi selvésti ilmi, ettdi omaa ammatillista osaamista kehitetdidn
ICT-alalla vahan formaalien koulutusten kautta. Harvoin kouluttautuminen tiet-
tyyn asiaan liittyen on mahdollista juuri silloin, kuin siihen olisi eniten tarvetta.
Koulutukset koetaan usein kaiken kattaviksi ja asiakehyksiltddan laajoiksi, eika
niinkddn juuri omaan ongelmaan liittyvéaa spesifid asiaa selventdviksi. Tama voi-

daan huomata myos seuraavista sitaateista:

Nii. Sen oon ainaki huomannu ettd jos tuolla jossain kursseilla kdy sield
yleensd ne asiat on aika pintapuolisia ettd ne on semmosia niinkun ettd
tutustutaan johonkin teknologiaan ettei siind niinku oikeesti pddse kysy-
maddn niitd syvallisid asioita mitd oikeesti haluais tietdd. (H7)

- - mutta IT-alalla se.. koulutuksessa on se ongelma et ne on yleensé aina
vadrddn aikaan ja védrdn tasosia, et niinku hyvan koulutuksen saaminen
ikddn ku tammosten kurssitusten saaminen on tosi tosi hankalaa, ettd
enempi se on tietylld tavalla ettd aina ku joku uus juttu tulee niin sit sa
joudut itse opiskella ja itse selvittdd ja tutkia ja niinku itse opiskella ja tie-
tysti kollegoilta niinku saa sitd oppia, mut se niinku tytnantajan niinku
tukimahollisuudet timmaosessd on useesti tosi tosi rajalliset. (H8)
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Tutkittavien ndkemyksissa ilmeni, ettd he ovat kuitenkin jonkin verran hyodyn-
taneet omiin tarpeisiin vastaavia koulutuksia. Tdma kuitenkin vaatii tyonteki-
joiltd itseohjautuvuutta ja omaa motivaatiota etsid itselle tarpeellisia koulutuksia
sekd hakeutua niihin, koska niitd ei tarjota heille valmiina. Erilaisten koulutusten

16ytdminen ja niihin osallistuminen on siis tyontekijan omalla vastuulla.

No joo, nekin on tietysti semmosia ettd pitdd itse etsid mihin haluaa menna
ja sitten yleensd kylld paddsee kun kysyy vaan - -. (H2)

Tutkittavat puhuivat haastatteluissa jonkin verran vapaa-ajan hyddyntdmisesta
oman ammatillisen osaamisensa kehittdmisessd. Kun aina aika ei riitd tyopdivan
aikana uuden asian sisdistamiseen, tdytyy kdyttdd vapaa-aikaa uuden asian opis-
keluun. Monet puhuivat my®0s siitd, ettd jokin tyopdivdn aikana ratkaisematon
ongelma on saattanut jaddd painamaan mieltd niin vahvasti, ettd se on taytynyt
selvittdd kotona. Tama kertoo myds paljon tyontekijoiden sisdisestd motivaati-
osta tyontekoon. Lisdksi osa tutkittavista kertoi lukevansa kotona omaksi ilok-
seen ja samalla huomaamattaan oppineensa uusia asioita. Erds tutkittavista pu-
hui myos alalla vallitsevasta ammatillisesta kunnianhimosta, joka nayttaytyy
juurikin uteliaisuutena alan muuttuvia trendejad kohtaan sekd omana haluna ke-

hittdd osaamistaan:

O6 no joo siis ehka tilld alalla semmonen ammatillinen kunnianhimo, ett
on kunnianhimo ettd sitte haluu ratkasta ne, se ei nyt sitte kato aikaa eika
paikkaa ettd jos.. jos tuntuu ettd kotona se saattaa kypsyad ja loytyd niin
sitte tehdddn se sielld. (H3)

Osaamisen kehittamisen vaatimukset. Tutkittavien tyontekijoiden haastatte-
luissa korostui ndkemykset teknologian jatkuvasta kehittymisestd ja vaatimukset
pysyd ajan tasalla ndiden muutosten keskelld. Tyontekijoiden taytyy opiskella
uutta ja ylldpitdd osaamistaan. Lisdksi tyontekijoiden haastatteluissa tietynlais-
ten teknologioiden todettiin olevan voimassa hyvin lyhyen aikaa ja kehityksessa
koettiin olevan jatkuvasti jdljessd. Taman vuoksi aikaa tulee kdyttdd myos tekno-
logioiden kehittymisen seuraamiseen ja uusien asioiden oppimiselle tdytyy itse

16ytdd aikaa.
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- - et ne on hyvin lyhyen aikaa voimassa tietyt teknologiat, sen takia siind
menee ihan tolkuttomasti aikaa ku aina pitdd seurata sitd aikaa - -. (H6)

Tutkittavat tyontekijdat kokivat myos riittdmattomyyden ja turhautumisen tun-
netta liittyen omaan osaamattomuuteensa ja timan vuoksi uusien asioiden opis-
kelu ndhtiin tarpeellisena ja ajoittain jopa pakonomaisena. Pelkka tutkinto ei enda
painoilemaan riittimattomyyden tunteen kanssa samanaikaisesti, kun tyotehta-

vit vaativat tietdimaan asioista mahdollisimman paljon.

Ob kyll4 tissd moni asia paivdn mittaan aina passee turhauttamaan ja har-
mittamaan, mutta tota hyvin pitkalle siis hyvin pitkalle se voi olla oikees-
taan sitdi omaa osaamattomuutta jostakin, ei heti ndd tai loyda sitd rat-
kasua johonkin ongelmaan - -. (H3)

Noo... Kylldhédn tdssd varmaan niinkun tavallaan koko ajan ne omat tyo-
tehtdvit on tavallaan vaatii enemman, ettd, et se kehittyminen niinku ta-
pahtuu sitd kautta, ettd - -. (H7)

Tutkittavat toivat myos esille ajatuksen siitd, ettei oman ammatillisen osaamisen
kehittdminen lopu ikind. Teknologioiden jatkuvasti kehittyessd ja asiakkaiden
tarpeiden monimutkaistuessa kehittymistd vaaditaan. Ei siis voida luottaa tie-
toon, jonka on oppinut kuukausia sitten, koska ongelmaan voi nykyhetkessa olla
jo toisenlainen ja kannattavampi ratkaisu. ICT-alaan kuuluukin tutkittavien mu-
kaan myos kyky ennakoida tulevaa. Haastatteluista kavi ilmi, ettd esimerkiksi
omia verkostoja hyodyntamalld pyritddan aistimaan mihin suuntaan alalla ollaan
menossa. Ei siis endd riitd, ettd tietdd missd nykyhetkessd mennddn, vaan on hyva
tunnustella tulevia alan trendeja jo etukdteen. Lisdksi tyohon koettiin liittyvan
vahvasti myos valmius kehittdd omia toimintatapoja. Jos jokin tietty tapa ei toimi,

taytyy rohkeasti hypétd tuntemattomaan ja kokeilla jotain uutta.

Joo nehédn vaihtuu aina, se on niinku itsestddnselvyys meidan alalla etta..
ettei mikddn oo pysyvad et.. tai mikddn muu ei oo pysyvad ku se et joku
muuttuu. (H8)
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6.3 ICT-alan tyontekijoiden nikemykset johdon tuesta amma-
tillisen osaamisen kehittimisessa

Teemoittelun avulla 16ysimme vastauksia myds kolmanteen tutkimuskysymyk-
seen “Kuinka ICT-alan tyontekijoiden ndkemyksissd ilmenee johdon tuki amma-
tillisen osaamisen kehittdmisessa?”

Matala hierarkia ja avoin ilmapiiri. Aineistosta kavi ilmi, ettd tyontekijat
kokivat johtajiensa tukevan heiddn ammatillisen osaamisen kehittamistd padasi-
assa hyvin. Monissa haastatteluissa kavi ilmi, ettd tyopaikalla vallitsee toisia kan-
nustava ja avoin ilmapiiri. Johtajat haastavat tyontekijoitdan unelmoimaan ja aut-
tavat heitd myo6s kdytdnnossd toteuttamaan nditd unelmia. Tyontekijoille mah-
dollistetaan uudenlaisia tyttehtdvid ja tyonkuvia, jos tyontekijad esimerkiksi kai-
paa haastetta omaan tyohonsa. Tyontekijat kokivat pystyvansd myos avoimesti
esittdmadn toiveita ja kokivat tulleensa kuulluksi.

Erilaisten tyotehtdvien salliminen antaa tyontekijdlle tunteen siitd, ettd ha-
neen luotetaan ja hdnen osaamistaan arvostetaan. Tdaméa antaa myos késityksen
siitd, ettd johtajat eivit halua tyontekijoidensd jamdahtavan paikoilleen, vaan uu-
denlaisten tyokuvien kautta haastavat tyontekijoitdan kehittdimaan osaamistaan.
Tyontekijat kokivat oman motivaationsa kannalta tarkedksi, ettd he tiedostavat
omat mahdollisuutensa kehittymiseen. He my0s tarvitsevat kokemuksen siitd,
ettd heitd tuetaan kehittymisessd. Namad ajatukset kiteytyvéat hyvin seuraavassa

sitaatissa.

No kylld toimii. Kylld tdd mun mielestd suorastaan erinomainen tydpaikka
siind mielessd, ettd pddsee vaikuttaan asioihin ja... - - Mutta tota sillai
niinku pdivittdisen tekemisen, toiminnan kannalta ni padédsee ihan vaikut-
taan kaikkeen. (H7)
Lisdksi aineistoista kadvi ilmi, ettd johtajat mahdollistavat tyontekijoiden osallis-
tumisen erilaisiin koulutuksiin ja tapahtumiin, eivatka katso sitd pahalla. Tyon-

tekijdt ovat siis aina saaneet tdyden tuen oman ammatillisen osaamisensa kehit-

tamiseen koulutusten avulla, jos he kokivat ne itselleen tarpeellisiksi.
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No taélla méa kysyin tota esimieheltd, ettd sopiiko tahdn kdyttda tyoaikaa,
ettd menen joka tapauksessa, mutta jos voi kdyttdd niin hyva nii sit se vaan
sano et ihan ok. (H2)

- - se on hirveesti itsestddn kans kiinni et jos haluais niin totta kai pystyis

ja jaksais ettid jotain kursseja tai seminaareja tai muuta niin aivan varmasti

pddsis - -. (H3)
Yritys, josta haastattelut on kerdtty, on pienehko ja tiivis, mikd mahdollistaa
myonteisen ilmapiirin tyopaikalle. Aineistojen mukaan pienen yrityksen etuna
on juurikin matala hierarkia ja kaverilliset suhteet johtotason henkildiden kanssa.
Yrityksessd koetaan, ettd esimiehet ovat samalla tasolla tyontekijoiden kanssa,
eikd heiddn vililld koeta olevan jaykkad asetelmaa. Tamd mahdollistaa myos hel-
pon kommunikoimisen ja tiedon kulkemisen koko yrityksen halki:

Mun mielestd tdd on aika rento semmonen enemmankin kaveriporukka
kun tyoporukka, ettd tddl on niinkun tavallaan ei oo mitdédn hierarkiaa oi-
keestaan niinku ettd sit tietysti on johtoryhmai ja tavalliset tyontekijit,
mutta silti niinkun ei oo semmosta niinkun ettd johtoryhmd olis jossain
omissaoloissansa ja tyontekijdt omissa oloissaan, vaan kaikki niinkun kes-
kustelee keskendén ja juttelee mistd tahansa asioista. (H7)
Tyontekijoiden mukaan johtajat ovat mahdollistaneet matalan hierarkian ja ren-
non ilmapiirin omalla kdyttaytymisellddn ja paatoksillaan. Tyopaikalla saa aina
tarvittaessa apua ja sitd voi mennd pyytamaan keneltd tahansa ilman pelkoa tor-
jutuksi tulemisesta. Erés tutkittavista totesikin, ettd tyontekijdt voivat toimia tois-
tensa partnereina tai mikrotukihenkil6ing, jotka tarvittaessa tukevat ja ohjaavat
toisia teknologioiden parissa. Aineiston mukaan myos toimitusjohtajan ovi on

kirjaimellisesti aina auki ja hdnenkin puheilleen saa menné aina, kun on tarvetta.

Kenenkaddn luokse menemisti ei tdlld tyopaikalla tarvitse jannittaa.

- - se on ollu mukava ku on ollu vdhdn oma mikrotukihenkilo. (H6) - - ja sit
on tavallaan joutuu semmosta ryhménvetdjan taikka tammostd sparraus-
partnerin roolia vetdmaén, ja sitte joku vetdd parhaillaan mulle semmosta
sparrauspatnerin roolia, ettd ohjaa tutustumaan niihin teknologioihin, ehka
silld tavalla ettd mahollisimman kivutonta olis ja ndin pdin pois - -. (H6)
Tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessd ei jdrjestetd varsinaisia kehityskes-

kusteluja tarkoin médritellyin viliajoin. Moni tyontekijoistd totesi, ettd avoimen

ilmapiirin ansiosta nditd keskusteluja kdydaddn jatkuvasti tyon ohessa. Osa
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tyontekijoistd totesikin, ettd ei ndkisi varsinaista hyotyd kehityskeskuste-
luista. Asiat pyritdadn kdymaéaan lapi aina reaaliajassa ja silloin, kun ne ovat ajan-
kohtaisia. Tyontekijdt puhuivat haastatteluissa siitd, kuinka matalan hierarkian

ansiosta mieltd painavista asioista voi keskustella pdivittdin:

No, kyll4, jos ajattelee taas edellisen tyon tai tota tyonantajan kehityskes-
kusteluita ni en md usko ettd niissd koskaan niinku oikeesti tapahtu mi-
téadn asioiden etenemistd, ettd tddlldhdn on tapahtuu paljon enemmin
siind suhteessa ettd kun se ollaan niin ldhelli toisiaan tavallaan, niin tiede-
tddn missd mennddn. (H7)

Usea haastateltavista tyontekijoistd koki, kuinka joka perjantai toistuva ja koko
yrityksen jdsenille tarkoitettu perjantaikahvitapahtuma on hyvin onnistunut
kaytanne. Perjantaikahveilla kisitellddn ajankohtaisia tdarkeitd asioita ja sielld saa
vapaasti aloittaa keskustelun tarkedksi kokemastaan asiasta. Perjantaikahvit on
koettu tyontekijoiden keskuudessa erittdin antoisaksi yhteiseksi hetkeksi, joissa
vallitsee viliton ja avoin ilmapiiri. Tilaisuudessa saa myo6s uutta ndkokulmaa it-
sed vaivaaviin kysymyksiin. Tyontekijat kokevat namad tilanteet tarkeiksi myos
itsensd ja johtajien avointen vilien ylldpitamisen kannalta, kuten seuraavasta si-
taatista voidaan huomata. Kahvihetkissd saa myos pitdd hauskaa ja usein sielld

vahvistetaankin tyoilmapiirid esimerkiksi sisdpiirivitsien kertomisen muodossa.

- - ettd ihan niinku aika poikkeuksellisia juttuja mitd nyt tuli, just niinku
viimeki perjantaina tommoset perjantaikahvisysteemit ja tdllaset niinku ja
se on just ehkd niinku timmoselle pienelle firmalle tyypillistd ettd voidaan
niinku pitdd tollasia jos se niinku niinku toimitusjohtajaki on niinku sa-
massa pdydadssd nii eihdn se oo tavallaan mitdédn sellasta jota vois kokee
jossain - -. (H1)
Tyo6hyvinvoinnin ylldpitiminen. Haastatteluista kdvi myos ilmi, ettd johtajat
ovat matalan hierarkian ja avoimen ilmapiirin lisdksi onnistuneet luomaan tyo-
paikalle aitoa tyohyvinvointia. Johtajat pitdvat huolta tyontekijoidensd hyvin-
voinnista muun muassa toteuttamalla heidédn toiveita tyonteon helpottamiseen
liittyvissd asioissa. Erds tyontekija oli esimerkiksi tullut haastatteluun suoraan

hieronnasta, joka oli maksettu hénelle tydpaikan puolesta. Toinen kertoi haastat-

telussaan kokeneensa meluhaittaa tyoskennellessddn avokonttorissa ja
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saaneensa pyynnostd kunnolliset vastamelukuulokkeet, jotka helpottivat hanen

tyontekoaan huomattavasti:

No kylld mé just pyysin ettd nyt mun tarvii saada vastameluluurit, et ma
en pysty muuten tekemddn toitd tdssd nii méd sain ne, vaikka ne nyt oli
viahan arvokkaat, mutta kuitenkin, on niinku ainaki téllasiin asioihin ihan
kiinnitetty huomiota. (H2)
Tdllaiset pienetkin teot johdon puolelta vaikuttavat tyontekijoiden arjessa jaksa-
miseen hyvinkin paljon, silld ne luovat tyontekijdlle tunteen siitd, ettd johtajat
ovat kiinnostuneita heiddn hyvinvoinnistaan. Tama taas edistdd motivaatiota
tyotd sekd osaamisen kehittamistd kohtaan. Lisdksi hyvinvointia pyritddn haas-
tattelujen mukaan edistamadn johdon puolesta myos heiddn oman esimerkkinsa
avulla, jota he haluavat tyontekijoilleen antaa. Johtotasolla vallitsee urheilullinen
henki ja he pyrkivit vilittdméaan urheiluintoa myos tyontekijoilleen. Johtajat ovat
esimerkiksi mahdollistaneet tyontekijoille sahlyvuoron kerran viikkoon.
Mentorointi. Tyontekijoiden ndkemyksissd ilmeni myos toiveita johdon tu-
keen liittyen. Tyontekijadt kaipaisivat johdolta enemmaén perehdytystd ja mento-
rointia etenkin tyosuhteen alussa. Koettiin, ettd hyvin pian tyon alkamisen jal-
keen tdytyy alkaa toimimaan yksin ja tyotd kuvailtiin ajoittain itsendiseksi puur-
tamiseksi. Erddan haastateltavan nakemyksessa kévi ilmi, kuinka valta tyonteosta
jaa tyontekijdlle itselleen ja tdiman vuoksi ei aina tiedd, kuinka toimia. Téllaisten

tilanteiden kohdalla toivottiin johdolta enemman tukea:

No niin sitd ehka silleen kylldhén sitd niinku ehkd kaipais enemman just
sitd sellasta tietylld tavalla opastusta ja ekana pdivanéki se tavallaan tuntu
et heitetddn nyt tavallaan syvaan padatyyn aika nopeesti, mutta toisaalta se
on aika.. semmostahan se vdhan on. (H1)

- - perehdytys vois olla sitd ihan ettd opetetaan et katotaan niinku mento-
ria tutoria ettd nyt sul on tdllanen juttu tds projektissa et katotaan miten
sais sen menemaddan ldpi et sd voisit tehd nditd ja nditd ja nditd, ja tdd johta-
misen osaaminen tdllai niin tdd puuttuu ihan valtavan monesta paikasta
niinku ylipaataan IT-yrityksissa. (H9)

Toisaalta osassa tyontekijoiden ndkemyksistd tyotd ICT-alalla kuvailtiin myos

asiantuntijatyoksi, jolloin johdolla ei ole pdivittdiseen tyohon paljonkaan
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annettavaa. Tilanteita, joissa esimiesten tukea tarvitaan kdaytdnnon tyotd ajatel-
len, kuvailtiin vahdisiksi ja tyonantajaa kohtaan ei ollut erityisempid toivomuk-
sia. Lisdksi erddssd tutkittavan ndkemyksessd kdvi ilmi, kuinka omaa projektin
esimiestd kuvailtiin ldhimmaéksi esimieheksi ja hdnen tukensa koettiin tarkedm-
méksi verrattuna nimettyyn esimieheen. Matalan hierarkian organisaatiossa var-

sinaisen esimiehen ja alaisen vélinen suhde voi hamartya.

- - ainakin tdssd ympaéristdssd se on niin tavallaan sitd asiantuntijaroolia
ja -tyotd niin tota ei silld esimiehelld hirveesti oo tota kuitenkaan miten-
kddn ainakaan pdivittdiseen tyohon niinku ollu annettavaa. (H3)

- - et se missd niinkun esimiestd nyt niinkun tarvitsee niin semmosia ti-

lanteita on aika vdahdn kuitenkin. (H7)
Tiimityoskentely ja oppimisen tukeminen. Tyontekijoiden ndkemyksissd kui-
tenkin ilmeni, ettd itsendisen tyonteon rinnalle kaivattaisiin myos lisda tiimityds-
kentely4 tai -palavereita, joissa asioita voitaisiin kdyda yhdessa lépi. Erds haasta-
teltavista totesikin, kuinka yritys voisi jdrjestdd tietoiskuja, joissa kasiteltdisiin
erilaisia uusia teknologioita. Ndin tyontekijat osaisivat paremmin tiedostaa tek-
nologian olemassaolon ja kuinka sitd kdytetddn. Samanaikaisesti tyontekijan tyo
helpottuisi eikd aikaa menisi niin paljon uuden ongelman selvittelyyn ja tiedon
etsimiseen. Lisdksi aineistossa ilmeni ndkemys siitd, kuinka teknologian tai uu-
sien asioiden opettamisen sijaan tyontekijoitd voisi auttaa oppimaan oppimisen
keinoja. Tétd kuvailtiin tarkedmmaksi verrattuna sithen, mitd tyontekijd juuri

tdlla hetkelld osaa:

- - niin se mitd niinku yritys voi tehd tietylld tavalla on ikdan ku pitda sem-
mosia lyhyitéd niinku tietoiskuja et hei timmonen ja timmonenkin tekno-
logia on nykyédan olemassa, silld tehdan tata ja tatd, et ikdan kun sé tiedéat
et semmonen on olemassa et sit jos sitd tarvii niin s ikddn kun osaat vahan
nopeemmin ikddn kun 16ytédd sen ne oikeet hakusanat ja selvittdd et mita
se oikeesti on, et sen kaltaset niinku tommoset lyhyet ikddn ku demot jos-
tain uusista jutuista niin ne on niinku. (H8)

- - mut mun mielestd niinku tdrkeempi kun opettaa jotain teknologiaa tai
uusia juttuja niinku meidédn kaltasille niinku asiantuntijoille on se ettd
opettaa niinku oppiin niitd oppimisen keinoja et ne on niinku paljon pal-
jon tarkeempid kun se mitd sd just talld hetkelld osaat. (HS)
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Kuten aiemmin tédssd tutkimuksessa on mainittu, ICT-alan tyontekijat kayvat
harvoin jarjestetyissd formaaleissa koulutuksissa. Monet tutkittavista totesivat,
etteivat johtajat tarjoa tyontekijoilleen suoraan koulutusmahdollisuuksia, vaan
koulutuksia tulee etsid itse oman motivaation mukaan ja niille osallistutaan itse-
ohjautuvasti. Yrityksen puolelta tarjottua koulutusta tai oppimista kuvailtiin
myos osassa tyontekijoiden nidkemyksissd vahdiseksi. Erds haastateltava toivoi
tyonantajan tulevan enemmaén vastaan kouluttautumiseen liittyvissd asioissa ja

mainitsi myos, kuinka toiminnanohjauksen tadytyisi tulla johdon puolelta:

- - Mutta toki aina toivoo ettd tyontantaja niinku jos vaan mahollista niin
tulis vastaan jollain lailla tdssd kouluttautumisessa, mutta ehké se ettei
ole.. ehkd se on niinkun utopistista ajatella silleen, mut ettd toive on ole-
massa. (H9)

- - Niin sitte sulle ja4 se valta tehd mitd s haluat ja sit sen asian kans voitki
olla aika hukassa tédssd et sit ei tuukkaan sitd ettd niinku sitd tukee sitte
kuitenkaan sit sieltd tyonantajalta tarpeeks. - - Kun et eikos tavallaan se
toiminnanohjaaminen pitdis kuitenki tulla sieltd korkeelta tasolta niinku
johdosta. (H9)

6.4 Tulosten yhteenveto

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd ICT-alan tyontekijoiden ammatilli-
sen osaamisen kehittymistd ja sen tukemista. Tarkastelimme sitd, millaisia nédke-
myksid tyontekijoilld on ammatillisen osaamisen kehittdmisestd nopeasti muut-
tuvalla ICT-alalla ja kenelld tyontekijoiden ndkemysten mukaan on vastuu ICT-
alan ammattilaisten osaamisen kehittamisestd. Lisdksi tdiman tutkimuksen ta-
voitteena oli tutkia, kuinka ICT-alan tydntekijoiden ndkemyksissd ilmenee joh-
don tuki ammatillisen osaamisen kehittamisessda. Tahdn tutkimuksen osioon
olemme koonneet tutkimuksen tulokset tiivistetysti.

Tutkimuksen tulosten perusteella voimme todeta, ettd tyontekijoiden nike-
mysten mukaan nopeasti muuttuvan ICT-alan piirteisiin sisdltyy ongelmanrat-
kaisutaidot ja ammatillisen osaamisen kehittdmisen jatkuvuus. Osaamisen kehit-

tamisen mahdollisuuksia kohdataan tutustuessa muuttuneisiin teknologioihin ja
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ongelmanratkaisu sekd uuden tiedon etsintd ja opiskelu ovat arkipdivaistd. Am-
matillisen osaamisen kehittdmistd tapahtuu ensisijaisesti pdivittdin itse tyota te-
kemadlld sekd ongelmia ratkoessa. Uuden oppiminen ndhddan myonteisessd va-
lossa ja ongelmanratkaisu koetaan usein opettavaisena kokemuksena. Lisdksi
tyontekijoiden nakemyksissd ilmeni, kuinka tyosuhteen alkuvaiheessa ongel-
manratkaisua ja uusien tekniikoiden opettelua tulee eteen kaikista eniten.

Tyontekijat kuitenkin kokivat ammatillisen osaamisen kehittamisen osal-
taan myos haasteena ja ndkemyksissd toistuivat ajatukset tyon ja oppimisen
stressaavuudesta. Stressid aiheuttaa yleensa kiire ja ajanpuute, joiden vuoksi kai-
kille tyotehtéaville ei voi antaa samanlaista panostusta. Uusia selvitettdvid asioita
on runsaasti ja niiden ratkaisemiseksi tdytyy opiskella jatkuvasti uutta tietoa.
Opiskelulle taytyy myos itse jarjestdd aikaa. Lisdksi oman ammatillisen osaami-
sen kehittiminen koetaan haasteellisena suhteutettuna omaan ajankadyttoon seka
perheen tilanteeseen.

Tdssda tutkimuksessa tarkasteltujen tyontekijoiden ndkemysten mukaan
ICT-alan piirteisiin sisdltyy vahvasti myo6s tyontekijoiden itseohjautuvuus ja
tyontekijoilld on itsellddn vastuu ammatillisen osaamisen kehittdmisestd. Tyon-
tekijoiden itseohjautuvuus ja mielenkiinto ICT-alan ilmi6itd kohtaan kehittaa
heiddn ammatillista osaamistaan. Vastuu koulutuksiin hakeutumisessa on myos
tyontekijalla itsellddn ja tdmd edellyttdad mielenkiintoa koulutuksia kohtaan. Li-
sdksi ndkemyksissd korostui internetin ja googlen merkitys osana tyontekoa. Tie-
toa etsitddn oma-aloitteisesti ja kollegaan turvaudutaan vasta, kun ongelma ei
ratkea itseohjautuvan tiedonetsinnén ja ongelmanratkaisun jalkeen. Tyontekijét
hyodyntdvdat myos vapaa-aikaansa kehittddkseen ammatillista osaamistaan,
mikd ilmenee ammatillisena kunnianhimona.

Tyontekijoiden ndkemyksissad toistuivat my6s vaatimukset osaamisen ke-
hittdmisestd. Tyontekijdt kokevat ajoittain riittdméattomyyden ja turhautumisen
tunteita omasta osaamattomuudestaan ja myos uuden opiskelu koetaan pakon-
omaisena. Teknologioiden kehittyessa tyontekijoilld on vaatimus pysyd ajan ta-

salla ja vastuu oman ammatillisen osaamisen ylldpidosta. Pelkka tutkinto ei enda
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riitd. Teknologioiden kehittymistd tulee seurata ja ennustaa niissd tapahtuvia
muutoksia. Samanaikaisesti omia toimintatapoja tulee tarvittaessa kehittaa.

Tutkimuksessa ilmeni, kuinka tyontekijat kokevat pienen yrityksen mah-
dollistavan matalan hierarkian ja avoimen ilmapiirin. Tydntekijoiden mukaan
johtajat ovat heiddn kanssaan samalla tasolla ja esimiehet ovat henkil6itd, joiden
kanssa tehdddn pdivittdin toitd. Kenenkddn luokse menemistd ei tarvitse jannittad
ja tyontekijat kokevat tulevansa kuulluiksi. Tyontekijoiden ndkemyksissa koros-
tui myos tunne luottamuksesta ja kannustuksesta heitd kohtaan. Tyopaikalla val-
litsee vdliton ja avoin ilmapiiri, joka tukee itsensd kehittdmistd ja unelmien to-
teuttamista. Kdytannossa tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekijoille mahdollistetaan
toiveiden mukaisia tyotehtdvid ja mahdollisuuksia vaativimpiin suorituksiin.
Johto myos auttaa tyontekijoiden osaamisen kehittdmistd muun muassa tuke-
malla heitd koulutuksiin osallistumisessa ja kannustamalla heitd rohkeasti kokei-
lemaan uutta.

Tyontekijoiden ndkemyksissd hyvin selvéd oli, kuinka he kokivat tyopai-
kalla kommunikoinnin johtotason henkiléiden kanssa helpoksi. Tyontekijdt us-
kaltavat sanoa &ddneen, jos jokin asia painaa heiddan mieltddn tai heilld on jokin
vaikea ongelma. Johtohenkil6iden ovet ovat aina avoinna ja keskustelemaan saa
mennd, kun siltd tuntuu. Tyontekijéoiden ndkemysten mukaan suurempia ongel-
mia tai epdoikeudenmukaisuutta syntyy harvemmin juuri sen vuoksi, ettd asi-
oista puhutaan silloin kun ne ovat ajankohtaisia, eikd esimerkiksi kerran vuo-
dessa kehityskeskusteluiden muodossa. Lisdksi tyontekijdat kokevat perjantai-
kahvit myonteiseksi tapahtumaksi, joissa jokainen saa puhua mieltddn askarrut-
tavista ajankohtaisista asioista ja saa niithin uutta perspektiivia.

Tyontekijoiden ndkemyksistd ilmeni my®0s, ettd johtajat pyrkivat aidosti
mahdollistamaan tyontekijoilleen parempaa hyvinvointia. Johtajat ovat esimer-
kiksi mahdollistaneet tyontekijoilleen hierontaa ja parempia tyovaélineitd pyydet-
tdessd, kuten esimerkiksi vastamelukuulokkeita keskittymistd helpottamaan.
Tyopaikan puolesta on myds mahdollisuus kdydd harrastamassa saannollisesti
liikkuntaa sdhlyn muodossa sekd kokeilla ajoittain erilaisia lajeja. Johtajat ovat

kiinnostuneita tyontekijoiden hyvinvoinnista ja toteuttavat heiddn toiveitaan
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tyohyvinvointiin liittyen. Téllaiset johdon kéytdnteet edistdavat tyontekijoiden
motivaatiota tyotd ja osaamisen kehittdmista kohtaan.

Tassd tutkimuksessa tarkasteltujen tyontekijoiden ndkemysten perusteella
voidaan todeta, ettd tyontekijdt kokevat tutkimuksen kohteena olevassa yrityk-
sessd myoOs puutteita johdon tuessa liittyen ammatillisen osaamisen kehittami-
seen. Tyontekijoiden ndkemyksissa toistuivat osaamisen johtamiseen liittyvat na-
kemykset, joiden mukaan tyontekijat kaipaavat enemmaén mentorointia ja pereh-
dytystd etenkin tyosuhteen alussa. Hyvin pian tyon alkamisen jdlkeen tyonteki-
joiden tdytyy alkaa toimimaan itseohjautuvasti ja valta tyonteosta jda tyonteki-
jélle itselleen. Tyontekijdt toivovat johdolta enemman tukea, silld tyotilanteissa ei
aina tiedd, kuinka toimia.

Osa haastateltavista tyontekijoistd kuvaili tyota ICT-alalla vastaavasti myos
asiantuntijatyoksi, johon johdolla ei ole paljon annettavaa. Ndiden nikemysten
mukaan tydnantajaa kohtaan ei ole erityisid toivomuksia ja tilanteita, joissa esi-
miehen tukea tarvitsee, on vahan. Lisdksi tyontekijoiden ndkemyksissd ilmeni,
kuinka oman projektin esimies koettiin Idhimmiksi esimieheksi ja hdnen tukensa
koettiin tirkeammaéksi verrattuna nimettyyn esimieheen.

Tutkittavat tyontekijdat kaipasivat myos yksindisen tyoskentelyn rinnalle
enemmadn tiimitydskentelyd ja oppimisen tukemista. Tiimityoskentelyn avulla
voidaan kdydd yhdessd lapi etenkin uusia teknologioita. Lisdksi johdon tulee aut-
taa tyontekijoitd oppimaan uusia oppimisen keinoja. Tyontekijdt myos kuvasivat
yrityksen puolelta tarjottua koulutusta tai oppimista vahdiseksi, jonka vuoksi
tydnantaja voisi tulla enemman vastaan kouluttautumisessa. Johto ei myosk&an
tarjoa koulutuksia tyontekijoille valmiina, mutta sallii ja tukee niihin osallistu-

mista.
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7 POHDINTA

Teemoittelun avulla tutkimuksen tulokset jakautuivat neljadn eri padteemaan.
Ensimmdinen pddteema vastasi sithen, millaisia ndkemyksid tyontekijoilld on
ammatillisen osaamisen kehittdmisestd nopeasti muuttuvalla ICT-alalla. Toinen
pddteemoista taas tarkasteli sitd, kenelld tyontekijoiden ndkemysten mukaan on
vastuu ICT-alan ammattilaisten osaamisen kehittdmisestd. Johdon tukeen liitty-
vit kolmas ja neljds pddteema vastasivat siihen, kuinka ICT-alan tyontekijoiden
nakemyksissd ilmenee johdon tuki ammatillisen osaamisen kehittdmisessa.

Tutkimuksen tuloksissa ilmeni, kuinka tyontekijoiden ndkemysten mukaan
ammatillisen osaamisen kehittimiseen nopeasti muuttuvalla ICT-alalla sisdltyy
ongelmanratkaisu, oppimisen arkipdivdisyys sekd tyon ja oppimisen stressaa-
vuus. Tyontekijoiden ndkemyksissd myo6s ilmeni, kuinka vastuu ammatillisen
osaamisen kehittdmisestd on ICT-alan tyontekijalla itselldan. Tyo on hyvin itse-
ohjautuvaa ja tyontekijat kohtaavat osaamisen kehittdmisen vaatimuksia pysy-
dkseen muutoksissa mukana.

Tyontekijoiden ndkemyksissd ilmeni johdon tukeen liittyen sekd myontei-
sid ettd kielteisid piirteitd. Jaottelimme ndmad tutkimuksessamme onnistuneisiin
johtamisen kédytdnteisiin tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittamisen tu-
kemisessa sekd tuen puutteisiin. Havaitsimme, kuinka tutkimuksen kohteena
olevassa ICT-alan yrityksessd johto on onnistunut tyontekijoiden ndkemysten
mukaan matalan hierarkian ja avoimen ilmapiirin luomisessa seké tyohyvinvoin-
nin ylldpitdmisessd. Tyontekijdt kokivat myos puutteita johdon tuessa ja kaipasi-
vat johdolta enemmdn mentorointia sekd tiimityoskentelyn ja oppimisen tuke-
mista itsendisen tyoskentelyn rinnalle.

Seuraavaksi tarkastelemme timédn tutkimuksen tuloksia suhteessa aiem-
paan tutkimustietoon ja kirjallisuuteen. Lopuksi pohdimme myos tutkimuk-

semme luotettavuutta ja mahdollisia jatkotutkimusideoita.
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7.1 ICT-alan tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehitty-
minen

Tyo0ssd oppimisen ja ongelmanratkaisun arkipdivdisyys. Aikaisempien tutki-
musten (Paloniemi 2004, 24-25; Olsen 2016, 221; Tuomi & Sumkin 2013; Elinkei-
noeldmaén keskusliitto 2013, 5) mukaan oppiminen tydeldmadssad on jokapdivdistd
ja tyontekijdt oppivat parhaiten itse tyotd tekemdlld. Ammatillisen osaamisen ke-
hittdminen tapahtuu tyon ohessa. My0s tédssd tutkimuksessa ilmeni, kuinka ICT-
alan tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittyminen tapahtuu ensisijaisesti
oppiessa samanaikaisesti itse tyotd tehdessd ja uusien asioiden oppiminen seka
ongelmanratkaisu ovat arkipdivéista.

Tutkimuksemme tulokset osoittivat, kuinka teknologioiden jatkuvien muu-
tosten myota tyontekijdat voivat samanaikaisesti kehittdd omaa ammatillista osaa-
mistaan sekd kohdata ongelmanratkaisua vaativia tilanteita. Uusien asioiden op-
piminen ndhtiin myonteisessd valossa ja teknologioiden muutosten tuomat haas-
teet koettiin mahdollisuutena, joissa omaa ammatillista osaamista voi kehittda.
My®6s Jarvensivun (2006, 79) vditoskirjan mukaan Niemeldn (1996; 1998) tutki-
muksissa todettiin, kuinka tyon monipuolisuus vaikutti tyontekijoiden kohdalla
myonteisesti tyon itsendisyyteen ja mielenkiintoon tyotd kohtaan sekd ammatti-
taitovaatimukset loivat myonteistd asennetta. Nama tyoelaman muutoksen ai-
heuttamat vaatimukset ovat kuitenkin lisdnneet tyon rasittavuutta ja kiirettd
tyontekijoiden kohdalla.

Osaamisen kehittimisen vaatimukset ja teknologioiden nopeat muutok-
set. Tutkimuksemme kohteena olevassa ICT-alan yrityksessa tyontekijdt kokivat
vaatimuksia kehittdd jatkuvasti osaamistaan. Ammatillisen osaamisen kehitté-
minen ja uuden oppiminen tuottivat osaltaan stressid sekd haasteita, jolloin it-
sensd kehittdminen nayttaytyi myos tyontekijoiden ndkemyksissd kielteisend.
Tyontekijat kokivat riittdméattomyyden tunteita omasta osaamattomuudestaan ja
oppiminen koettiin pakonomaisena. Lisdksi tyontekijoiden tdytyi vastaanottaa
osaamisen kehittdmisen vaatimuksia ja oppia uusia asioita samalla, kun aikara-

joitteet hankaloittavat asioiden syvillistd ymmartamistd. Ajattelemme, ettd
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johtajien ei tulisi sallia tyontekijoiden tasapainottelevan tillaisten haasteiden,
vaatimusten ja odotusten ristiaallokossa. Sen sijaan johdon tulisi kehittda henki-
lostojohtamisen kadytdnteitd, joilla syrjayttdd tyontekijoiden kokema pakonomai-
nen oppiminen, stressi, kiire, ajanpuute ja riittimattomyyden tunne sellaisilla te-
kijoilld, jotka tukevat myonteistd suhtautumista ammatillisen osaamisen kehitta-
mistd kohtaan.

Kuten Paloniemi (2004, 13) on todennut, vaatimukset jatkuvasta ammatilli-
sesta kasvusta ja osaamisen kehittamisestd ovat nykypdivan tyoeldméssd haas-
teita ja ne koskettavat useita tyontekijoitd. Ndiden vaatimusten taustalla on ajatus
elinikdisestd oppimisesta. Tynjdldankin (2003, 91) mukaan ammatillisen osaami-
sen ajan tasalla pysyminen edellyttdd elinikdistd oppimista. Lisdksi Pantzar
(2013, 13) toteaa, ettd yksiloiden taytyy tulevaisuudessa kyetd vastaanottamaan
jatkuvasti uutta tietoa. Tédllainen tydeldmaédn sisdltyva jatkuva kehittamisen tarve
lisdd myos elinikdisen oppimisen merkitystd. Taméankin tutkimuksen tulokset
osoittivat elinikdisen oppimisen ndkyvan hyvin vahvasti ICT-alan tyontekijoiden
arjessa ja tyontekijoiltd odotetaan jatkuvaa uuden oppimista sekd itsensd kehit-
tamista.

Tyontekijoiden itseohjautuvuus ja ammatillinen kunnianhimo. Tutki-
muksen tulokset myos osoittivat, ettd ICT-alalla tyontekijoiltd vaaditaan paljon
itseohjautuvuutta, niin pdivittdisessa tyoskentelyssd, kuin oman ammatillisen
osaamisensa kehittdmisessakin. Tyotd kuvailtiin itsendiseksi asiantuntijatyoksi,
jossa tyontekijélld itsellddn on vastuu ammatillisen osaamisen kehittamisesta.
Naditd tutkimustuloksia tukevat myo6s aikaisemmat tehdyt tutkimukset, joiden
mukaan nykypédivian tydelamassd itseohjautuvuus ilmenee vahvassa roolissa
(Hetzner ym. 2012, 551; Lemmetty & Collin 2018, 12). Myos ICT-alan piirteisiin
sisdltyy nykypdivanad tyontekijoiden itseohjautuvuus ja sillda on merkittava rooli
tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittymisessa (Lemmetty & Collin 2018,
9-11; Ha 2008, 129, 140-141, 135; Gijbels ym. 2011, 424-425).

Ajattelemme, ettd ICT-alalla tyoskentely on hektistd ja usein kiire maaritte-
lee tydskentelyn tahdin. Ala ei voisi toimia jouhevasti ilman tyontekijoiden itse-

ohjautuvuutta. Tekniikoiden kehittyessd nopeasti on erityisen tdrkedd, ettd
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tyontekijd pysyy kehityksessd mukana ja pyrkii ylldpitam&an osaamistaan oma-
aloitteisesti. Tutkimuksemme mukaan ICT-alan tyontekijd kehittddkin osaamis-
taan silloin, kun kokee sen itse tarpeelliseksi ja tarvittaessa hakeutuu esimerkiksi
koulutuksiin itseohjautuvasti. Myos Paloniemen (2004, 24) viitoskirjassa tode-
taan, ettd yritysten vastuu henkiloston osaamisen kehittdmisestd on siirtynyt
tyontekijdlle itselleen.

Otala (2018, 95) on todennut, ettd itseohjautuvuus kulkee kisi kddessa si-
sdisen motivaation kanssa. Myos tutkimuksessamme ilmeni, kuinka ICT-alan
tyontekijoillda on mielenkiintoa uusien asioiden opiskelua ja ongelmanratkaisua
kohtaan. Lisdksi ammatillisen osaamisen kehittyminen tehostuu, kun tyontekijat
kohtaavat uusia oppimisen mahdollisuuksia kiinnostuneina ja oma-aloitteisesti.
My6s Knowles (2011, 4) kollegoineen maéérittelee aiemman teoksensa (1998) mu-
kaan, kuinka aikuisen oppimiseen sisdltyy muun muassa ongelmakeskeinen
suuntautuminen oppimiseen, itseohjautuvuus sekd valmius ja tarve oppia. Tut-
kimuksemme vahvistaakin andragogista ndkemysta aikuisten oppijoiden itseoh-
jautuvuudesta (Knowles 1990, 119; Lindeman 1926, Knowlesin 2011, 38 mukaan).

Google ja internet osana tyontekoa. Tutkimuksemme mukaan haastatelta-
vat ICT-alan tyontekijdt hyodynsivit paljon googlea ja internetid itsendisen tyos-
kentelyn ohessa ja kehittivdt ammatillista osaamistaan etsiessddn niistd tietoa.
Myo6s Ha (2008, 129, 140-141) on todennut yleiseksi kdytanteeksi ICT-alalla eten-
kin internetin kdyton osana oppimista. Koemme, ettd internetin nykyiset hyvin
laajat mahdollisuudet on otettava huomioon tyopaikoilla niin oppimisen kuin
omien ammatillisten taitojenkin kehittamisen kannalta. Internet luo loputtoman
madran mahdollisuuksia oman ammatillisen osaamisen kehittimiseen, eikid n&ita
mahdollisuuksia voi jattda huomiotta. Internetin kédyttamista ammatillisen kehit-
tymisen tukena puoltaa erityisesti sen ajasta ja paikasta riippumattomuus seka
kustannusten edullisuus.

Tiimitydskentely ja tiedon jakaminen. Kuten olemme aikaisemmin toden-
neet, ICT-alan ammattilaisten ty6 on hyvin itseohjautuvaa. Haastateltavien tyon-
tekijoiden ndkemyksissad kuitenkin ilmeni, ettd he kaipaisivat itsendisen tyosken-

telyn rinnalle enemman tiimityoskentelyd. Tiimityoskentelyn avulla kyettdisiin
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jakamaan tietoa ja kdyda asioita yhdessa ldpi ja tdiman avulla tyontekijoiden op-
piminen ja ammatillisen osaamisen kehittyminen tehostuisivat. Samanaikaisesti
tyontekijalld sddstyisi aikaa ja tyo helpottuisi. Myos Jarvisin (2010, 38) mukaan
ammatillisen osaamisen kehittamistd tapahtuu nykypdivan tyoelaméssa yhteis-
tyon ja tiedon jakamisen vilitykselld. Sosiaalisten kanssakdymisten my6td voi ta-
pahtua oppimista. Tynjdldkin (2003, 87) toteaa, kuinka tyoeldmaéssa tapahtuvat
yhteiset projektit ja ryhmaétyoskentelyn muodot edellyttdvat ammattilaisilta
osaamisen jakamista.

Tutkimuksen tulosten perusteella voimme todeta, ettd itsendisten tydsken-
telytapojen sekd tiimityoskentelyn tulisi vuorotella tutkimuksen kohteena ole-
vassa ICT-alan yrityksessd. Itsendisen tyoskentelyn ja “yksindisen puurtamisen”
rinnalla tulisi olla enemman yhteisollisen oppimisen muotoja. My6s Sydanmaan-
lakan (2014, 94-95) mukaan tulevaisuuden organisaatioissa oppiminen tulee ta-
pahtumaan itseohjautuvissa verkostoissa. Lisdksi Kenneth Wayne (2009, 120)
painottaa, kuinka yhteisollinen ilmapiiri toimii avaimena osaamisen kehittymi-
sen tehostumiseen. Ihmiset voivat tyoskennelld yhteistyossd ja auttaa toisiaan

menestymaan.

7.2 ICT-alan tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehitty-
misen tukeminen

Tyontekijoiden kannustaminen ja matala hierarkia. Kuten aiemminkin tadssa
tutkimuksessa on todettu, johtajilta vaaditaan nykypédivana hyvin erilaisia johta-
misen taitoja kuin esimerkiksi 20 vuotta sitten. Johtajilta vaaditaan muun muassa
kykya tukea tyontekijoiden ammatillista kasvua ja kehittymistd sekd kykya en-
nakoida tulevaa ja tulevaisuuden osaamistarpeita. Tuomen ja Sumkinin (2013)
mukaan hyvadd osaamisen johtamista on se, ettd henkilosto pystyy arjessaan to-
teuttamaan yhteistd strategiaa ilman ongelmia. Viitalan, Mékelédn ja Holson tut-
kimuksen mukaan (2010, 183) transformationaaliseen, eli huolehtivaan ja reiluun
johtajuuteen kuuluu alaisten ja etenkin heiddn kehittymisen tarpeiden huomioi-
minen. Tdssd tutkimuksessa saimme selville, ettd tyontekijat ovat kaiken kaikki-

aan tyytyvdisid johtajiensa heille antamaan tukeen ja uusien mahdollisuuksien
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tarjoamiseen. Haastatteluissa esimerkiksi puhuttiin toistuvasti siitd, kuinka joh-
tajat mahdollistavat erilaisia osaamisen kehittamisen keinoja, muun muassa an-
tamalla tyontekijoilleen mahdollisuuksia osallistua alan koulutuksiin. Heille
myos tarjottiin uusia tyotehtdvid pyydettdessa.

Madriteltdessd hyvad johtajuutta nykypdivan tydeldamassd, voimme oman
kokemuksemme mukaan todeta, ettd johtajien tulisi olla konkreettisesti ldhem-
pdnd tyontekijoitaan. Myos Lappalainen (2016, 33) toteaa, ettd johtajuuteen liittyy
nykypdivand paljon muutakin, kuin substanssien hallintaan liittyvédd osaamista,
silld johtajien on tamaén lisédksi laitettava peliin myds oma persoonansa, arvonsa
sekd elaméantyylinsd. Taméan tutkimuksen haastatteluissa ndma tekijat nakyivit
hyvin selvésti. Tutkimuksessa saatiin selville, ettd tyontekijdt kokevat myontei-
send asiana, kun johtajat ovat samalla tasolla heiddn kanssaan ja jakavat arkipai-
vdisid asioita. Lappalainen (2016, 37) viittaa aiempaan tutkimukseensa (2012),
jonka perusteella johtajien aito ldsndolo ja kuunteleminen seké ldhestyttavyys on
koettu merkittdvand seikkana tutkittaessa onnistunutta esimiestyota. Tutkimuk-
sessamme tyontekijoiden ndkemyksissd korostui myos selvasti, ettd koko ilma-
piirin rakentumisen ja kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kannalta on parempi,
jos johtajat eivit ole eristdytyneend omaan tilaansa, vaan tulevat tyontekijoiden
joukkoon.

Avoin ilmapiiri. Viitalan (2014) mukaan tyopaikan ilmapiiri vaikuttaa vah-
vasti tyontekijoiden yleiseen tyytyvdisyyteen, tyomotivaatioon sekd tyon tulok-
siin. Hanen mukaansa ilmapiiriin vaikuttaa tyopaikalla tyontekijoiden véliset so-
siaaliset suhteet sekd johtamisen kdytannot. Organisaation ilmapiiriin vaikuttaa
myonteisesti myos osallistava johtaminen, epahierarkkinen organisaatiorakenne
sekd johtajilta sekd kollegoilta saatu palaute ja tunnustus. (Viitala 2014, 17.) N4ita
tuloksia tukevat myos tdssa tutkimuksessa saadut tulokset. Haastateltavat nosti-
vat esiin ajatuksen siitd, ettd pieni yritys mahdollistaa omanlaisensa ilmapiirin.
Pienessd yrityksessi kommunikaatio toimii ja yhteistyotd tehddan kaikkien
kanssa. Tutkimuksen kohteena olleessa yrityksessd ilmapiirid kuvailtiin hyvin
myonteisilld sanoilla ja se koettiin tarkedksi myos oman tyomotivaation kannalta.

Tyontekijat kokivat vaikutusmahdollisuuksia sekd mahdollisuuksia kehittda
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omaa osaamistaan haluamallaan tavalla. Osa tyontekijoistd myds pohti avoimesti
sitd, kuinka eri tavalla asiat voisivat olla, jos tyontekijaméédra kasvaisi huomatta-
vasti. Toimisiko yritys tédlloin endd yhtd jouhevasti?

Hyvinvointi osana ammatillisen osaamisen kehittimista. Taman tutki-
muksen tuloksista on selvésti havaittavissa, ettd johtajien antama tuki ja kannus-
tus tyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen tuottaa tyontekijoille myos yleista
hyvinvointia, joka taas motivoi tyontekoon. Myos Viitalan, Mékelédn ja Holson
tutkimuksen mukaan (2010, 196) tyohyvinvointi on oleellinen osa osaamisen ke-
hittdmisessd, uudistumisessa sekd osaamisen tehokkaassa hyodyntamisessa. He
toteavatkin, ettd tyohyvinvoinnin edistaminen on valttamé&tonta osaamisen joh-
tamisessa. Ndin ollen johtajien tulisi tehda kaikkensa, jotta henkilsto voi hyvin
ja kokee, ettd heilld on vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi oman ammatillisen
osaamisensa kehittdmisessa.

Mentorointi. Vaikka suurin osa tutkittavista totesi haastatteluissa, ettd ma-
tala hierarkia ja rento ilmapiiri tyopaikalla ovat myonteisid asioita, varsinkin
nuoret, tydeldmddn siirtyvat tyontekijat kokivat myos kielteisid tuntemuksia.
Kun tyontekijoiden osaamiseen luotetaan vahvasti, voi helposti kdyda niin, etta
ohjaaminen ja selkeiden tydtapojen osoittaminen tyontekijille saattaa jaada tois-
sijaiseksi asiaksi. Yhdessd haastattelussa puhuttiin “heti syvaan padtyyn heitta-
misestd”, jolloin uusi tyontekijd koki, ettei ollut saanut tarpeeksi ohjausta tydsuh-
teen alussa. Han kuitenkin uskoi, ettd apua 16ytyy, kun vain rohkenee pyytaa
sitd. Pohdimme sitd, vahvistaisiko tyosuhteen alussa johtajalta tai esimiehelta
saatu selked ohjeistaminen sekd tehtdvddn perehdyttaminen tyontekijoiden
myonteisid tuntemuksia? Johtajat eivdt valttaméattda omien kiireiden vuoksi
muista, kuinka paljon uusi tyopaikka ja uudet tyotavat saattavat kuormittaa
nuorta, joka vasta opettelee tydeldamddan. Uudelle tyontekijélle voisi esimerkiksi
jdrjestdd mentorin ensimmidisille kuukausille, jolla olisi pddvastuu uuden tyonte-
kijan ohjeistuksessa ja tukemisessa. Tdlld tavalla uudelle tyontekijalle nopeasti
kertyvd vastuu ei tuntuisi niin pelottavalta.

Tiimityoskentelyn tukeminen. Lisdamalld tyoyhteisoon yhdessd oppimi-

sen ja tiedon jakamisen kdytédnteitd voitaisiin helpottaa sitd vastuuta ja taakkaa,
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jota tyontekijan tdytyy kantaa harteillaan yksin liittyen oman ammatillisen osaa-
misen kehittdmiseen. Myos Ahokallio-Leppaild (2016, 59-60) on todennut, etta
johtajilta tarvitaan hyvin kokonaisvaltaista ndkemystd organisaation eri toimin-
noissa, verkostoissa ja tyorooleissa tarvittavasta osaamisesta sekd ndiden osaa-
misten ristikkdisestd hyddyntdmisestd. Johtajilta tarvitaankin tukea ja erilaisia
toimintamalleja, joilla edistetdan myos yhteisollisen osaamisen kehittymista.

Ajattelemmekin, ettd johtajat voisivat tukea tyontekijoiden tiimi- ja projek-
tityoskentelyd esimerkiksi pitdmalld huolta siitd, ettd projekteissa kierrdtetddn eri
tyontekijoitd, tasaisin véliajoin. Ndin turvattaisiin tyontekijoiden motivaatio
tyoskentelyyn, eikd kenenkddn tarvitsisi tydskennelld ainoastaan yhdessé projek-
tissa monia vuosia. Johtajat voisivat myo6s kdyttdd aikaa siihen, ettd projekteissa
on otettu huomioon tydntekijoiden eri osaamisalueet, jolloin eri roolit saadaan
taytettyd tiimeissd. Ndin projekteissa ja tiimeissd 16ytyisi aina vaadittavalle osaa-
misalueelle joku, joka tietdd asiasta tarpeeksi projektin lapiviemiseksi. Projekti-
kierto takaa my0s sen, ettd osaamista eri projekteihin 16ytyy aina, vaikka organi-
saation henkilostossd tapahtuisikin muutoksia.

Palautteen merkitys osaamisen tukemisessa. Johtajien olisi hyvd myos
muistaa palautteen antamisen merkitys, etenkin kun organisaatioon tulee uusi
tyontekija. Myonteinen ja kannustava palaute vahvistaa uuden tyontekijan koke-
musta omasta osaamisestaan ja motivoi tyontekoon. Usein timé unohtuu ja tyon-
tekija ei ehkd edes tiedd, kuinka hdnen tyopanoksensa ndhdddn yrityksessa.
Usein rakentava palaute on toivottua, jotta tyontekijad tietdd mitd voisi vield
omassa osaamisessaan kehittdd. Myos Lappalaisen (2016, 37-38) mukaan onnis-
tuneella johtamisella varmistetaan, ettd tyontekijdt saavat asiallista, ajantasaista
sekd innostavaa palautetta tyoskentelystdan, mikéa lisdd heiddn arvostuksensa
kokemusta sekd turvallisuudentunnetta. Vuorovaikutukseen perustuva luotta-
muksellinen organisaatiokulttuuri takaa sen, ettd palaute kulkee organisaatiossa
my0s alhaalta ylospdin.

Palautteen antamiseen liittyen aineistosta 16ytyi ndkemys, jonka mukaan
palautetta annetaan ldhinnd epdsuorasti pdivittdin tyoskentelyn ohessa. Tutkit-

tava my0s totesi, ettd harvemmin on kuullut kenenkddn saaneen kielteista



61

palautetta, vaan hyvin pitkélti palaute on ollut myonteistd ja tullut useimmiten
suoraan asiakkailta. Vaikka ilmapiiri koettiin timédn tutkimuksen kohteena ol-
leessa organisaatiossa poikkeuksellisen hyviksi, pohdimme sitd, voisiko johta-
jien ja tyontekijoiden viliset suhteet kohentua entisestddn, jos palautteen anta-
mista konkreettisesti lisdttdisiin. Johtajat voisivat ottaa tehtdvidkseen antaa raken-
tavaa palautetta tyontekijoilleen sadannollisesti, mika tehostaisi myos tyntekijoi-

den ammatillisen osaamisen kehittymista.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Olemme pyrkineet tuomaan tutkimuksen analyysivaiheessa mahdollisimman
tarkasti esille jokaisen tyovaiheen, joita olemme aineistoa analysoidessa tehneet.
Selventddksemme tekemidmme analyysiprosessin vaiheita, olemme koonneet eri
vaiheet taulukoihin, jotta lukijan on helpompi ymmartdd, kuinka analyysissa on
edetty.

Taman tutkimuksen analyysid aloittaessamme teimme aineistosta aluksi
havaintoja kahden eri tutkijan ndkokulmasta. Aloitimme siis aineiston analyysin
hieman toisistaan poikkeavilla tavoilla ja vasta analyysin myohemmadssad vai-
heessa vertasimme havaintojamme ja muodostimme ndistd havainnoista yhte-
nevdisen tulkinnan, joka miellytti meitd molempia. Ndin toimiessamme saimme
monipuolisia ja hieman eridvidkin havaintoja aineistosta, mutta toinen vaihto-
ehto olisi voinut olla valita aineiston tarkasteluun yksi yhtendinen analyysitapa.
Toisaalta Braun ja Clarke (2006, 78) toteavat, kuinka yksi teemoittelun eduista on
sen joustavuus ja meidén ei tule rajoittaa ja hillitd tata hyotyd. Teemoittelua kay-
tettdessd voi tehda aktiivisesti erilaisia valintoja liittyen analyysin muotoon.

Tuomen ja Sarajdrven (2017, 20) mukaan tutkimuksen tuloksiin vaikuttaa
se, millaisia késityksid yksilolld on ilmitstd tai millaisia merkityksid ilmiclle an-
netaan. Vaikka tdssd tutkimuksessa aineiston analyysi suoritettiin aineistolahtoi-
sesti, emme voi tutkijoina vdittdd, ettd meilld ei olisi ollut minkddnlaisia ennak-
kokaésityksia tai -oletuksia tutkittavasta aiheesta. Olimme toki lukeneet aikaisem-

pia tutkimuksia samoista aihepiireistd, jolloin meilld oli jo ndkemyksia
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tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta. Emme kuitenkaan voineet tietdsd, millai-
sia tyontekijoiden ndkemyksid haastatteluaineistossa tulee olemaan ja niitd koh-
taan meilld ei ollut ennakko-oletuksia.

Voimme myos ymmartda tutkittavan ndkemyksen hyvin eri tavalla verrat-
tuna siihen, kuinka tutkittava on halunnut ndkemystadan tulkittavan. Haastatte-
lun toteuttaneilla on ollut mahdollisuus seurata tutkittavien nonverbaalista vies-
tintdd. Itse teimme tulkintamme ainoastaan kirjoitetun materiaalin varassa. Py-
rimme kuitenkin parantamaan tutkimuksen luotettavuutta ja todenperdisyytta
hyodyntamalld aineiston suoria sitaatteja, jotta lukija n&kisi tulkintamme suh-
teessa tutkittavien nakemyksiin.

Taman tutkimuksen luotettavuutta edistdd analyysissd saamiemme tulok-
sien yhtenevdisyys teorian kanssa ja pohdintaosiossa olemme pohtineet aiem-
man teorian valossa saamiamme tuloksia monipuolisesti. Saimme siis hyvin sa-
mankaltaisia tutkimustuloksia, kuin aiemmissa tutkimuksissa on saatu. Toi-
saalta, samankaltaista tutkimusta on tehty tdstd aiheesta melko vihin, eikd esi-
merkiksi johdon tukea tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittdmiseen liit-
tyen ole runsaasti tarjolla. Tutkimuksemme luotettavuutta parantaa ehdotto-
masti se, ettd tulokset olivat yhdensuuntaisia. Aineistossa toistuivat samankal-
taiset ndkemykset, joten voimme ndkemysten avulla luoda ymmarryksen tutkit-
tavasta ilmiostd luotettavasti. Pyrimme lisddméadn tutkimuksen luotettavuutta
myo6s nostamalla aineistosta suoria sitaatteja, jotta lukija nékisi tekemdmme tul-
kinnat suhteessa tutkittavien ndkemyksiin.

Tamédn tutkimuksen luotettavuutta saattaa heikentdd tutkimuksessa kay-
tetty suhteellisen pieni aineisto, silld analysoinnin kohteeksi valikoitui vain yh-
deksdn haastattelua. Koemme kuitenkin, ettd pienehko aineisto mahdollisti sen,
ettd meilld oli enemméin aikaa perehtyd aineistoon perinpohjaisesti ja 16ytda sielta
yksityiskohtaista tietoa. Analysoimme tédssd tutkimuksessa ainoastaan yhden or-
ganisaation vden haastatteluja, jolloin tutkimustulokset eivét ole tdysin yleistet-
tavissd. Tuloksia ei siis voida ymmartaa kaikkia ICT-alan organisaatioita koske-
viksi. Eskola ja Suoranta (1998, 197) toteavatkin, ettei laadullisen tutkimuksen

tarkoituksena ole pyrkid tilastollisiin yleistyksiin, vaan pyritddn ennemmin
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kuvaamaan jotain tiettyd tapahtumaa tai ymmartamaéan jotakin tiettyd toimintaa.
Taman tutkimuksen tarkoituksena olikin saada mahdollisimman tarkka kuva
yhden tietyn organisaation tyontekijoiden ndkemyksista.

Tutkimuksen luotettavuutta saattaa heikentdd myos se, ettd muokkasimme
tutkimuskysymyksid jalkikdteen tutkimustuloksien raportoinnin jilkeen. Tu-
limme siihen tulokseen, ettd tulososiosta tulee ehedmpi ja lukijalle selkedmpi li-
sdaamalld tutkimuskysymyksid kahden sijasta kolme. Tutkimuskysymysten uu-
delleen muokkaaminen ei vaikuttanut aineistosta tekemiimme havaintoihin,
vaan ainoastaan tulosten jasentelyyn ja tekstin rakenteeseen.

Myos tuloksia kuvatessa olemme pyrkineet johdonmukaisuuteen, jotta lu-
kija saisi mahdollisimman selkedn kuvan tulkinnoistamme. Tutkimuksen tulo-
sosiossa merkitsimme, kuinka useassa haastattelussa on ilmennyt ndkemyksid,
jotka vastaavat tutkimuskysymyksiimme. Jos esimerkiksi ainoastaan yksi tutkit-
tavista on aineistossa todennut tutkimuksemme kannalta oleellista tietoa,
olemme kédyttdneet ilmaisua, jossa tamd tulee lukijalle selvidksi. Koemme, ettd
tama lisdad myos tutkimuksen luotettavuutta. Myos Braunin ja Clarken (2006, 83)
mukaan tédllainen aineiston kuvaaminen kertoo tutkijoiden raportoivan tietoa ai-

neistosta totuudenmukaisesti seki todistavan teeman ilmenevin aineistossa.

7.4 Jatkotutkimusideat

Yksi tutkimuksessamme tavoitteista oli tarkastella, kuinka ICT-alan tydntekijoi-
den ndkemyksissd ilmenee johdon tuki ammatillisen osaamisen kehittdmisessa.
Aiheesta ei ole tehty paljon aiempaa tutkimusta, etenkddn tyontekijan nakokul-
maa huomioiden, ja timd vaikeuttaa myos tdssd tutkimuksessa saatujen tulok-
sien ja aiempien tutkimuksien vertailtavuutta. Tutkimuksemme on my®os aineis-
toltaan hyvin suppea yleistettdvyyden kannalta, joten tutkimusta tulisi tehd4 ai-
heesta enemman.

Tulevaisuudessa voisi myos jalostaa tdssd tutkimuksessa kéytettyd ideaa,
mutta tarkastella aihetta yritysten johtajien ndkokulmasta. Aihetta voisi ldhestyéa

esimerkiksi tutkimalla, kuinka johto kokee tukevansa tyontekijoiden
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ammatillisen osaamisen kehittamistd. Liséksi voisi vertailla, kuinka johdon na-
kemykset ammatillisen osaamisen kehittymisen tukemisesta poikkeavat tyonte-
kijoiden ndkemyksistd liittyen johdon tarjoamaan tukeen.

Tulevaisuudessa aiheesta voisi tehdd myos vertailevaa tutkimusta enem-
mén eri organisaatioiden vélilld. Johtamisen kdytdnteet voivat vaihdella organi-
saatiokohtaisesti suurestikin, mika luo hedelmallisen pohjan vertailevalle tutki-
mukselle. Ammatillisen osaamisen kehittdminen on nykypdivan tydeldmassa
myds hyvin arkipdivdistd toimintaa ja ldasnd monenlaisessa tyossd. Tyoelaman
kehittdmisen kannalta ammatillisen osaamisen kehittymiseen ja sen tukemiseen
liittyvéaa tutkimusta tulisi myos tehdd enemmaén eri aloilta.

My6s naisten kokemuksia ICT-alalla tyoskentelysta tulisi tarkastella enem-
mén. ICT-alan piirteisiin lukeutuu nykypdivand miesvaltaisuus ja myo6s taman
tutkimuksen kohdalla tutkittaviin lukeutui enemmaén miehia kuin naisia. Liséksi
tutkimusta tulisi tehdd enemmaén eri-ikdisten tyontekijoiden ndakemyksista liit-
tyen ammatillisen osaamisen kehittdmiseen nopeasti muuttuvalla ICT-alalla. Tal-
laisessa hyvin ajankohtaisessa tutkimuksessa voisi tarkastella sitd, kuinka van-
hemman sukupolven edustajat kokevat nopeat teknologian muutokset ja osaa-

misen vaatimukset tyossddn.
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