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Yksi IT-alan suurimmista haasteista viime vuosina on ollut puute osaavista tyontekijoista. Kun
sopivia osaajia ei tydmarkkinoilta ole 16ytynyt, ovat yritykset perustaneet omia koulutusohjelmia.
Solitan uransa alussa olevien ohjelmistokehittdjien koulutusohjelma kulkee nimella Akatemia.
Akatemian tavoitteena on tayttaa osaamisvaje uransa alkuvaiheessa olevan tyontekijan osaami-
sen ja ty6elaman vaatimusten valilla.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, kuinka Solita akatemian koulutussisaltéja ja me-
netelmia tulisi kehittda, jotta ne palvelisivat paremmin yrityksen ja yksilon tarpeita. Tutkimuk-
sessa haluttiin selvittdd mahdollisia kehityskohteita osaamistarpeiden tunnistamiseen, koulutus-
sisaltoon seka oppimista tukeviin menetelmiin. Tutkimuksessa syntyneiden kehitysehdotusten
pilotointi rajattiin tdman opinnaytetydn ulkopuolelle.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys perustui osaamisen ja oppimisen teorioihin. Osaamiseen
perehdyttiin tunnistamalla erilaisia tapoja tulkita ja kasitelld osaamista ja naihin liittyvia tekijoita.
Lisaksi syvennyttiin osaamisen tunnistamiseen ja johtamiseen. Oppimisen osalta painopiste oli
oppimista tukevissa menetelmissa, aikuisoppimisessa ja oppimiseen vaikuttavien tekijoiden tar-
kastelussa. Teoriaosuuden pohjalta luotiin opinnaytetydn oma tyéelaman osaamisen
kehittdmisen ja oppimisen viitekehys.

Tutkimuksen lahestymistapana oli tapaustutkimus ja siina kaytettiin seka kvalitatiivisia etta kvan-
titatiivisia menetelmia. Tutkimusmenetelmiksi valittiin Akatemian kayneille kohdistettu kyselytut-
kimus seka Akatemian parissa tydskentelevien henkildiden haastattelut. Tulokset analysoitiin
teoriaohjaavalla sisalldnanalyysilla.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd Akatemian koulutussisaltoa ja -menetelmia pidettiin paa-
osin hyodyllisena. Erityisen hyodylliseksi koettiin mentorointi seka Akatemian aikana tehtava
harjoitustyd. Akatemian sosiaalinen puoli ja ryhman tarjoama tuki koettiin tarkeaksi oppimista
tukevaksi tekijaksi. Lisaksi tutkimuksessa havaittiin, etta Akatemian suorittaneet ovat viihtyneet
yrityksessa hyvin ja vaihtuvuus on ollut pienta.

Tutkimuksen tulokset paljastivat myds kehityskohteita. Linkitys yrityksen strategian seka
osaamistarpeiden tunnistamisen ja osaamisen kehittdmisen valilla voisi olla vahvempi.
Koulutussisallélla tulisi olla tiiviimpi yhteys kysyntaan ja erilaiset |ahtétasot osaamisessa voitai-
siin huomioida paremmin koulutustuen suunnittelussa. My6s uusia oppimismenetelmia voitaisiin
kokeilla. Muutoksia tehdessa Akatemian sosiaalisen oppimisen keinot ja yhteisollisyys tulisi
sailyttaa.
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1 Johdanto

Suomen itsenaisyyden rahasto (Sitra) kuvaa megatrendien olevan useista ilmidista koostuvia, ole-
tettavasti jatkuvia ja globaaleja kehityssuuntia, jotka kuvaavat muutoksen laajoja kaaria. Vuoden
2023 megatrendien teemat ovat Sitran mukaan luonnon kantokyvyn mureneminen, hyvinvoinnin
haasteet, demokratian kamppailun koveneminen, digivallan kilpailun kiihtyminen seka talouden pe-
rustan rakoileminen. Tydelama tulee muuttumaan ja vaatimaan pitkia tyéuria seka jatkuvaa osaa-
misen kehittamista. Tydelaman kohtaanto-ongelmat lisdantyvat, kun tarvittavaa osaamista ei ole
tarjolla. Samaan aikaan kilpailu digivallasta kiihtyy, teknologia kehittyy ja sita otetaan kayttéén yha
enemman ja uusilla aloilla. Kysyntaa teknologialle on, mutta sopivien osaajien 16ytdminen on han-
kalaa. (Dufva & Rekola 2023, 9-50.)

Yksi IT-alan suurimmista haasteista on talla hetkella patevien tyontekijoiden 16ytaminen. Tyomark-
kinat ovat kiristyneet, palkkataso noussut ja kysynta kasvanut. Samalla etatyén nopea yleistyminen
ja globalisaatio ovat samalla tehneet monesta IT-alan tyétehtavasta paikasta rippumatonta ja ty6-

paikkojen valilla liikkumisesta helppoa. (Kainulainen 7.8.2021; Leskinen 1.4.2022.). Suuret ikaluo-

kat ovat [ahestymassa elakeikda, protektionismi hairitsee tydvoiman liikkkumista, ja oppilaitokset

seka lainsdadanto eivat pysy muutoksen mukana (Alsos & Dglvik 2021).
1.1 Kehityshankkeen tausta

Kun péatevia ja sopivia osaajia on vaikea 16ytaa, ovat kotimaisten IT-alan yritysten katseet nyt erilai-
sissa etatyOmalleissa, ulkomailla sekd omissa koulutuksissa ja oppilaitosyhteistydssa. Aikaisem-
min rekrytointi taas painottui selvemmin kokeneisiin henkildihin ja 1asnatydhon paikkakunnilla, joilla

yrityksilla on jo toimipiste. (Kainulainen 7.8.2021; Remes 2.10.2021.)

Yksi tapa hankkia lisda kyvykasta tydvoimaa ovat yritysten itse jarjestdmat koulutusohjelmat. Solita
Oy:n Development -yksikdn koulutusmalli kulkee nimella Solita Dev -Akatemia (myéhemmin Akate-
mia). Akatemia on yleensa kaksi kertaa vuodessa jarjestettava perehdytys- ja koulutuskoko-
naisuus. Ohjelmassa henkil6t valitaan ja rekrytoidaan Solitalle harjoitustydn ja haastattelujen
avulla. Akatemia tayttaa aloittavien ensimmaiset kuukaudet ja sisaltaa teknista- ja tydelamakoulu-
tusta seka perehdyttaa uudet tydntekijat yritykseen kulttuuriin ja tapaan toimia. Akatemian tavoit-
teena on tayttda osaamisvaje uransa alkuvaiheessa olevan tydntekijan osaamisen ja tydeldaman

vaatimusten valilla.

Oman koulutusmallin avulla yritysten on mahdollista laajentaa rekrytointikriteereja ja keskittya ole-

massa olevan osaamisen sijaan potentiaaliin ja motivaatiotekijoihin. IT-alan osaamisen kentta on



laaja ja vaatii joka tapauksessa jatkuvaa uuden opettelua ja sopivaa asennetta. Osaamispohjan

tulisi kuitenkin olla riittava, silla ohjelmointi on tyona vaativaa ja jatkuvassa muutoksessa.
1.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Kehityshankkeen tavoitteena on tutkia Solita Akatemian nykytilaa ja tehda kehitysehdotuksia, jotka
vastaavat tulevaisuuden tarpeisiin. Kehityshankkeen keskidssa ovat osaamistarpeen kartoitus

seka tarvetta vastaavan koulutusmallin ja -sisallén suunnittelu. Onnistuessaan tyd auttaa maaritta-
maan ja kehittdmaan opetussisaltoa seka oppimisymparistda niin, ettd akatemian kautta yritykseen

palkatut henkilét saavat paremman pohjan siirtya asiakasprojekteihin.

Kehityshankkeen paatutkimuskysymys on:
- Kuinka Solita akatemian koulutussisaltja ja menetelmia tulisi kehittaa, jotta ne palvelisivat

paremmin yrityksen ja yksilén tarpeita?

Alatutkimuskysymykset ovat:
- Kuinka osaamistarpeet tunnistetaan?
- Mita koulutussisaltod akatemian tulisi sisaltaa?

- Millaisia oppimista tukevia keinoja ja menetelmia tulisi kayttaa?

Opinnaytetyd on tapaustutkimus ja siind hyédynnetaan kahta tutkimus- ja kehittdmismenetelmaa.
Kyselyn avulla tutkitaan, kuinka Akatemian kautta Solitalla aloittaneet tyontekijat ovat kokeneet eri
koulutussisaltdjen seka opetusmenetelmien hyddyn ja organisaation tuen oppimiselle. Akatemian
parissa eri rooleissa tydskentelevien henkildiden haastatteluilla selvitetaan yrityksen tapoja ymmar-
taa ja kartoittaa osaamistarpeita sekd osaamisen kysynnan mekanismeja. Tutkimustyon tavoit-
teena on luoda kehitysehdotuksia, mutta naiden ehdotusten pilotointi on rajattu tdman tydn ulko-
puolelle. Myos akatemiamallin skaalautuminen, rekrytointi, varsinainen perehdytys ja esimerkiksi

tydhyvinvointiin liittyvat nakdkulmat ovat tarkeita, mutta rajattu tdman opinnaytetyén ulkopuolelle.
1.3 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyd on jaettu seitsemaan paalukuun. Johdanto-osuutta seuraavat kaksi lukua esit-
televat tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen. Luvussa kaksi kasitelladn osaamisen kasitetta,
osaamista tunnistamista sekd osaamisen johtamista ja hallintaa. Kolmannessa luvussa kasitellaan
yleisesti oppimisen teoriaa ja oppimiseen vaikuttavia tekijéitd. Oppimisen osalta paapaino on eten-
kin tydssaoppimisessa ja tydssaoppimista tukevissa menetelmissa ja malleissa. Toimeksiantaja

seka kehityksen kohteena oleva Solita Dev Academy esitelldaan luvussa nelja.



Viides luku esittelee tutkimuksessa kaytetyt menetelmat ja niiden valintaan johtaneet tekijat. Vii-
dennessa luvussa kuvataan myos tutkimustyon vaiheet ja tyon eteneminen. Kuudennessa luvussa
tarkastellaan ja analysoidaan tutkimuksen tuloksia. Luku sisdltda kyselylomakkeen ja haastattelu-
jen pohjalta saatujen tulosten Iapikdynnin seka niiden pohjalta tehdyt huomiot koulutusmallin kehit-
tamiseksi. Luku seitseman esittelee tutkimuksen tulokset ja peilaa niita teoreettiseen viitekehyk-
seen. Luvussa seitseman esitellaan lisaksi johtopaatokset seka arvioidaan opinnaytetyon onnistu-
mista. Opinndytetyon lopusta l0ytyvat Iahdelista seka liitteind kyselylomake, haastattelun runko

seka ote haastattelujen teorialahtbisesta analyysista.



2 Osaamisen johtaminen ja osaamistarpeiden tunnistaminen

Ennen kuin mietitdan, miten osaamista voidaan kehittaa, johtaa tai tunnistaa on hyva maaritella
mita termilld osaaminen oikeastaan tarkoitetaan. Osaaminen ja kompetenssit (competency, com-
petence) ovat kasitteina laajoja eika niita ole kirjallisuudessa tai tutkimuksissa selkeasti maaritelty.
Termeja kaytetaan Iahteiden valilla ristiin eika niiden merkityksille ei ole yhta yleisesti hyvaksyttya
selitysta. (Hoffmann 1999, 275-276; Stepanenko & Kashevnik 2017, 449.) Myds Helakorpi (2005,
55) toteaa osaamisen kuvaamisen olevan vaikeaa ja siihen liittyvan paljon lahes samaa tarkoittavia
termeja (kuva 1). Osaamisen maaritelma on jatkuvassa muutoksessa ja vaihtelee kontekstin mu-
kaan. Yleisessa merkityksessa voidaan kuitenkin todeta osaamisen olevan joukko havaittavia ja
mitattavia ominaisuuksia tai menestystekijoita, joita yksil6iltd vaaditaan tehokkaaseen tyésuorituk-
seen. (Wong 2020, 100.)
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Kuva 1. Osaamisen ja ammattitaidon kasitteistda ja yhteyksia (mukaillen Helakorpi 2005, 55)
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2.1 Osaaminen

Osaamisen kasitteen nykytulkinnan iséna pidetty David McClelland tutki alykkyystestien (AO-tes-
tien) korrelaatiota koulussa tai tydssa menestymiseen ja esitti, etta testeilla ei ole suoraa yhteytta
tydssa menestymiseen. McClelland totesi tydelamassa menestymiseen liittyvan erilaisia ominai-
suuksia kuin mitéd AO-testissa mitataan. Hanen mukaansa alykkyyden sijaan tulisi testata osaa-
mista (competency). McClelland I1&hestyi osaamisen kasitetta laajasti ja kuvasi sen olevan mita ta-
hansa elamassa menestymiseen liittyvia psykologisia ominaisuuksia, taitoja tai tietoja. Osaami-

seen voidaan laskea mukaan ominaisuuksia ja tapoja kuten kommunikaatiotaidot, karsivallisyys,



tavoitteiden asettaminen ja kaytds. McClellandin havainnot ovat toimineet Iahtékohtana useimmille
nykyisille tavoille maaritella osaamista. (McClelland 1973, 9-11; Ratnawat 2018, 119-120; Wong
2020, 96-97.)

Ennen osaamisen kasitteen yleistymistd mm. Schultz (1961, 8) kuvasi organisaation inhimillisen
paaoman koostuvan yksildiden tiedoista, taidoista ja kyvyista. Inhimillisen pagoman ja osaamisen
kasitteet sisaltavat paljon samoja elementteja, mutta inhimillisestéd pddomasta puhuttaessa kon-
teksti on yleensa taloudellisen hyddyn tavoittelu ja inhimillinen pddoma n&dhdaan resurssina tai si-
joituksena (Saarivirta 2018, 217-219).

Drejer ja Riis toteavat perinteisen osaamisen maaritelman tarkastelevan joko osaamisen tulosta
(osaamisen tuottama arvo ja kilpailuetu) tai sen ominaisuuksia (vaikeasti kopioitava osaaminen).
Maaritelmissa harvemmin otetaan kantaa siihen, kuinka tulos syntyy tai miten ndma ominaisuudet
saavutetaan. (Drejer & Riis 1999, 632.) Spencer ja Spencer taas kuvaavat osaamisen olevan
motiiveja, luonteenpiirteitda, minakasityksia, asenteita tai arvoja, sisallén tuntemusta, kognitiivisia-
tai kayttaytymistaitoja — tai mika tahansa yksildllinen ominaisuus, joka voidaan mitata tai laskea
luotettavasti ja jonka voidaan osoittaa erottavan merkittavasti toisistaan ylivertaiset ja
keskinkertaiset suoriutujat tai tehokkaat ja tehottomat suoriutujat. (Spencer & Spencer 1993, 9—
15.) Boyatzis puolestaan kasitteellisti tarpeeseen perustuvat kompetenssit kynnyskompetensseiksi
ja suorituskykykompetensseiksi. Kynnyskompetenssit ovat vahimmaisvaatimuksia tyon
suorittamiseksi, kun taas suorituspatevyydet ovat niita, jotka erottavat keskivertosuorittajan
erinomaisesta suorittajasta. (Ratnawat 2018, 121; Boyatzis 2008, 7.) Boyatzis lahestyy osaamisen
maarittelya suorituskyvyn kautta ja esittaa suorituskyvyn teorian olevan osaamisen kasitteen pe-
rusta. Han esittda osaamisen suhteessa suorituskykyyn Venn-diagrammissa, joka koostuu yksilon
osaamisesta, tydon vaatimuksista seka tydymparistosta (kuva 2). Boyatzis nakee osaamisen koos-
tuvan henkildn arvoista, visiosta, henkildkohtaisesta filosofiasta, tiedoista, taidoista, elaman- ja
uranvaiheesta kiinnostuksen kohteista seka tyylista toimia. Maksimaalinen suorituskyky syntyy,
kun henkilén osaaminen on sopusoinnussa tyén vaatimusten ja tydympariston kanssa. (Boyatzis
2008, 6-7.)
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Kuva 2. Suorituskyvyn kontingenssiteoria (mukaillen Boyatzis 2008, 7)

Page ja Wilson summasivat kattavan kirjallisuuskatsauksen perusteella osaamisen siséaltavan
I&ahes kaiken sen, mita tutkijat ovat osaamisesta aiemmin sanoneet. Maaritelman mukaan
osaaminen esitetdan taidoiksi, kyvyiksi ja henkilékohtaisiksi ominaisuuksiksi, joita tehokkaalta tai
hyvalta johtajalta vaaditaan. Maaritelma sisaltaa seka suoraan havaittavissa ja testattavissa olevat
patevyydet, kuten tiedot ja taidot, ettd vaikeammin arvioitavissa olevat henkilkohtaisiin
ominaisuuksiin tai henkildkohtaiseen patevyyteen liittyvat kyvykkyydet. (Page & Wilson 1994, teok-
sessa Ratnawat 2018, 120.) Boyatzis huomioi lisdksi, ettei osaaminen ole universaalia vaan se on
kontekstiin, tydhon tai tydtehtavaan, littyvaa. Ominaisuudet kuten itseluottamus ja kognitiiviset tai-
dot ovat kontekstista riippumattomia, kun taas kyky tydskennelld tiimissa tai itsensa johtaminen
ovat sidoksissa itse tydhon. (Ratnawat 2018, 121; Boyatzis, Goleman & Rhee 2000, 350.)

Koska osaamisen kasite on laaja, se jaetaan aihetta koskevissa tutkimuksissa usein erilaisiksi omi-
naisuuksiksi tai osaamista luokitellaan kayttétarkoituksen mukaan. Chouhanin ja Srivastavan
(2014, 17) mukaan tutkijat useimmiten maarittelevat luokittelun tukemaan oman teoriansa ja tutki-
muksen lahtdkohtia. Carrol ja McCrackin jakoivat osaamisen kolmeen paaluokkaan. Ydinosaami-
sella tarkoitetaan kayttaytymisen elementteja, jotka kaikkien tyontekijoiden on tarkeaa hallita, kuten
esimerkiksi tulos- ja laatusuuntautuneisuuden ydinosaaminen. Ydinosaaminen muodostaa perus-
tan strategiselle suunnalle ja se voi luoda kilpailuedun suhteessa kilpailijoihin. Toisen paaluokan
muodostaa johtamisosaaminen, johon kuuluvat organisaation ja ihmisten johtamiseen liittyvat kom-

petenssit. Esimerkkeja johtamisosaamisesta ovat visiondarinen johtaminen, strateginen ajattelu ja



ihmisten kehittdminen. Kolmas paaluokka, toiminnallinen osaaminen sisaltaa ne tehtavakohtaiset
taidot, joita tarvitaan tietyn tyotehtavan tai ammatin suorittamiseen. (Carrol & McCrackin 1988, te-
oksessa Chouhan & Srivastava 2014, 17.)

Katz ja Kahn jakoivat osaamisen ryhmittelyn neljaan osa-alueeseen. Tekninen tai toiminnallinen
osaaminen eli tiedot, asenteet, taidot ja muu osaaminen, joka liittyy roolin hoitamiseen tarvittavaan
teknologiaan tai asiantuntemukseen. Johtaminen siséaltden tiedot, asenteet ja taidot, joita tarvitaan
erilaisten resurssien suunnitteluun, organisointiin ja kayttéon. Inhimillinen osaaminen, johon lue-
taan inhimillisten voimavarojen motivoimiseksi, hyodyntamiseksi ja kehittamiseksi tarvittavat tiedot,
asenteet ja taidot. Kasitteellinen osaaminen eli kyvyt visualisoida ndkymatdnta, ajatella abstraktilla
tasolla ja kayttada ajattelua tulevan liiketoiminnan suunnitteluun. (Katz & Kahn 1986, teoksessa
Chouhan & Srivastava 2014, 17.)

Yksi yleisesti kaytetty luokittelu on jakaa osaaminen viiteen ominaisuuteen: motiivit, piirteet ja tai-
pumukset, itsekasitys, tiedot seka taidot. Sanghi (2007, 10) maarittelee ndma ominaisuudet seu-
raavasti:

- Motiivit, eli tekijat, jotka saavat aikaan toiminnan ja ohjaavat kayttaytymista kohti tiettyja toi-

mia tai tavoitteita

- Piirteet ja taipumukset, eli henkilon tapa suhtautua tilanteisiin tai kasitella tietoa

- ltsekasitys, eli henkilon asenteet, arvot ja minakasitys

- Tiedot, eli henkilon tiedot osaamiselle relevanteista aiheista

- Taidot, eli kyky suorittaa tietty tehtava.

Spencer ja Spencer maarittelivat osaamisen tydkokemuksen, elamankokemuksen, opiskelun tai
koulutuksen kautta hankituiksi taidoiksi ja kyvyiksi. Samassa yhteydessa Spencer ja Spencer jaka-
vat osaamisen samoihin viiteen ominaisuuteen (motiivit, piirteet ja taipumukset, itsekasitys, tieto,
taito), mutta tarkentavat kasitetta esittdmalléa ominaisuudet jadvuorimallina ja ydinosaamisina (kuva
3). Jaavuorimallissa pinnalle nakyvat omaisuudet tieto ja taito ovat vain pieni osaa henkildn osaa-
miskokonaisuutta. Nama kaksi nakyvaa ominaisuutta ovat helpoimmat kehittda, kun taas personal-
lisuuden ydin, eli piirteet ja taipumukset ovat vaikeimmat muuttaa. (Spencer & Spencer 1993, 9—
10; Chouhan & Srivastava 2014, 16—19; Wong 2020, 99.)



Taidot
Nakyvissa
T?'dOt Itsekasitys
Tiedot
Piirteet ja

Itsekasitys :
taipumukset
Piirteet ja taipumukset

. Motiivit
Motiivit

Piilossa

Asenne, arvot

Tiedot
Pinta: Ydin:
helpoin kehittaa vaikein kehittaa

Kuva 3. Osaamisen jaavuorimalli, ndkyva osaaminen ja ydinosaamiset (mukaillen Spencer &
Spencer 1993, 11)

Myo6s Chouhan ja Srivastava lahestyvat osaamista samoista viidesta ominaisuudesta (motiivit, piir-
teet ja taipumukset, itsekasitys, tieto, taito) kasin. Chouhan ja Srivastava laajentavat kasitetta ja
sisallyttadvat osaamisen konseptiin henkilén asenteen ja kaytdksen (critical behavior). Henkilon
suorituskyky (matala, kohtalainen tai korkea) maaraytyy osaamisen ja asenteen mukaisesti (kuva
4). (Chouhan & Srivastava 2014, 17.)

Taidot
Tiedot s Tulos

Itsekasitys —» Osaaminen B Asenne = Suorituskyky
Piirteet ja taipumukset 7’
Motiivit

Kuva 4. Osaamisen kasite (mukaillen Chouhan ja Srivastava 2014, 17)

Osaamisella voidaan viitata joko yksilon tai koko organisaation harjoittelun tuloksena syntyvaan
kehittymiseen tai osaamisvaatimuksiin, joita tarvitaan jonkun tavoitteen saavuttamiseksi (Skrinjari¢
2022, 3—4). Stepanenko ja Kashevnik analysoivat tunnetuimpia osaamisen maaritelmia ja jakavat
osaamisen kahteen luokkaan: yksildn osaamiseen seka ydinosaamiseen. Ydinosaamisella viita-

taan organisaatiotason osaamiseen. Analyysin perusteella yksilén osaamisella tarkoitetaan yksilén



kykya soveltaa tietoa, taitoja ja kokemusta, joita tarvitaan tehtavin tehokkaaseen suorittamiseen.
Ydinosaaminen puolestaan maaritelldadn yhdistelmaksi taitoja, patevyyksia ja kontekstia, jossa niita
sovelletaan. (Stepanenko & Kashevnik 2017, 449-450.)

Hoffman puolestaan toteaa osaamisella olevan kaksi paamerkitystda. Osaaminen voi viitata tulok-
siin eli onnistuneeseen suoritukseen, joka on harjoittelun tulos. Silla voidaan viitata myos ominai-
suuksiin, joita henkilolté vaaditaan suorituksen saavuttamiseksi. Kumpaakin maaritelmaa on kay-
tetty kuvaamaan seka yksilollisia etta organisatorisia ominaisuuksia. (Hoffman 1999, 275.) Helsila
ja Salojarvi (2013, 146) toteavat osaamisen voivan viitata seka yksilén ettd organisaation tapaan
toimia. Athey ja Orth Idhestyvat osaamista suoraan organisaation nakokulmasta. He esittivat osaa-
misen olevan joukko havaittavissa olevia suorituskyvyn ulottuvuuksia, mukaan lukien yksildlliset
tiedot, taidot, asenteet ja kayttaytyminen seka kollektiiviset tiimi-, prosessi- ja organisaatiokyvyt,
jotka liittyvat korkeaan suorituskykyyn ja tarjoavat organisaatiolle kestavan kilpailuedun. (Athey &
Orth 1999, 216.) Draganidis ja Mentzas (2006, 53—54) maarittivat osaamista organisaation anta-
mien tehtavien ja roolien kautta ja muotoilevat osaamisen olevan niita suoria ja epasuoria taitoja
seka kayttaytymista, joiden avulla yksilot pystyvat suoriutumaan tietyista tehtavia tai toimimaan an-

netusta roolissa menestyksekkaasti.

Klemp puolestaan méaarittelee osaamisen olevan pohjimmiltaan yksilon ominaisuus, joka mahdol-
listaa tehokkaan tyésuorituksen. Osaaminen voi koostua ominaisuuksista kuten tiedot, taidot, kayt-
taytyminen, luonteenpiirre tai motivaatio. (Klemp 1980, 9; Chouhan & Srivastava 2014, 15.) Parry
(1996, teoksessa Wong 2020, 99) tarkensi maaritelmaa ja kuvasi osaamisen olevan joukko toi-
siinsa liittyvia tietoja, taitoja ja asenteita, jotka vaikuttavat henkilon tyohon ja korreloivat hyvan tyo-
suorituksen kanssa ja jota voidaan parantaa koulutuksen ja kehityksen avulla. Ratnawat (2018,
120) puolestaan summaa tydssa menestymiseen tarvittavan osaamisen koostuvan henkildn tie-
doista, taidoista, asenteesta ja kayttaytymisesta, jotka perustuvat heidan uskomuksiinsa ja ar-
voihinsa. Kamensky nékee osaamisena myos yksildn kykynd mennd epamukavuusalueelle. Omi-
naisuudet kuten ndkemys, halu ja rohkeus voivat olla osaamista rajoittavia tekijéita, jos organisaa-

tiossa ei osata niitd oikealla tavalla tukea. (Kamensky 2015, luku 3.3.)

Osaaminen esitetdan usein erilaisina laskukaavoina, joissa osaamisen eri tekijat muodostavat tu-
lon tai summan. Matemaattinen kaava osaamisen maaritelmana korostaa kasitteen kokonaisvaltai-
suutta — yksi hyva ominaisuus tai taito ei viela tarkoita korkeaa osaamistasoa. Sumkin ja Tuomi
(2012, 26) laskevat tydn tekemiseen kaytettavan osaaminen olevan tietojen, taitojen ja kokemuk-
sen summa. Hyppanen (2013, 108) puolestaan tiivistdd osaamisen kertolaskuksi ja toteaa sen ole-
van tiedon, taidon ja tahdon tulo. Kertolaskun muotoon tiivistetty kaava korostaa osaamisen kasit-

teen moniulotteisuutta — mikali yksikin tekija on heikko, ei osaamisen taso ole korkea. My6s Mayo
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maarittelee osaamisen osana kertolaskua. Mayo laajentaa ndkdkulmaa ja maarittelee tuloksellisen
tydn olevan osaamisen, motivaation ja johtamisen tulo. Jos yksikin kolmesta tekijasta puuttuu, tu-
loksellisuus ei toteudu. Esimerkiksi ilman hyvaa johtamista ei pelkkd osaaminen ja motivaatio tuota
tuloksellista ty6ta. (Mayo 2001, 1-5.)

Kotimaisessa kirjallisuudessa ja tutkimuksissa ammattitaidon kasite on usein paallekkainen osaa-
miselle. Sekad Vaarala (1995, 44) etta Helakorpi (2005, 65) esittavat ammattitaidon koostuvan vii-
desta kvalifikaatiosta eli ammattipatevyyden osasta.

- Tuotannollisteknisista kvalifikaatioista eli tydon suorittamiseen tarvittavista perustaidoista

- Motivaatio kvalifikaatioista eli henkildon sitoutumisesta tydhdn

- Mukautumiskvalifikaatiosta eli henkilon kyvysta sopeutua tyétehtdvan vaatimuksiin

- Innovatiivisista kvalifikaatioista eli kyvysta kehittda uusia taitoja ja oppia tydssa

- Sosiokulttuurisesta kvalifikaatiosta eli kyvysta ottaa ja omaksua tydnsuorittamiseen tarvit-

tava rooli.

Hatdnen puolestaan nakee osaamisen kokonaisuutena, jossa tiedot, taitojen monipuolinen kaytto,
ajattelutaito, organisointikyky, ryhmataidot, oppimistaidot, joustavuus ja ketteryys muutosten
edessa seka kyky reflektoida omaa kehittymista yhdistyvat. Haténen laajentaa osaamisen olevan
ammattitaitoa, kun edellisiin yhdistetaan toimintaymparisto, tydtehtavat ja organisaation vaatimuk-
set. (Haténen 2011, 9.) Hanhinen esittda osaamisen olevan "tietojen onnistunutta soveltamista jon-
kin tavoitteen saavuttamiseksi’. Hanhinen erittelee lisaksi tydelamaosaamisen tarkoittavan tydela-

massa menestymiseen tarvittavia tietoja, taitoja ja asenteita. (Hanhinen 2011, 9.)

Kupias, Peltoja ja Pirinen nakevat osaamisen ammattiin littyvana patevyytena. He maarittavat yk-
sittaisen tyontekijan ndkdkulmasta patevyydessa olevan olennaista kyky yhdistda ammattiin liitty-
vat tiedot ja taidot siten, etta niista on hyotya. Hyodyllisia taitoja ovat esimerkiksi tietojen ja taitojen
monipuolinen ja luova kayttd, tydn priorisointi ja organisointi, ryhmatyo6taidot, joustavuus ja sopeu-
tuminen muutoksiin, oman toiminnan ja taitojen arviointi seka oppimaan oppiminen. Osaaminen on
siis paljon muutakin kuin tutkintojen tai koulutuksen kautta saavutettua tietopainotteista osaamista.
Se on enemman kuin tydnohjauksen kautta hankittu kdytdnnén osaaminen, vaikka se riittaisikin

tydn suorittamiseen. (Kupias, Peltoja & Pirinen 2014, luku 2.)

Osaamista kasittelevassa kirjallisuudessa ja tutkimuksissa toistuvia ja usein paallekkaisia termeja
ovat ainakin osaaminen (competency), kompetenssi (competence, competencies) sekad suomen-
kielisessa materiaalissa ammattitaito. Lahdemateriaalissa termeja kaytetaan ristiin ja termien kaan-
nokset eivat ole aina yhdenmukaisia. Ratnawat (2018, 120) summaa osaamisen (competency)
koostuvan erillisistda kompetensseista (competence, competencies), jotka kukin tutkija maarittelee

hieman omalla tavallaan. Taman opinnaytetydn osalta kasittelen termistéa seuraavasti.
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Opinnaytetydn paakasite on osaaminen, jota kasittelen kokonaisuutena, joka sisaltda ne tiedot, tai-
dot ja ominaisuudet, jotka mahdollistavat korkeatasoisen tydsuorituksen. Osaaminen koostuu yksit-
taisistd kompetensseista, jotka voivat olla esimerkiksi tietoja, taitoja tai ominaisuuksia. IT-alalla tek-
niset kompetenssit kehittyvat ja muuttuvat nopeasti, eikd yksittdisen teknisen kompetenssin merki-
tys ole niin tarkeda kuin osaaminen sen laajemmassa merkityksessa. Kasittelen tadssa tydssa
osaamista ainoastaan tyGelaman kontekstissa. Suomenkielisessa lahdemateriaalissa kaytettava

termi ammattitaito kasitellddn nain ollen selkeyden vuoksi synonyymina osaamisen kanssa.
2.2 Osaamisen johtaminen

Aiemmin todettiin, ettd osaamiselle ei ole olemassa selkedd maaritelmaa vaan termia kaytetaan
kirjallisuudessa ja tutkimuksissa melko vapaasti. Myds osaamisen johtamisen kasitetta on kaytetty
kirjavasti eika sille ole vakiintunutta maaritelmaa (Hong & Stahle 2005, 130). Vaikka kasite ei ole
vakiintunut osaamisen johtamisen tarkeydesta ja vaikutuksesta sen sijaan ollaan melko samaa
mieltd. Hamel ja Prahalad (1994, 1) toteavat organisaation tavan oppia ja johtaa osaamista olevan
sen merkittavimpia tapoja erottua ja menestya kilpailussa. Ruohotien (2002, 233) mukaan muutok-
sessa menestyvat organisaatiot, jotka pystyvat luomaan, levittdmaan ja soveltamaan tietoa nope-

asti tuotteisiin ja uusiin teknologioihin.

Berio ja Harzallah summaavat osaamisen johtamisen tarkoittavan tapaa, jolla organisaatiot johta-
vat yrityksen, tiimien ja yksildiden osaamista. Osaamisen johtamisen ensisijaisena tavoitteena on
maaritella ja yllapitdd osaamista suhteessa yhtion tavoitteisiin. (Berio & Harzallah 2005, 21.) Viitala
(2005, 14) jatkaa osaamisen johtamisen olevan yrityksen kaikilla tasoilla tapahtuvaa toiminta- ja
kilpailukyvyn vahvistamista osaamisten avulla. Jylha ja Viitala (2019, 23) puolestaan toteavat johta-
juuden olevan keino luoda kehittymisen ja muutoksen edellytykset keskittymalla organisaation stra-

tegian ja tavoitteiden kannalta oikeisiin asioihin.

Osaamisen johtaminen kytketaan usein yrityksen strategiaan ja nahdaan keinona seurata strate-
gian mukaisia tavoitteita. Sydanmaanlakka (2007, 287) maarittdd osaamisen johtamisen tarkoitta-
van yrityksen vision, strategian ja tavoitteiden saavuttamiseksi tarvittavan ydinosaamisen hankki-
mista. Helsila ja Salojarvi (2013, 148) puolestaan korostavat osaamisen johtamisen tarkoittavan
ennen kaikkea taitoa seurata strategiaa ja muuttua sen mukaisesti. Sumkin ja Tuomi esittavat, etta
osaamisen johtaminen nahdaan usein olevan henkiloston kehittajien vastuulla ja se on siksi eriyty-
nyt organisaation johtamisesta. Osaamisen johtamisen ei kuitenkaan tulisi olla yksittaisten osaa-
misten hankkimista tai ostamista, vaan strategian mukaista arkitoimintaa ja tydn johtamista. Osaa-
misen johtamisen perusedellytys on arjessa elava strategia, jonka vaatimuksia osaamisen nykyti-
laan arvioidaan jatkuvasti. Esimerkkind osaamisen johtamisen arvioinnista he esittavat strategia- ja

johtamisosaamisen osaamiskartoituksen (taulukko 1). Kartoituksen avulla on mahdollista arvioida
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strategian keskeiset osat osaamisen nykytilan ja tavoitteiden nakdkulmista. (Sumkin & Tuomi
2012, luku 5.4.)

Taulukko 1. Strategiaosaamisen ja johtamisosaamisen arviointi (mukaillen Tuomi & Sumkin 2012,
luku 5.4)

Strategian osa Organisaation Osaamisen Osaamis- Osaamisen
strategia nykytila tavoite kehittamistarve

Strategiaosaaminen

Mita osaamista edellyttaa
strategiamme toteuttaminen
ja maastouttaminen?

Osaaminen ja tyo

Mita osaamista vision mukai-
sen osaamisen vahvistumi-
nen edellyttaa?

Viitala ja Jylha muotoilevat osaamisen johtamisen olevan kaikkea sita toimintaa, joka edistaa osaa-
misen kehittymista hyddyntamista organisaatiossa. Tiedon lisdksi osaamisen johtamiseen kuuluu
ihmisissa olevan taidon ja osaamisen yllapitoa ja kehittdmista organisaation tavoitteiden mukai-
sesti. Taulukko 2 havainnollistaa osaamisen johtamisen elementteja ja kokonaisuutta. (Viitala &
Jylha 2013, 248-249.)
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Taulukko 2. Osaamisen johtamisen nelikentta (mukaillen Viitala & Jylha 2013, 248)

Osaamisen maarittely

Strategiaprosessi
Toimintasuunnitelmat
Henkildéstdsuunnitelmat
Roolit ja tehtavakuvat

Osaamiskartta

Osaamisen kehittaminen

Perehdytysohjelma
Tyodnopastusrutiinit
Urakehityssuunnitelmat
Mentor- ja tutorjarjestelmat

Koulutus ym. kehittamismenetelmat

Osaamisen hankkiminen ja sailyttaminen

Tyonantajakuvamarkkinointi
Rekrytointitoiminta
Yritysostot, alihankinta
Palkitsemispolitiikka

Osaamisriskien hallinta

Esihenkilotyo

Kehityskeskustelut

Osaamisen arviointi
Kehittamissuunnitelmien laadinta
Palaverikaytannot

Oppimista tukevat tyokaytannot

Tyoilmapiiriasiat

Osaamisen johtamista on tutkimuksissa luokiteltu ja jaoteltu erilaisten ndkdkulmien, tehtavien ja

prosessin vaiheiden mukaan. Hyppanen (2013, 121) kiteyttdad osaamisen johtamisen sisaltavan

osaamisten maarittelya, tunnistamista, kehittdmista ja hyddyntamista.

Berio ja Harzallah (2005, 21-22) analysoivat osaamisen johtamisen malleja ja tunnistivat proses-

sista nelja ydinkohtaa (kuva 5):

Osaamisen tunnistaminen, eli milloin ja miten tunnistaa ja maaritella tyétehtaviin ja strate-

gian toteuttamiseen tarvittavat osaamiset

Osaamisen arviointi eli milloin ja miten yksildidaan ja maaritelldan tyontekijan hankkima

osaaminen, miten yritys voi todeta, etta tydntekija on hankkinut tiettyja patevyyksia ja miten

yksildiden valiset suhteet ja vaaditut osaamistasot esitetdan

Osaamisen hankkiminen eli kuinka yritys paattaa, miten ja milloin hankkii osaamista

Osaamisen kayttaminen, eli kuinka kayttaa tunnistus-, arviointi- ja hankintaprosessien tuot-

tamaa tietoa osaamisesta, kuinka tunnistaa osaamisvajeet vaadittujen ja hankittujen osaa-

misten valilla ja kuinka esimerkiksi paattaa koulutusten kohdentaminen.
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Osaamisen arviointi CCO'%
[
Osaamisen tunnistaminen @ ( Osaamisen hankkiminen 0o
; 7\

Osaamisen kdyttaminen

Osaamisvajeen tunnistaminen —’ Tarvittavan lisdosaamisen hankinta

L‘ Osaamisen uudelleenorganisointi 4-/

Kuva 5. Osaamisen johtamisen prosessi (mukaillen Berio ja Harzallah 2005, 22)

Hong ja Stahle puolestaan jakavat tunnetuimmat osaamisen johtamisen maaritelmat kolmeen paa-
tyyppiin erilaisten nakdkulmien mukaisesti. Kun osaaminen nahdaan resurssina, johtaminen keskit-
tyy yksiléihin ja tarvittavien resurssien ja osaamisten hankkimiseen. Osaamisen integroinnissa joh-
tamisen keskidssa ovat osaamisen jakaminen, tietojen ja taitojen yhdistdminen ja uuden osaami-
sen saavuttaminen tavoitteena kilpailukyvyn luominen. Jos osaaminen nahdaan innovatiivisena
prosessina, voidaan osaamisen johtamisella tavoitella ymparistda, jossa voidaan synnyttaa uuttaa

osaamista ja innovaatioita. (Hong & Stahle 2005, 135-139.)
2.3 Osaamistarpeiden tunnistaminen ja osaamisen hallinta

Osaamiskartoituksella tarkoitetaan prosessia, jolla tunnistetaan ja kuvataan ne osaamiset (tiedot,
taidot, kyvyt ja kayttaytyminen), joita tarvitaan tyon tehokkaaseen suorittamiseen (Ratnawat 2018,
122). Osaamisen kartoituksessa kerattya tietoa voidaan kayttda apuna resursoinnissa, rekrytoin-
nissa, osaamisen kehittdmisessa, palkitsemissa sekd muiden henkildéstdjohtamisen ndkodkohtien
perustana (Horton 2000, 354). Cernugca ja Dima puolestaan toteavat osaamiskartoituksen olevan
prosessi, jonka avulla henkilostdasiantuntija tunnistaa ja kuvaa ne osaamiset, jotka ovat keskeisim-
pia tyotilanteessa menestymiseen. Osaamiskartoituksessa voidaan kayttaa useita menetelmia, ku-
ten osaamiseen perustuvia haastatteluja, osaamiskartoituskyselyita, arviointi- ja kehittamisrooleja,
kriittisten tapahtumien menetelmia (critical incident technique, CIT) ja psykometrisia testeja. (Cer-
nusca & Dima 2007, luku 2.)

Erilaisista tarjolla olevista menetelmista huolimatta kompetenssien tunnistaminen on perinteisesti

ollut enemman taidetta kuin tiedettd. Osaaminen tunnistetaan useimmiten tekniikoiden ja mallien
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yhdistelmalla. Joissakin organisaatioissa saatetaan kayttaa haastatteluja, joissa keskitytaan pa-
rempiin suorittajiin verrattuna muihin suorittajiin, kun taas toiset saattavat kayttaa aivoriihia osaami-
sen tunnistamiseksi tyotehtavien vastuualueita, tydnkuvaa tai muita yhdistelmia vasten. Kummalla-
kaan menetelmalla ei paasta tarkkaan tai tdydelliseen osaamisen tunnistamiseen. (Langdon & Ma-
relli 2002, 16.) Gayeski, Golden, Andrade ja Mason toteavat tyon vaatimuksien muuttuvan nope-
asti. Jos osaamisen arvioinnissa kaytetdan tanaan asiantuntijatydn suorittajalta saatuja tietoja, ei
valttdmatta saada selville sellaisia patevyyksia, joita tarvitaan saman tydn menestykselliseen suo-
rittamiseen tulevaisuudessa. Nykyiset menetelmat osaamisen tunnistamiseksi ovat yleensa hitaita
ja kalliita, koska ne vievat paljon aikaa ja rahaa erityisesti sulautumis- ja yritysostotilanteissa. Nain

ollen osaamisen tunnistamismenetelmia on kehitettava jatkuvasti. (Gayeski ym. 2007, 9-11.)

Viitala puolestaan toteaa, ettei kaikkia osaamisalueita voida kehittaa samaan aikaan. Yritykset jou-
tuvat maarittdmaan mitka ovat ne tarkeimmat osaamisalueet, jotka pidetdan huipputasolla ja joihin
suunnataan resursseja. Tama vaatii yritysta vastaamaa kysymyksiin kuten mika osaaminen on
keskeista, mista tdma osaaminen koostuu, milla tasolla tama osaaminen on ja miten tata osaa-
mista voidaan kehittaa. Priorisoinnin vuoksi osaamisen kehittaminen voidaan nahda seka jatku-
vana prosessina etta erillisina projekteina. (Viitala 2013, 255.) Varsinaisen osaamisen kehittamisen
prosessin Viitala kuvaa jatkuvana osaamisen tunnistamisen, arvioinnin ja kehittamisen kehana
(kuva 6). Kompetenssien erittely ja nimeaminen seka selkeytys toimivat osaamisen kehittdmisen
prosessin pohjana. (Viitala 2014, 146-147.)

Osaamisen
tunnistaminen

A 4

Osaamisen ' Osaamisen
kehittaminen arviointi

Kuva 6. Osaamisen kehittdmisen prosessi (mukaillen Viitala 2014, 147)

Organisaatiot kayttavat osaamiskartoitusta saadakseen kilpailuetua henkildéstoresursseista. Orga-
nisaatiotason kilpailuedun saamiseksi ydinosaamisella on tarkeé rooli. Ydinosaaminen on erikois-

tuneen asiantuntemuksen alue, joka syntyy monimutkaisten teknologia- ja tyétehtavavirtojen
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yhteensovittamisesta. (Hamel & Prahalad 1990, 83—84.) Jotta organisaatioilla olisi kestavaa kilpai-
luetua, osaamisen on oltava arvokasta, harvinaista ja vaikeasti tai kalliisti jaljiteltdvaa, eikéd osaami-
selle saa olla suoria tai helppoja korvikkeita (King, Fowler & Zeithmal 2001, 96). Ratnawat kiteyttaa
organisaation ydinosaamisen olevan ainutlaatuista kyvykkyytta, jota kilpailijat eivat voi helposti jalji-
telld. Yleensa ydinosaaminen jaetaan kahteen luokkaan: tekniseen ydinosaamiseen ja markkinoin-

nin ydinosaamiseen yksilotasolla. (Ratnawat 2018, 122.)

Yksi tapa hallita organisaatiossa olevaa osaamista on osaamisen viitekehys (Competency Based
Framework, CBF) ja osaamismallit (competency model). Osaamisen viitekehys on luettelo tyéssa
tarvittavista kompetensseista sisaltden kompetenssien maaritelman seka kriteerit, joilla osaamista
voidaan mitata. Osaamisen viitekehys auttaa johtoa tunnistamaan tarvittavat kompetenssit tyon te-
hokkaaseen suorittamiseen. Viitekehyksen tulisi tunnistaa tiedot, taidot, kyvyt ja kayttaytymisen,
joita tarvitaan tehokkaaseen toimintaan organisaatiossa. (Chung-Herrera, Enz & Lankau 2003, 17—
19.) Osaamisen viitekehyksen kaytolla on monia etuja organisaatioille. Jos kompetenssit on tunnis-
tettu ja nimetty, on niihin helpompi I0ytaa tekija tai kehittaa tarvittavaa osaamista. Viitekehyksen
hyoty on kuitenkin rajallista, jos kompetenssit ovat heikosti maariteltavissa, niita ei ole kunnolla lis-
tattu tai mallia on vaikea kayttaa. Mikali osaamismalli on jarkevasti rakennettu, voidaan sita kayttaa
apuna esimerkiksi rekrytoinnissa, suoriutumisen arvioinnissa, ylennyksissa, urapolkujen suunnitte-
lussa ja osaamistiedon hallinnassa. (Benayoune 2017, 17—-18.) Kompetenssit liitetdan tyypillisesti

liketoiminnan tavoitteisiin ja strategioihin kuvan 7 osoittamalla tavalla (Campion ym. 2011, 231).
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Kuva 7. Kompetenssien viitekehys (mukaillen Campion ym. 2011, 232)

Chouhan ja Srivastava kuvaavat osaamismallin olevan todellista tilannetta kuvaava, havainnoitava

ja mitattavissa oleva luettelo tiedoista, taidoista ja ominaisuuksista, joita kayttdamalla henkild saa-

vuttaa erinomaisen tydsuorituksen tietyssa ymparistéssa. Osaamismalli on joukko kompetensseja,

jotka sisaltavat keskeiset kayttaytymismallit, joita vaaditaan erinomaisen suorituksen saavutta-

miseksi tietyssa roolissa. Osaamismalli on jarjestetty osaamistasoihin, ja se sisaltda kuvaukset ku-

hunkin kompetenssiin liittyvista toiminnoista ja kayttaytymisesta. Osaamismallit on usein raataloity

organisaatiokohtaisesti. Osaamismallin elementit viestivat selkeasti onnistuneen suorituksen olo-

suhteet ja ehdot. Yksittaiset kompetenssit jarjestetddn osaamismalleihin, jotta organisaation jase-

net voivat ymmartaa, keskustella ja soveltaa osaamista tydvoiman suorituskykyyn. (Chouhan & Sri-

vastava 2014, 18.)
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3 Oppiminen ja oppimisen mahdollistaminen

"Oppiminen on ihmeellinen asia. Oppiminen voi muuttaa ihmisen ytimiaan myéten uudeksi” (Lansi-
tie 2015. 0:15-0:45). Ambrose, Bridges, DiPietro, Lovett ja Norman kuvaavat oppimisen olevan
prosessi, joka johtaa muutokseen, joka tapahtuu kokemuksen seurauksena ja lisda mahdollisuuk-
sia parantaa suorituskykya ja tulevaa oppimista. Tama kuvaus sisaltaa kolme tarkeaa maaritysta.
Oppiminen on prosessi, ei lopputulos. Oppiminen sisaltdda muutoksen tiedossa, uskomuksissa,
kayttaytymisessa tai asenteessa. Tama muutos ilmenee ajan my6ta; se ei ole hetkellista, mutta
silla on pikemminkin pysyva vaikutus oppilaiden ajatteluun ja toimintaan. Oppiminen on aktiivista,

se ei tapahdu itsestdan tai muiden toimesta. (Ambrose ym. 2010, 3.)

Kupias tiivistaa oppimisen olevan muutosta tiedoissa, taidoissa ja asenteessa - usein oppiminen
vaikuttaa naissa kaikissa samanaikaisesti. Lisaksi oppimisen on kuvailtu tarkoittavan tietojen li-
saantymista, asioiden muistamista, tietojen soveltamista, asioiden ymmartamista, ajattelun muuttu-
mista, ihmisend muuttumista seka yhteisollisena tiedon rakentamisena ja merkityksen luomisena.
(Kupias 2019, 24.)

3.1  Oppiminen yleisesti

Oppimista on tutkittu paljon ja vallalla olevat tieteelliset oppimisteoriat ovat vaihtuneet tutkimuksen
edistymisen myota. Yleisella tasolla voidaan kuitenkin todeta oppimisteorioissa olevan kaksi paa-
suuntautumista: behaviorismi ja konstruktivismi. Kummallakin naista oppimisteorioiden haaroista
on useita alahaaroja. Behaviorismi keskittyy siihen, mitd voidaan nahda tapahtuvan, eli yksilon
kayttaytymiseen. Konstruktivismi puolestaan perustuu ajatukseen, jossa tieto ja ennen kaikkea ym-

marrys, rakentuvat yksilon itsensa toimesta. (Pritchard 2017, 1-4.)

Haapsalon ja Eramiehen mukaan perinteinen pedagoginen tutkimus jakaa oppimisteoriat neljaan
eri kategoriaan. Behavioristisessa mallissa oppija ndhdaan passiivisena ja oppimista ohjataan pa-
lautteen, palkkioiden ja rangaistusten avulla. Kritiikkind behaviorismiin syntynyt kognitiivinen oppi-
miskasitys puolestaan nakee oppijan itse aktiivisena toimijana. Kognitiivinen oppimiskasitys nékee
oppijan kokonaisuutena, jossa oppiminen tapahtuu oppijan omista I&htdkohdista ja oppija itse oh-
jaa oppimistaan. Konstruktivistinen ja kontekstuaalinen oppimiskasitys rakentuvat nakemykseen,
jossa oppija on itse aktiivinen. Konstruktiivisessa oppimiskasityksessa uusi tieto rakennetaan van-
han paalle ja oppimisessa panostetaan sopivaan oppimisymparistéon. Kontekstuaalisessa oppi-
miskasityksessa puolestaan lahtékohtana on oppijan omakohtaiset kokemukset ja opetuksen roo-

lina on ohjata oppijaa kohti tavoitteita. (Haapsalo & Erédmies 2017.)
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Kokemuksellisen oppimisen teoriat korostavat henkilén omia kokemuksia osana oppimisprosessia.
Tunnetuin kokemuksellisen oppimisen teoria, Kolbin oppimisen syklinen malli, koostuu nelivaihei-
sesta oppimisen syklista (kuva 8). (Stewart 2012, 16.) Kokemuksellisen oppimisen kehd muodos-
tuu seuraavista oppimisen vaiheista ja tavoista (Kolb 1984, 21-29):

- Aktiivinen kokeilu, eli kdytanndon toiminta ja ihmisiin tai tilanteisiin vaikuttaminen

- Kaytannon kokemukset, eli henkilokohtaiset kokemukset ja tunteet

- Harkitseva tarkkailu, reflektointi, eli kokemusten ja tilanteiden monipuoliseen reflektointiin

- Abstrakti kasitteellistdminen, eli systemaattinen ajattelu ja ongelmanratkaisu.

Kaytannon
/’ kokemukset \

Aktiivinen Harkitseva
kokeilu tarkkailu

K Abstrakti J

kasitteellistaminen

Kuva 8. Oppimisen syklinen malli (mukaillen Kolb 1984, 21)

Oppiminen nahdaan kehassa jatkuvana tiedon luomisen prosessina, jossa kokemukset, kokeilu,
kasitteellistdminen ja opitun reflektointi syvenevéat asteittain. Yksilén omat kokemukset ovat oppimi-
selle keskeisia ja uutta tietoa peilataan yksilon omien kokemusten kautta. Kehan vaiheissa koke-
muksia havainnoidaan, arvioidaan ja jasennetaan teorian ndkodkulmasta. Opiskeltava teoria pyri-
tdan soveltamaan kaytannon tilanteisiin yksilon omien kokemusten avulla, joka auttaa syventa-

maan opittavaa sisaltda. (Anttila 2022.)

Transformatiivisen oppimisen teoriassa keskitytaan ajatteluprosesseihin, jotka tapahtuvat, kun hen-
kil tarkastelee olemassa olevia kasityksia ja nakékulma muuttuu. Teoriassa korostetaan kriittisen
reflektion keskeista roolia olemassa olevien uskomusten, oletusten ja asenteiden kasittelyssa ja se
painottaa opettajan roolia "turvallisen" oppimisympariston luomisessa reflektiivisen ilmaisun edista-
miseksi. Kokemuksellisen oppimisen teoriat, joissa tarkastellaan, miten kokemus sopii oppimisen

sykliin, ovat suosittuja etenkin opettajien ja johtajien koulutuksessa (Stewart 2012, 15-16).

Schon esitti jo 1980-luvulla, etteivat perinteiset opetusmenetelmat vastaa todellisia ongelmia.

Ty6ssa kohdattavat ongelmat ovat sotkuisia, usein ainutlaatuisia ja monitahoisia ja joita
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muokkaavat hyvin tilannesidonnaiset tekijat. Schonin mukaan on mentava pidemmalle - yksilon on
turvauduttava vahvasti ammatilliseen kokemukseen, jotta han voi rakentaa ratkaisuja ainutlaatui-
siin tilanteisiin tarpeen mukaan. Han kehitti kasitteen ammattilaisesta reflektiivisena osaajana ja
antoi suuren arvon kokemuksen reflektiiviselle analyysille seka asiantuntijuudelle ja hiljaiselle tie-
dolle. (Schon 1983, 14; Stewart 2012, 16.)

Oppimista koskevat teoriat eivat erittele tapahtuuko oppiminen tydssa vai osana opintoja. Oppimis-
teorioiden lisaksi oppimista on maaritelty myds osana ammattiin liittyvaa osaamista. Kupias ja Pel-
tola (2019, luku 2.1) tiivistavat oppimisen tapahtuvan, kun jokin asia yksildn tiedoissa, taidoissa tai
tunteissa muuttuu. Sydanmaalakka (2012, 33) puolestaan maarittdd oppimisen prosessiksi, jossa
yksild hankkii uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka johtavat muutoksiin
hanen toiminnassaan. Lehtinen, Vauras ja Lerkkanen taas kuvaavat oppimisen monitasoisena pro-
sessina. Ensimmainen taso on aivojen ei-tietoinen mukautuminen, toinen taso sisaltda oppimispro-
sessin ja kolmas vuorovaikutuksen ja kulttuurin myéta rakentuvan yhteisoéllisen prosessin. (Lehti-
nen ym. 2016, luku 4.1)

Tydelaman kontekstissa usein lainattu teoria on niin sanottu 70-20—10-malli. Malli perustuu
vuonna 1996 tehtyyn kyselyyn, jossa yritysjohtajilta kysyttiin miten he itse oppivat. Tutkimus, tai ky-
sely, ei kesta tieteellista tarkastelua, mutta se tuo esille, missa oppimista koetaan tapahtuvan tyo-
elaman paivittaisessa arjessa. Mallissa esitetaan oppimisen tapahtuvan: 70 prosenttia tyopaikalla,
20 prosenttia vuorovaikutuksessa toisten kanssa ja 10 prosenttia kursseilla tai koulutuksessa.
Vaikka malli ei ole tieteellisesti luotettava, antaa se suuntaa tyétehtavien ja tydympariston vaikutuk-

sesta oppimiseen. (Kupias & Peltola 2019, luku 1.4.)
3.2 Oppimiseen vaikuttavia tekijoita

Motivaatiolla on suuri merkitys oppimisessa. Mita enemman opiskeltava aihe kiinnostaa ja kosket-
taa opiskelijaa, sitd enemman oppimisen eteen ollaan valmiita tekeméa&an tyéta. Motivaatioon vai-
kuttavia tekijoita ovat sisaiset tekijat (minapystyvyys, self-efficacy), oppimistilanne (oppimisympa-
ristd), sisdinen motivaatio (oma innostus aiheeseen), ulkoinen motivaatio (palkkiot, arvostus) seka
omat oppimis- ja uratavoitteet. (Buchanan & Huczynski 2017, luku 9; Kirwan 2013, 26.) Minapysty-
vyydella tarkoitetaan henkilon kasitysta omasta kyvykkyydestaan saavuttaa tietty tavoite. Korkea
minapystyvyys edistaa oppimista ja matala laskee sita. Korkean minapystyvyyden omaava henkilo
oppii ja omaksuu opiskeltavaa aihetta todennakoisesti syvallisemmin kuin matalan minapystyvyy-
den henkil6t. (Prat-Sala & Redford 2009, 283—-286.)

Toinen motivaatioon ja oppimiseen usein liitettava kasite on hallintakasitys (locus of control). Hal-

lintakasityksella tarkoitetaan sita, miten ihminen kokee hallitsevansa omaa suoriutumistaan.
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Henkilot, joilla on sisdinen hallintakasitys, katsovat menestyksen tai epaonnistumisen johtuvan
omista ponnisteluistaan, kun taas henkil6t, joilla on ulkoinen hallintakasitys, katsovat menestyksen
tai epaonnistumisen johtuvan enemman ulkopuolisista voimista. Sisdisen hallintakasitys omaavat
henkilét pyrkivat todenndkdisemmin oppimaan ja soveltamaan uusia taitoja ja tietoja, koska he kat-

sovat onnistumisen olevan heidan omassa hallinnassaan. (Kirwan 2013, 33.)

Henkildn kokema oppimisen haastavuus ja palaute vaikuttavat kykyyn oppia. Oppimisen haasta-
vuus maaraytyy sen mukaan, kuinka suurena opiskelija kokee kuilun vaatimuksien ja omien val-
miuksiensa oppia valilla. Kuilun ollessa liian suuri sitoutuminen oppimiseen tahtaavaan kayttayty-
miseen estyy, kun taas kuilun ollessa liian pieni ei henkild motivoidu haasteesta. Palaute voi auttaa
rakentamaan oppijan kasitysta kyvyistaan tai auttaa muuttamaan kasitysta tehtavan vaatimuksista.

Hyva palaute on asianmukaista, oikea-aikaista ja tdsmallista. (Kirwan 2013, 116-117.)

Boud, Keogh ja Walker kuvaavat reflektoinnin olevan tarkea osatekija oppimisessa. He tiivistavat
reflektion olevan kokemuksen muuttamista oppimiseksi. Reflektointi on aktiivinen tutkimus- ja |6y-
tamisprosessi, jossa henkild peilaa oppimiaan tietoja omiin kokemuksiinsa ja olemassa olevaan
tietopohjaansa. Reflektointiin voidaan liittda kolme tarkeaa tekijaa. Ensiksi vain oppijat itse voivat
oppia ja reflektoida oppimaansa. Toiseksi reflektiota harjoitetaan oppimisessa tarkoituksellisesti ja
tavoitteellisesti. Kolmanneksi reflektointiprosessi on monimutkainen prosessi, jossa seka tunteet
etta kognitio ovat tiiviisti yhteydessa ja vuorovaikutuksessa toisiinsa. (Boud ym. 1985, 7-12.) Kir-
wan tdydentaa, etta reflektointi nahdaan usein yksilollisena toimintana, mutta se voi olla myods sosi-
aalista toimintaa. Kollektiivinen pohdinta- ja keskusteluprosessi voi auttaa yksildita jalostamaan hil-

jaisen tiedon, jota he eivat ehka osaa muotoilla konkreettisemmaksi. (Kirwan 2013, 25-36.)
3.3 Sosiaalinen- ja tilannesidonnainen oppiminen

Oppiminen ei tapahdu tyhjiéssa vaan vuorovaikutuksessa ihmisten ja ympariston kanssa. Merkitta-
vimpiin oppimiskokemuksiin liittyy usein toiselta henkildltd kuten omalta vanhemmalta, mentorilta
tai kollegalta oppiminen. Tama patee usein myos formaaleihin koulutuksiin — koulutuksen par-
haaksi osaksi mainitaan usein toisilta opiskelijoilta saadut opit. Yrityksissa tapahtuvassa oppimi-
sessa sosiaalisella oppimisella on suuri rooli ja sitd voidaan tukea eri tavoin. (Kirwan 2013, 31.)
Sosiaalinen oppiminen on kasite, jota ihmiset soveltavat vaistomaisesti koko eldamansa ajan ja jota
he soveltavat lapsuudesta lahtien 10ytaakseen paikkansa maailmassa ja yhteiskunnassa. Perusus-
komukset ja maailmankatsomukset, kuten sukupuoliroolit, uskonto, poliittiset ndkemykset ja itse-
tunto, muotoutuvat aluksi sosiaalisen oppimisen kautta. Sosiaalinen oppiminen tapahtuu havain-
noimalla, miten ymparilld olevat ihmiset reagoivat erilaisiin mielipiteisiin. Sosiaalisen oppimisen

uranuurtajana pidetaan yleisesti Banduraa. (Kirwan 2013, 31-35.)
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Bandura kiinnitti huomion ymparillamme olevien ihmisten tarkkailun vaikutukseen. Hanen sosiaali-
sen oppimisen teoriansa toteaa oppimisen tapahtuvan tarkkailemalla ja jaljittelemalla ymparilla ole-
vien ihmisten kayttaytymista ja omaksumalla heidan kokemuksensa omiin kehittyviin ymmarryk-
siimme. Banduran mukaan oppiminen on kaksisuuntaista: me opimme ymparistdsta, ja ymparistd

oppii toimistamme ja on niiden muokkaama (kuva 9). (Bandura & Walters 1977, 1-15)

Henkilokohtaiset
tekijat

Sosiaalisen oppimisen
teoria

Kayttéytyminen 4—p Ympaéristotekijat

Kuva 9. Sosiaalisen oppimisen teoria (mukaillen Wood ja Bandura 1989, 362)

Lave ja Wenger esittavat, ettei oppimista pitaisi nahda niinkaan erillisena muodollisena kouluna tai
koulutuksena, vaan sosiaalisena tapahtumana, jota tapahtuu jokapaivaisessa elamassa. Tata ta-
paa oppia kutsutaan oppimisen tilannesidonnaisuudeksi (situated learning). (Lave & Wenger 1991,
29-33.) Oppimisen tilannesidonnaisuus korostaa oppimista osana tilannetta ja vuorovaikutusta.
Oppimisprosessi ja tilanne, jossa se tapahtuu, ndhdaan erottamattomina. Tilannesidonnaisessa
oppimisessa oppiminen ei ole vain tiedon kehittdmista, vaan siihen sisaltyy prosessi, jossa ymmar-
retdan, keitd me olemme, mihin yhteisdihin me kuulumme seka haetaan yhteisdén hyvaksyntaa.
(Handley, Sturdy, Fincham & Clark 2006, 644; Kirwan 2013, 39.)

3.4 Tyossaoppiminen

Tyossaoppimisella tarkoitetaan tydpaikalla tapahtuvaa oppimista tai koulutusta, jonka tavoitteena
on parantaa yksilén ja organisaation suorituskykya. Ty6paikalla tapahtuvaan oppimiseen voi sisal-
tya seka virallista ettéa epavirallista oppimista. Virallisella oppimisella tarkoitetaan erikseen jarjestet-
tavia ja organisoitavia koulutuksia, kun taas epavirallinen oppiminen kuvataan prosesseiksi, jotka

ovat paddasiassa strukturoimattomia, kokemuksellisia ja ei-institutionaalisia. Oppiminen on
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yhteydessa tydprosesseihin, sosiaalisiin suhteisiin ja sek& organisaation toimintatapoihin ja jarjes-
telmiin. (Wang 2017,13-14.)

Laven ja Wengerin mukaan oppiminen tapahtuu arjessa osaamisyhteisdissad (communities of prac-
tice, COP), joita syntyy erilaisiin konteksteihin, joissa yksilot kokevat oppimista. Esimerkiksi opiske-
lija on todennakoisesti useiden yhteisdjen jasen: kurssin projektiryhma, opiskelija-asuntoyhteiso,
urheiluseura ja ehkad osa-aikatyontekija. (Lave & Wenger 1991, 89.) IT-yrityksessa vastaavia osaa-
misyhteisdja voi syntya lokaation, teknologiaosaamisen tai toimialaosaamisen ymparille. Lave ja
Wenger esittavat, ettd oppimisen onnistuminen missa tahansa riippuu siita, kuinka hyvin yksilét so-
pivat ja oppivat tulemaan pateviksi kyseisessa ymparistdssa. Osaamisyhteisdlle ominaisia piirteita
ovat (Lave & Wenger 1991, 89-99; Kirwan 2013, 41-44.):

- yhteinen kiinnostus, intohimo ja sitoutuminen

- yhteisen edun maarittelema identiteetti

- aktiivinen osallistuminen ja vuorovaikutus jasenten valilla

- rakenne, jonka kautta edistyminen on mahdollista

- teknisen kielen kaytto

- yhteinen osaaminen, joka erottaa jasenet muista.

Basten ja Haamann tiivistavat osaamisyhteisdn olevan ryhma yksildita, jotka kokoontuvat vapaaeh-
toisesti yhteisten kiinnostuksenkohteiden tai asiantuntemuksen vuoksi vaihtamaan kokemuksia,
tunnistamaan tai kehittdmaan parhaita kaytantoja ja luomaan uusia yksildiden valisia suhteita. Ryh-
mat perustuvat keskinaiseen sopimukseen, ovat I6yhasti sidoksissa toisiinsa ja itseohjautuvia.
(Basten & Haamann 2018, 8.)

Tybssdoppiminen tapahtuu usein mentoroinniksi kutsulla mallilla, jossa osaamista ja tietotaitoa siir-
retdan kokeneemmalta tekijaltd kokemattomammille. Mallia on kutsuttu myos oppipojiksi tai kisal-
leiksi seka mestareiksi. (Kupias & Salo 2014, 12—-13.) Yhdysvaltojen ilmailu- ja avaruusviraston
(NASA) maarittelee mentoroinnin olevan toimintaa, jossa mentori (kokenut henkild, luotettuna neu-
vonantajana ja valmentajana) auttaa ja ohjaa toisen yksilon kehitystd. NASA maarittelee mentoroi-
tavan henkilén (mentee) olevan motivoitunut ja itseohjautuva henkild, joka etsii mahdollisuutta jat-
kuvaan kehittymiseen ja henkilokohtaiseen kasvuun. (Trube 2015, 5.) Ristikangas, Clutterbuck,
Manner ja Heiskanen (2014, 56-57) listaavat mentoroinnin hyétyihin rekrytoinnin ja perehdytyksen
helpottumisen ja paranemisen, motivaation kasvun, yrityskulttuurin ja johtamisen kehittymisen,
seuraajasuunnittelun vahvistumisen, viestinnan paranemisen ja tyéntekijéiden paremman sitoutu-
misen. Truben mukaan mentorointi voi olla epavirallista ja vapaaehtoisuuteen perustuvaa tai for-
maalia, yrityksen organisoimaa toimintaa. Mentorointi voidaan nahda perehdytyksen kaltaisena

tydsuhteen alkuun painottuvana opastuksena, vuosia kestavana suhteena tai yrityksen kulttuuriin
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littyvana toimintana. Mentoroinnilla on kolme paatavoitetta: ammattitaidon kehittdminen, psyko-

sosiaalisten taitojen lisddminen ja halutun kayttaytymisen muokkaaminen. (Trube 2015, 6.)

Aikuisena oppimiseen liittyy omia erityispiirteitaan, joista parhaiten tunnetaan Malcolm Knowlesin
andragogiikaksi nimeama teoria. Knowles listaa joukon oletuksia, jotka ovat erityisia juuri aikuisten
oppimiseen (Wang 2017, 17; Knowles, Holton & Swanson 2005, 4):

- Aikuiset tarvitsevat syyn oppimiselle (miksi, mita, miten).

- Aikuiset ovat enemman itseohjautuvia eivatka luota muiden apuun.

- Aikuisilla on elinikaisia kokemuksia, jotka tarjoavat rikkaan lahteen oppimiselle.

- Aikuisen oppimisvalmius on sidoksissa yksildllisiin tarpeisiin tai tulevaisuuden tavoitteisiin.

- Aikuisten oppimisorientaatio on pikemminkin ongelmakeskeinen kuin oppiainekeskeinen.

- Aikuisten motivaatio oppimiseen on sisdinen.

Aikuisten taipumus vahvempaan itseohjautuvuuteen erottaa heidat lapsista. Aikuiskoulutus on
muuttunut opettajakeskeisesta lahestymistavasta oppijakeskeiseen lahestymistapaan, jossa koros-
tetaan oppijoiden voimaannuttamista tekemaan oppimispaatdksia. Organisaation tai opettajan roo-
lina on oppimisen puitteiden luominen seka itseohjautuvuuden ja motivaation tukeminen. Tietojen
ja taitojen oppimisen lisaksi on tarkeaa pitaa aikuiset motivoituneina, herattaa heissa luottamusta

ja vahvistaa mydnteista itsetuntoa. (Wang 2017, 17-18; Knowles ym. 2005, 64-69.)

Hanhinen esittaa tydelamaosaamisen keskeisten kasitteiden hierarkkisen aseman toisiinsa tyoela-
maosaamisen mallissaan (kuva 10). Mallin paakasitteet ovat kvalifikaatiot eli osaamisvaatimukset,
kompetenssi seka ammattitaito. Kvalifikaatiot ovat tydelaman suunnasta asetettuja tydn vaatimuk-
sia kuten tietoja ja taitoja, henkilokohtaisia ominaisuuksia ja tydprosessin kehittamiseen liittyvaa
osaamista. Kompetenssi koostuu yksilon tiedoista ja taidoista (kognitiiviset kyvyt) seka yksilén omi-
naisuuksista, joiden avulla han yllapitaa ja kehittaa kykyjaan ja valmiuksiaan (affektis-konatiivinen
valmius). Ammattitaito puolestaan on tydsuorituksessa realisoituva kvalifikaatioiden ja kompetens-
sin mahdollistama kyvykkyys. Osaamisen kehittyminen, eli oppiminen, tapahtuu mallissa ammatilli-
sen kasvun ja kehittymisen ymparistossa kahdella tapaa. Eksplisiittisesti, eli tietoisen ja tarkoituk-
sellisen oppimisen tuloksena seka implisiittisesti, eli tiedostamatta epavirallisissa oppimisymparis-

toissa ja sosiaalisissa tilanteissa. (Hanhinen 2010, 142—145; Hanhinen 2011, 6-10.)
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Kuva 10. Tyéelamaosaamisen malli (mukaillen Hanhinen 2010, 143)

Wangin mukaan oppimista tydelamassa voidaan kuvata useilla tasoilla. Yksilollisen oppimisen li-
saksi tydpaikalla tapahtuvan oppimisen tulisi integroitua tiimikontekstiin ja organisaatioon laajem-
minkin. Talléin yksildllinen oppiminen voi vaikuttaa kaytanteisiin ja muutoksiin kyseisessa organi-
saatiossa. Nain organisaatio pystyy oppimaan varmistaakseen jatkuvan muutoksen dynaamisessa
ja kilpailukykyisessa ymparistossa. Tydpaikalla tapahtuvaa oppimista tulisikin tarkastella useista eri
nakokulmista: yksildllisesta, sosiaalisesta ja organisatorisesta (kuva 11). (Wang 2011, 14-15.)
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Kuva 11. Tyéssaoppimisen tasot (mukaillen Wang 2017, 15)
3.5 Organisaatiokulttuuri oppimisen edistajana

Organisaation kulttuuri voi tukea yksilon oppimista ja luoda ympariston seka puitteet, joissa oppimi-
nen mahdollistuu. Mikali organisaatiokulttuuri hyvaksyy epaonnistumisen, kannustaa rohkeuteen ja
on valmis kokeilemaan uutta, on yksil6lla paremmat edellytykset oppia. Kirwanin (2013, 88) mu-

kaan organisaatiokulttuurin merkitysta osaamisen jakamiselle ja oppimiselle ei voida yliarvioida.

Schein kuvaa organisaatiokulttuurin olevan joukko jaettuja oletuksia, arvoja, uskomuksia ja kaytan-
toja, jotka ohjaavat kayttaytymista organisaatiossa. Kulttuurin ydin on jaettujen perusolettamusten
malli, jonka ryhma on oppinut ratkaistessaan ulkoiseen sopeutumiseen ja sisaiseen sopeutumi-
seen liittyvia haasteita. Malli on organisaation maarittdma oikea tapa suhtautua asioihin. (Schein
2004, 17-23.) Schein (2004, 26—36) tunnistaa organisaatiokulttuurissa kolme tasoa:
- Artefaktit eli kulttuurin nakyvat ja konkreettiset elementit kuten yrityksen pukukoodi, toimis-
ton ulkoasu ja yrityssymbolit
- Arvot eli uskomukset ja arvot, joita organisaatio vaittaa pitavansa ylla, kuten sen toiminta-
ajatus, yritysfilosofia ja tavoitteet.
- Perusoletukset eli tiedostamattomat ja itsestdan selvat uskomukset ja arvot, jotka ovat sy-

valla organisaatiokulttuurissa, kuten suhtautuminen riskiin, muutokseen ja auktoriteettiin.

Scheinin mukaan organisaatiokulttuuri valittyy uusille jasenille sosiaalistumis- ja oppimisprosessin
kautta, ja sitd voidaan muuttaa tietoisesti pyrkimalla muuttamaan organisaation perusoletuksia ja -

arvoja. Han esittaa, etta yrityksen johto voi vaikuttaa kulttuuriin mallintamalla haluttua
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kayttaytymista, vahvistamalla omaksuttuja arvoja ja tekemallda muutoksia organisaation artefaktei-
hin, jotka vahvistavat haluttua kulttuuria. (Schein 2004, 273-278.)

Buchanan ja Huczynski esittdvat organisaatiokulttuurin tarkoittavan organisaation yhteisia arvoja,
uskomuksia ja normeja, jotka vaikuttavat siihen, miten tyontekijat ajattelevat, tuntevat ja toimivat
muita kohtaan organisaation sisalla ja sen ulkopuolella. Organisaatiokulttuurin voidaan ajatella ole-

van yrityksen persoonallisuus. (Buchanan & Huczynski 2017, luku 4.)

Groysberg, Lee, Price ja Cheng korostavat kulttuurin merkitysta oppimisen edistajana. Oppimista
edistavan organisaation kulttuurin tulisi olla rohkaiseva ja yrittdmiseen kannustava. Sen tulisi tukea
kokeilukulttuuria ja hyvaksya epaonnistuminen. Toiminnan tulisi olla tavoitteellista, tukea reflektoin-
tia ja yhdessa tekemista. Etenkin asiantuntijaorganisaatioissa tulisi valttda kapeakatseisuutta ja et-
sia vuorovaikutusta eri osaamisten asiantuntijoiden valissa. Johtamisen tulisi tukea erilaisuutta ja

tasa-arvoa. (Groysberg ym. 2018, 46-47.)

Kirwan (2013, 40) toteaa mahdollisuuden itseohjautuvuuteen ja organisaation tuen vallitsevien ka-
sitysten haastamiseen tukevan organisaatiossa tapahtuvaa oppimista. Kirwan listaa viisi tekijaa,
jotka osaamisen kehittamista tukevan organisaation kulttuurista pitéisi 16ytya. Osaamisen jakami-
sen kulttuurin tulisi olla linjassa liiketoiminnan tavoitteiden kanssa. Osaamisen jakamisen tulisi olla
yrityksen kulttuurin mukaista — ei muualta kopioitua. Osaamisen jakamisen tulisi olla integroitu yri-
tyksen tapaan toimia ja kulttuurin tulisi ohjata siihen. Verkostoitumista ja olemassa olevia sisaisia
verkostoja tulisi hyddyntaa osaamisen jakamisessa. Rekrytoinnin tulisi tukea ideoita ja osaamista
jakavien palkkausta. (Kirwan 2013, 88-89.)

Argyris erittelee erilaisia oppimistyyppeja ja esittaa teoriassaan yksi- ja kaksisilmukkaisen oppimi-
sen (single loop learning, double-loop learning) (kuva 12). Yhden silmukan oppimisen katsotaan
tapahtuvan, kun yksild tai ryhma ratkaisee ongelman, mutta ei kyseenalaista ongelman syyta. Yksi-
silmukkainen oppiminen johtaa parhaimmillaankin vain rutiinien ja yksittaisten ty6tapojen kehittami-
seen. Jos oppimisessa pystytaan oireiden korjaamisen sijaan perehtymaan perimmaisten syiden
tutkimiseen ja entisen toimintatavan, oletusten ja normien haastamiseen, puhutaan kaksisilmukkai-
sesta oppimisesta. Jotta organisaatio voisi oppia kehittya, tarvitaan ymparisto ja kulttuuri, jossa val-
litsevia oletuksia, toimintatapoja ja normeja uskalletaan ja pystytdan haastamaan ja oppimaan. (Ar-
gyris 1991, 4-8.)
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Kuva 12. Yksi- ja kaksisilmukkainen oppiminen (mukaillen Argyris 1977, 122)
3.6 Oppiva organisaatio ja organisaation oppiminen

Parhaimmillaan oppimista tapahtuu muutoinkin kuin yksilétasolla. Oppivassa organisaatiossa yksi-
I6iden oppima tieto leviaa koko organisaation kayttdon ja tuottaa kilpailuetua ja taas osaltaan tukee
oppimista. Organisaation oppiminen maaritellddn kokemuksen seurauksena tapahtuvaksi muu-
tokseksi organisaation tietoperustassa. Oppiva organisaatio puolestaan on organisaation oppimi-
sen tulos. (Odor 2018, 1.) Garvin (1993, 80) tiivistaa oppivan organisaation olevan organisaatio,
joka on taitava luomaan, hankkimaan ja siirtdmaan tietoa sekd muuttamaan kayttaytymistaan vas-
taamaan uutta tietoa ja oivalluksia. Oppivan organisaation ndhdaan olevan ratkaiseva ja kestava
etu kilpailun kiristyessa, teknologian kehittyessa ja asiakkaiden toiveiden muuttuessa on entistakin
nopeammin (Garvin 1993, 89; Kirwan 2013, 69).

Oppivan organisaation kasitteen luonut Peter Senge muotoili oppivan organisaation olevan organi-
saatio, jossa yksilot voivat oppia ja suoriutua tehokkaasti ja saavuttaa organisaatiolle arvokkaita
tuloksia, kuten innovaatioita, tehokkuutta ja kilpailuetua. Sengen oppivan organisaation malli pe-
rustuu viiteen ydinkohtaan: 1. jaettu visio (shared vision), eli yhteisesti jaettu kasitys ja sitoutumi-
nen tekemisen tarkoitukseen; 2. henkilékohtaiset taidot (personal mastery), eli yksildiden tavoitteet
ja pyrkimykset, kasvun asenne, jatkuva oppiminen ja halu kehittya; 3. mielen mallit (mental mo-
dels) eli oppimisen reflektointi ja kyseenalaistaminen seka tietoiseksi tuleminen omista oletuksis-
taan; 4. tiimioppiminen (team-learning), jonka kautta yksil6t jakavat ja rakentavat tietoa yhdessa; 5.
systeemiajattelu (system thinking), joka tarkoittaa organisaation toimintaan vaikuttavien tekijoiden
ja ilmi6iden valisen riippuvuuden ymmartamista. (Senge 2006, luku 4; Hansen, Jensen & Nguyen
2020, 66-71; Kirwan 2013, 72-74.)

Sengen mukaan organisaation oppiminen mitataan lopulta siind, miten sen suorituskyky ja tulos

parantuvat oppimisen myo6ta. Toisaalta mikali osaamisen kehittymista mitataan vain suorituskyvyn
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tai taloudellisen menestyksen mittareilla, on aina riski, etta se johtaa osaoptimointiin, tai mittaus-
kohteet voivat olla vaaria. Organisaation oppimisen tulisi ndkya tavassa ajatella ja haastaa vallitse-
via kasityksia rakentavassa hengessa. Jos organisaatio pystyy tekemaan tata yhdessa, on loppu-

tulos suurempi kuin yksildidensad summa. (Senge 1991, 4.)

Hambeukers tarkastelee Sengen alun perin vuonna 1990 kehittdmia oppivan organisaation ydin-
kohtia suhteessa nykypaivan kiihtyvaan kehitykseen ja ketteriin toimintatapoihin ja ehdottaa mallin
paivitystd. Hambeukers esittda malliin lisattavan viisi uutta tydkalua ja menetelmaa: kayttajalahtoi-
nen ajattelu, palvelumuotoilu, palveluajattelu (design thinking), ketteryys ja lean startup. Nama tyo-
kalut mahdollistavat viidennen ydinkohdan, systeemiajattelun, tehokkaamman kaytén ja helpotta-
vat holistisen ndkemyksen saavuttamista. (Hambeukers 7.8.2018.) Hambeukersin ajatukset sopi-
vat hyvin nykyajan IT-maailmaan, jossa tekemistd on aina enemman kuin aikaa ja ty6ta taytyy prio-

risoida. Talldin oikeiden asioiden tekeminen jarkevassa jarjestyksessa nousee suureen arvoon.

Kang, Rhee ja Kang kuvaavat ydinosaamisen, yrityksen liiketoiminnan tarkeimmat osaamiset ja
organisaation oppimisen valista yhteyttd organisaation oppimiseen valttdmattdmana tietovirtana.
Tietovirran avulla organisaatio voi jalostaa, laajentaa ja muokata ydinosaamisensa tietoperustaa.
(Kang ym. 2010, 8156.) Organisaation tietoperustan rikastaminen perustuu seka sisaisista etta ul-
koisista lahteista oppimiseen (Kang, Morris & Snell 2007, 236). Garvin, Edmondson ja Gino puo-
lestaan esittavat oppivan organisaation syntyvan kolmesta rakennuspalasta: oppimista tukevasta
ymparistosta, konkreettisista oppimisprosesseista seka kaytannaista ja oppimista tukevasta johta-
misesta. Oppimista tukeva ymparistd koostuu psykologisesta turvallisuudesta, erilaisuuden arvos-
tamisesta, avoimuudesta uusille ideoille seka ajan jarjestamisesta reflektiolle. Oppimisprosessien
ja kaytantojen tulisi olla selkeita - oppiminen ei tapahdu itsestaan, vaan se vaatii konkreettisia pro-
sesseja ja toimintamalleja. Oppimista vahvistavassa johtajuudessa johtajat kuuntelevat ja arvosta-

vat erilaisia nakdkulmia ja rohkaisevat organisaatiota oppimaan. (Garvin ym. 2008, 4-10.)
3.7 Modernit oppimista tukevat menetelmat

TyOelamassa tapahtuvassa opiskelussa voidaan kayttaa apuna samoja menetelmia kuin instituu-
tionaalisessa oppimisessa. Perinteisten kurssien, itseopiskelun ja aiemmissa luvuissa sivuttujen
mentoroinnin, oppimisyhteisdjen ja oppimista tukevan ympariston lisdksi oppimisen apuna voidaan

kayttaa uusia moderneja menetelmia.

Kaanteinen oppiminen (flipped learning) on pedagoginen lahestymistapa, jossa opiskelu tapahtuu
suurelta osin omatoimisesti opiskelijan oman aikataulun ja kykyjen mukaisesti. Perinteisen opetta-
javetoisen luennoinnin sijaan opettajan ja opiskelijatovereiden kanssa yhdessa kaytettava aika

keskittyy opiskellun aiheen lapikayntiin, soveltamiseen ja reflektointiin. Kédanteinen oppiminen
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pohjautuu yhteisélliseen oppimiseen ja oppimisen merkityksellisyys tapahtuu suhteessa muihin op-
pijoihin. Kdanteinen oppimien yhdistetdan usein kdanteiseen opetukseen (flipped classroom).
Kaanteinen opetus tarkoittaa opetusteknistda muutosta, jolla viitataan opettajajohtoisen opetuksen
tarjoamiseen opetusvideoina. Videoluennot ja digitaalinen materiaali ovatkin usein kaytdssa kaan-
teisessa oppimisessa. Perinteiseen opiskeluun verrattuna kdanteinen opiskelu on itsendisempaa ja
se mahdollistaa hyvin erilaiset lahtotasot. Asiasta kiinnostunut, mutta osaamisen puolesta takamat-
kalta aloittava opiskelija voi omatoimisuudellaan saada muiden taitotason kiinni. Toisaalta mallin
vapauden vuoksi paadytaan usein tilanteeseen, jossa kaikki opiskelijat eivat opi kaikkia samoja
asioita. (Toivola, Humaloja & Peura 2017, luku 2; Toivola 2019, 98—-101; Nederveld & Berge 2015,
162-165.)

Verkko-oppimisella tarkoitetaan oppimistilannetta, jossa kaytetaan teknologiaa, ensisijaisesti intra-
netin tai Internetin kautta, ajasta ja paikasta rippumatta (Kirwan 2013, 61). Vaikka verkko-oppimi-
sen kehitys on avannut valtavasti muita oppimismahdollisuuksia, se mielletdan edelleen yleensa
jonkinlaisten koulutuskurssien verkkopohjaiseksi toteuttamiseksi tai tukemiseksi. Verkko-oppimisen
teknologinen taso on jo suurimmalta osin riittavaa laadukkaan opintosisallon tuottamiseksi. Haas-
teet verkko-oppimisen kaytdssa ovat enemman tavoissa ja tottumuksissa. (Kulikowski, Przytula &
Sulkowski 2021, 1-3; Kirwan 2013, 61-64.) Kapo, Mujkic, Turulja ja Kovacevi¢ esittavat kiihtyvan
kehittymisen ja oppimisen tarpeen asettavan haasteita myos verkko-oppimisen kaytélle. Oppimi-
sen tulisi olla jatkuvaa, elaman mittaista oppimista, jota verkko-oppimisen pitaisi tukea. Verkko-op-
pimisen jatkuvaan kayttoon vaikuttavia tekijoita ovat ammatilliset, henkildkohtaiset, teknologiset ja
ymparistolliset tekijat. (Kapo ym. 2021, 1462-1465.)

3.8 Opinnaytetyon viitekehys

Edella esitellyn laajan kirjallisuuskatsauksen pohjalta olen luonut oman tyéelaman osaamisen ke-
hittdmisen ja oppimisen viitekehyksen. Oman viitekehyksen tekemiseen innoitti luvussa 3.4. esi-
telty Hanhisen (2010, 143) tydelamaosaamisen malli. Oppimisen ja osaamisen viitekehys esittaa
tybelaman osaamisvaatimusten, osaamisen ja sen kehittamisen seka tyoympariston suhdetta IT-
alan yrityksessa (kuva 13). Malli auttaa hahmottamaan osaamisen kehittamisen tekijoita etenkin

uransa alkuvaiheessa olevien, Akatemian tyyppisten koulutusohjelmien kohdalla.
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Kuva 13. Tybelaman osaamisen kehittamisen ja oppimisen viitekehys

Malli koostuu kolmesta elementista: tydelaman osaamisvaatimukset, tydymparistd seka osaami-
nen. Tydelaman osaamisvaatimukset ovat jatkuvassa muutoksessa oleva joukko tyossa tarvittavaa
osaamista: tietoja, taitoja ja ominaisuuksia. Osaamisvaatimuksiin vaikuttavia tekijoitd ovat muun
muassa asiakkaiden tarpeet, teknologian kehitys, markkinatilanne, trendit seka yksilon nakokul-
masta yksittaisen hankkeen tai projektin vaatimukset. Tybelaman vaatimuksiin vaikuttaa myos ole-
massa oleva osaaminen; ongelman ratkaisuun keskittyvassa tyossa esimerkiksi kaytettavat tekni-

set valinnat ovat usein tekijoiden itsensa valittavissa.

Toisen elementin muodostaa osaaminen eli yksilon tiedot, taidot ja ominaisuudet. Yksilon osaami-
nen on aina uniikki yhdistelma koulutuksen, itsenaisen opiskelun ja elamankokemuksen kautta
opittuja asioita. Yksilon osalta oppimista ohjaa ennen kaikkea oma motivaatio ja mielenkiinto.
Kaikki yksilon osaaminen ei ole tyoelamalle olennaista tai tarpeellista, mutta se voi tukea tyoelama-

osaamisen vaatimuksia.

Kolmas elementti on tydymparistd sisaltden kulttuurin, oppimista tukevan organisaation seka oppi-
mista tukevat menetelmat. TyOymparisto on se elementti, jossa tydoelaman osaamisvaatimukset ja
osaaminen kohtaavat ja jossa osaamistarpeita tunnistetaan ja kehitetdan. Tydymparistd luo raamit,

joilla osaamista johdetaan organisaation strategian mukaiseen suuntaan. Tydymparist6 tarjoaa



32

oppimista tukevia menetelmia, prosesseja, sosiaalisen ymparistdn ja tydkalut, joilla osaamisen ke-

hittamista tuetaan.

Osaamisen kehittaminen syntyy tydymparistossa osaamistarpeiden tunnistamisen kautta. Osaa-
mistarvetta voidaan tunnistaa ja johtaa organisaation tasolla tai se voi syntya yksilon omista ha-
vainnoista ja tarpeista. Nopeasti muuttuvassa ja kehittyvassa ymparistdssa osaamistarpeiden tun-
nistaminen on aina osaksi hallitsematon prosessi, jossa asiantuntijat itse ohjaavat osaamisen ke-

hittamistaan.
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4 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetydn toimeksiantaja on Solita Oy. Yritys toimii nopeasti muuttuvalla ja kehittyvalla IT-
alalla ja tarjoaa laaja-alaisesti erilaisia IT-alan konsultointipalveluita Pohjois-Euroopan alueella. Di-
gitalisaatio ja teknologian nopea kehittyminen nakyvat yrityksen arjessa seka asiakastarpeiden etta
yrityksen kayttamien tyokalujen kautta. Nopeasti kehittyvassa ymparistdssa osaamisen jatkuva ke-
hittdminen on elintarkea osa yrityksen toimintaa. Oma tuotekehitys on pienessa roolissa ja yrityk-

sen kilpailukyky on kaytannéssa yhta kuin sen tyontekijéiden osaaminen. (Solita 2023a.)
4.1 Solita Oy

Solita on Tampereella vuonna 1996 perustettu teknologia-, data- ja designyritys. Solita on keskitty-
nyt kehittdamaan IT-palveluita, sahkoistaa asiointia seka tiedolla johtamisen ratkaisuja yrityksille ja
julkishallinnon organisaatioille. Noin puolet yrityksen liikevaihdosta tulee yksityiselta ja puolet julki-
selta sektorilta. (Solita 2023.)

Yrityksen kasvu on ollut nopeaa etenkin viimeisen kymmenen vuoden aikana. Solita tyéllisti vuo-
den 2014 lopussa noin 300 tyontekijaa ja nyt yhdeksan vuotta myohemmin tyontekijoita on jo yli
1600. Kasvu on ollut paaosin orgaanista, mutta vuosien varrella on tapahtunut myos yritysostoja,
kuten palvelumuotoilun edellakavija Palmu Suomessa ja business intelligence-yritykset Sparks ja
Ferrologic Ruotsissa (Solita 2023a, Suomen Asiakastieto 2021). Solitan liikevaihto vuonna 2022 oli

noin 200 miljoonaa euroa (Solita 2023a).

Solitan tarjoama on monipuolinen ja koostuu mm. ohjelmistokehityksesta, datan hallinnasta ja ka-
sittelysta, tekoalyratkaisuista, tietoturvapalveluista, pilvipalveluista seka erilaisista palvelumuotoi-
lun, designin ja johtamisen valmennuksista. Solita toimii laajasti eri toimialoilla. Erikoistuneita toimi-
alakohtaista palveluita Solita tarjoaa seuraaville aloille: terveys ja hyvinvointi, liikenne, teollisuus
seka puolustus ja turvallisuus. Pitkia asiakassuhteita yrityksella on esimerkiksi Valtion rautateiden,
HSL:n ja DNA:n kanssa. Yksittaisista projekteista viime aikoina tunnetuin lienee Koronavilkku. Ko-
ronavilkku oli Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tilaama koronavirustartunnan jaljitykseen kay-
tetty mobiilisovellus. (Solita 2023c; Solita 2023a.)

Solita ndkee itsensa kulttuuriyrityksena ja yrityksen arvot valittdminen, rentous, rohkeus ja intohimo
nakyvat yrityksen arjessa. Yritys panostaa perheystavallisyyteen ja seka tyon ja vapaa-ajan tasa-
painoon, asiakasprojekteissa painotetaan merkityksellisyytta ja tydntekijéiden hyvinvointia tuetaan.

Tapa toimia tukee avointa viestintaa ja yksildiden kehittymista. (Rauhala 8.2.2021.)

Sisaisesti Solita on organisoitunut viiden liiketoimintayksikdon ymparille. Yksikoista suurin on Deve-

lopment, joka on keskittynyt ohjelmistokehitykseen ja ohjelmistojen yllapitopalveluihin. Tyéta
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tehdaan paasaantdisesti projektimuotoisesti projektia varten kasatuilla timeilla ja ketterilla menetel-
milla. Erilaisia teknologioita kaytetaan laajasti mutta kaytetyimmat ovat Java, .NET seka Clojure.
Development yksikdssa tyoskentelee yhteensa noin 400 ohjelmistokehittdjaa ja -arkkitehtia, myy-

jaa, projektipaallikkoa ja erilaisia liiketoimintaa tukevia rooleja. (Solita 2023a.)

Cloud platforms yksikkd vastaa Solitalla pilviymparistdjen infrastruktuurista seka yllapidosta ja se
on erikoistunut myds kyberturvallisuuteen. Yksikdn juuret sovelluskehitystiimien tukemisessa pilvi-
infrastruktuurin avulla. Solita on kumppani kolmen suurimman pilvipalvelujen tarjoajan kanssa
(Amazon Cloud Services, Microsoft Azure, Google Cloud Platforms). Solitan Connected Data -yk-
sikkd on erikoistunut datan hyédyntdmiseen seka integraatioihin. Yksikdssa rakennetaan analytii-
kan, datan kasittelyn, data-alustojen ja tekoalyn ratkaisuja seka palvelujen valisia integraatioita.
Solitan tuottamia datapohjaisia toteutuksia ovat mm. dataohjautuvat ennakoivan huollon palvelut,
alykkaat tuotannonohjauksen palvelut seka palveluiden personointiin ja kohdentamiseen liittyvat
palvelut. (Solita 2023a.)

Solitan Design & Strategy -yksikkd on erikoistunut konsultointiin seka palvelumuotoiluun. Yksikkd
on keskittynyt laajasti asiakaslahtdisiin suunnittelupalveluihin kayttoliittyma- ja tuotesuunnittelusta
liketoimintasuunnitelmiin seka johdon konsultointiin. ADE (Agile Data Engine) on Solitan oma au-
tomatisoitu DataOps-alusta pilvitietovarastojen jatkuvaan kehittdmiseen ja operointiin. ADE:n kehi-

tys- ja myynti- seka markkinointitimi muodostavat oman yksikkdnsa. (Solita 2023a.)

Yksikodiden osaamisessa on jonkin verran paallekkaisyytta; esimerkiksi pilviymparistojen infrastruk-
tuuriosaamista 16ytyy seka Development, Cloud ettd Connected Data -yksikdista. Roolit ja tyétehta-
vat ovat kuitenkin sen verran eriytyneita, etta osaamisprofiilit ovat kussakin yksikdssa erilaisia. Yk-
sikot ovatkin itsenaisia toimijoita ja kullakin on oma rekrytointi- ja resursointitiminsa. Myos yksikoi-
den tapa tyollistaa uransa alkuvaiheessa olevia osaajia tai jarjestaa Solita Akatemioita on erilainen.
Solitan markkinointi ja tukitoiminnot, kuten sisdinen IT ja HR, jaetaan paaosin yksikdiden kesken.
Lisaksi jokaisella maalla on omat itsenaiset markkinavetoiset yksikkonsa. Maiden ja yksikdiden va-

listd yhteisty6ta tuetaan. (Solita 2023a.)
4.2 Solita Dev Academy

Solita Akatemia on alun perin yrityksen Solitan Data-yksikdn tarpeista syntynyt koulutus- ja pereh-

dytysohjelma. Data-analytiikkaan seka datan hallintaan, kasittelyyn ja kayttoon liittyvan osaamisen

kysynta oli vahvassa kasvussa, mutta osaavia tekijoita ei ollut saatavilla. Solitalla nahtiin, etta riitta-
vat pohjatiedot (sopiva koulutus, itseopiskelu, tydkokemus) antaa data engineer -roolille pohjan,

jonka paalle yritys voisi itse jatkokouluttaa asiakasprojekteissa tarvittavat taidot. Akatemian
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I&htokohtana oli rekrytoida motivoituneita ja innokkaita tekij6ita, joilla on riittdvat pohjatiedot ja jotka
voidaan itse jatkokouluttaa. (Solita 2023b.)

Ensimmainen Solita Akatemia jarjestettiin vuonna 2016 ja siina yhdistettiin kdytannon syista use-
amman eri yksikon tarpeita. Rekrytointimaarat olivat nykyistd pienemmat ja resurssien vuoksi yk-
sikkOkohtaisia akatemioita ei ollut mahdollista jarjestaa. Ensimmaisten akatemioiden sisalto oli pai-
nottunut tydelamataitoihin, perehdytyksiin seka yksikdiden yhteisiin teknologiaopintoihin. Suuri osa
akatemialaisista paasi syventamaan erikoisosaamistaan projektitydssa jo koulutuksen aikana. Kou-
lutukset ja tydpajat jarjestettiin suomeksi ja enimmakseen lahitapaamisina Tampereella ja Helsin-
gissa. Tuolloin rekrytointi oli kohdistettu vain Tampereelle ja Helsinkiin. Vuosien 2016 ja 2019 va-

lilld Akatemia jarjestettiin talla mallilla vaihdellen kerran tai kaksi kertaa vuodessa. (Solita 2023b.)

Vuodesta 2020 lahtien Akatemiat ovat olleen yksikkdkohtaisia. Tassa tydssa kasiteltava Develop-
ment yksikdn Akatemia sai tuolloin nimen Dev Academy, joka on edelleen kaytdéssa. Samalla kun
Akatemiat muuttuivat yksikkdkohtaisiksi, niiden sisaltéa muokattiin enemman yksikdiden osaamis-
tarpeita vastaavaksi ja akatemian koulutukset muuttuivat padosin etana jarjestettaviksi. Etakoulu-
tukseen siirtymista vauhditti kevaalla 2020 alkanut koronaepidemia. Yrityksen kasvaessa ja kan-
sainvalistyessa Akatemioiden ryhmakoot ovat suurentuneet ja kieli on vaihtunut englanniksi. En-
simmainen kansainvalinen Dev Akatemia jarjestettiin vuonna 2022, jolloin mukana oli Suomen li-

saksi Tallinnan toimistoon rekrytoidut akatemialaiset. (Solita 2023b.)

Talla hetkella Dev Akatemia koostuu noin kuuden viikon jaksosta, jolloin akatemialaiset osallistuvat
perehdytykseen seka opiskelevat yhdessa ja erikseen erilaisia teknisia- ja tydelamataitoja. Koulu-
tusjakso sisaltdda muun muassa testaukseen, tietokantoihin, itseohjautuvuuteen, ketteriin menetel-
miin ja tietoturvaan liittyvia koulutuksia ja tydopajoja. Akatemian aikana myos aloitetaan harjoitustyo,
jonka akatemialaiset tekevat nimetyn mentorin ohjauksessa. Vaikka suurin osa koulutuksesta jar-
jestetaan etana, pyritddn akatemiassa sosiaalisen oppimisen vahvistamiseen ja ryhmaytymiseen.
Samassa tilanteessa aloittavien henkildiden valille syntyy usein hyva ryhmahenki, joka tukee yksi-
I6iden kehittymista akatemian jalkeenkin. Dev Akatemian malli on pysynyt lahes samana viimeiset

kolme vuotta, mutta koulutussisaltéa on paivitetty ajoittain. (Solita 2023b.)

Solita Akatemia on koettu hyvaksi malliksi seka yrityksen ettd akatemiaan osallistuneiden tyénteki-
joiden puolesta. Palaute on ollut positiivista ja Akatemiaan osallistuneet henkilot on saatu tyollisty-
maan asiakasprojekteihin melko hyvin. Jatkossa Akatemian mallista halutaan tehda skaalautu-
vampi, jolloin sen avulla voidaan rekrytoida nykyistd enemman osaajia. Lisaksi akatemian koulu-
tussisaltd kaipaa kehittamista niin, ettd se palvelee paremmin eri taustaisia henkiléita ja vastaa pa-
remmin liikketoiminnan tarpeisiin. Akatemian kehittdminen on nimetty yrityksessa vuoden 2023 pai-

nopisteeksi ja sen kehitys tulee jatkumaan seuraavien vuosien aikana. (Solita 2023b.)
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5 Kehittamistyon menetelmat ja toteutus

Kehityshankkeen tavoitteena on tutkia Solita Akatemian nykytilaa ja tehda kehitysehdotuksia, jotka
vastaavat tulevaisuuden tarpeisiin. Kehityshankkeen keskidssa ovat osaamistarpeen kartoitus

seka tarvetta vastaavan koulutusmallin ja -sisallén suunnittelu. Onnistuessaan tyé auttaa maaritta-
maan ja kehittdmaan opetussisaltda seka ymparistda niin, ettd akatemian kautta yritykseen palka-

tut henkilét saavat paremman pohjan siirtya asiakasprojekteihin.

Kehityshankkeen paatutkimuskysymys on:
- Kuinka Solita akatemian koulutussisaltja ja menetelmia tulisi kehittaa, jotta ne palvelisivat

paremmin yrityksen ja yksilén tarpeita?

Alatutkimuskysymykset ovat:
- Kuinka osaamistarpeet tunnistetaan?
- Mita koulutussisaltéa akatemian tulisi sisaltaa?

- Millaisia oppimista tukevia keinoja ja menetelmia tulisi kayttaa?
5.1 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Tutkimuksellinen kehittamistyd on soveltavaa tutkimusta, joka nojaa perustutkimuksessa tuotettuun
teoriaan. Tutkimuksellinen kehittamisty6 voi saada alkunsa organisaation tarpeesta ratkaista kay-
tanndn ongelmia, tuottaa uusia ideoita tai tehostaa toimintatapoja. Tavoitteena on loytaa kaytan-
ndn parannuksia tai uusia ratkaisuja. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 19-20.) Kehittamis-
tydssa kaytettavat tutkimusmenetelmat ja [ahestymistapa valitaan kehittamisen kohteen ja tavoittei-
den perusteella. Lahestymistavalla tarkoitetaan laajempaa nakdkulmaa, jolla tutkittavaa ongelmaa
tai ilmiota l&ahestytaan. Lahestymistapa kertoo myos millaisia tutkintamenetelmia, tiedonkeruuta-
poja tai tulkintoja Iahestymistavassa tyypillisesti kaytetaan. Kehittamistydssa on mahdollista kayt-

tda useampaa lahestymistapaa. (Ojasalo ym. 2015, 25, 36; Kananen 2012, 26.)

Tapaustutkimus on empiirinen tutkimus, jossa tutkitaan ajankohtaista ilmiota syvallisesti ja sen to-
sielaman kontekstissa. Se soveltuu erityisesti tutkimushankkeisiin, joissa tutkitaan tutkimuskysy-
mykset alkavat sanoilla: kuinka, kuka ja miksi. Koska tapaustutkimus tarkastelee tutkittavaa iimiota
sen kontekstissa tutkimushetkelld, eivat tulokset tavallisesti ole yleistettavissa laajemmin. (Far-
quhar 2012, 5-6.) Tapaustutkimuksella ei mydskaan pyrita tilastolliseen yleistdmiseen — tapausta

maarittaa aina paikallinen konteksti (Ojasalo ym. 2015, 53).

Tapaustutkimus on tyypillinen kehittdmistydn Iahestymistapa, kun tavoitteena on tuottaa tutkittua
tietoa kohteesta ja esittéa kehittdmisehdotuksia kasiteltavaan ilmidon tai ongelmaan. Tapaustutki-

muksessa kehittdmisen kohteeksi sopii esimerkiksi jokin organisaation osa tai prosessi.
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Tapaustutkimukselle on tyypillistd pyrkimys tuottaa syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkimuksen
kohteesta. Puhtaassa tapaustutkimuksessa ei kehiteta tai tuoteta ratkaisua tutkittavaan ongelmaan
tai vieda muutosta eteenpain. Lopputulos on usein kehittdmisehdotus tai -malli ja varsinainen kehi-
tysty6 rajataan tydn ulkopuolelle. (Ojasalo ym. 2015, 36-37.) Tapaustutkimuksen kehittamistyon
pohjana kaytetaan teorioita, metodeja ja aiempia tutkimuksia. Teoriatietoa kaytetaan pohjana sen
soveltuvilta osin, mutta ei orjallisesti. (Eriksson & Koistinen 2005, 25-26; Ojasalo ym. 2015, 53—
54.)

Tapaustutkimuksessa tyo voi alkaa alustavan kehittamistehtavan tai -ongelman hahmottamisella.
Tutkimuksen edetessa voi kayda ilmi, etta alustava kehittamistehtava ei ole tarkein kehityskohta ja
tutkimus kohdentuu ja tarkentuu matkan varrella. Kun tutkimuksen kohteeseen ja siihen liittyvaan
teoriaan tutustutaan ja aineistoa kerataan, voivat uudet ndkdkulmat nostaa esille uusia, alustavaa
aihetta tarkeampia haasteita. Tama on tapaustutkimukselle tyypillista. (Ojasalo ym. 2015, 54.) Sa-
malla tutkimuskohteen riittdva rajaaminen on tapaustutkimukselle kriittisen tarkeaa, jotta tutkimuk-
sella on fokus ja se vastaa tutkimuskysymyksiin (Farguhar 2012, 7). Tapaustutkimukselle on tyypil-
listd kayttaa monenlaisia menetelmia. Kaytettavat menetelmat voivat olla maarallisia tai laadullisia
tai niiden yhdistelmia. Erilaiset kyselyt ja haastattelut seka havainnointi ovat yleisia tapaustutkimuk-
sessa kaytettyja menetelmia. Tapaustutkimuksen vaiheet ovat esitetty kuvassa 14. (Eriksson &
Koistinen 2005, 27-28; Ojasalo ym. 2015, 54.)

o Empiirisen
[Imidon )
: aineiston keruu
Alustava beErelymInen ja analysointi s
bl kaytannossa ja _ e Kehittamis-
e !Eta"mls- Ceoriases eri menetelmilla; ehdotukset
tehtava haastattelut, tai -malli
tai ongelma .. kyselyt,
& Kehittamis- y yt L
. havainnoinnit,
tehtavan .
B jne.
tasmennys

Kuva 14. Tapaustutkimuksen vaiheet (mukaillen Ojasalo ym. 2015, 54)

Tapaustutkimus sopii Solitan Dev Akatemian kehittdmiseen hyvin. Kehityshankkeen paakysymyk-

sena on selvittda, kuinka Solita akatemian koulutussisaltéja ja menetelmia tulisi kehittaa, jotta ne
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palvelisivat paremmin yrityksen ja yksilon tarpeita. Tutkimus vaatii monipuolista tarkastelua ja sen
tulisi ottaa huomioon akatemian kautta palkattavien henkildiden kokemukset, akatemian parissa
tyoskentelevien nakemykset seka organisaation strategiset tavoitteet. Tutkimuksella ei ole tarkoitus
ratkaista koko yrityksen osaamisenhallintaa tai tarjota yleisesti keinoja oppimisen tueksi. Tutkimus
keskittyy Akatemian kautta palkattavien haasteisiin suhteessa organisaation tavoitteisiin. On silti
mahdollista, etta yritys hyotyy tutkimuksessa syntyvista kehitysehdotuksista myos yleisemmin. Tut-
kimus perustuu laajaan kirjallisuuskatsaukseen ja sen pohjalta luotuun tyéeldman osaamisen kehit-
tamisen ja oppimisen viitekehykseen. Viitekehys ja sen teemat ohjaavat seka tiedonkeruuta etta
sen pohjalta tehtavaa analyysia. Tapaustutkimukselle tyypillisesti tutkimustyossa kaytetaan erilai-
sia tiedonkeruumenetelmia. Akatemian parissa eri puolilla tydskentelevien henkildiden nakdkulmia
selvitetdan teemahaastatteluilla. Haastattelujen lisaksi Akatemian kautta palkattujen henkildiden

kokemuksia ja ajatuksia kerataan kyselylomakkeella.

Kehittamistyon tavoitteena on lopulta saada kohdeorganisaatiossa aikaan konkreettisia muutoksia,
mutta ne eivat tapahdu taman tutkimuksellisen kehityshankkeen puitteissa. Tahan on kaksi syyta.
Akatemia jarjestetdan vuonna 2023 kolme kertaa: kevaalla, syksylla seka ennen vuoden vaihdetta.
Tutkimushankkeen pohjalta tehtavan kehitystydn tulokset ovat nakyvia vasta loppusyksysta 2023.
Toinen syy on tutkittavan kohteen laajuus. Akatemia on yksi Solitan strategisia painopisteita ja sen
kehitykseen panostetaan laajemmin, kuin mihin tdma tutkimushanke ulottuu. Eri osa-alueiden kehi-
tyksen priorisointi ja koordinointi on jatetty tdman tyon ulkopuolelle. Onnistuessaan tama tutkimus-
tyd auttaa maarittamaan ja kehittamaan Akatemian koulutussisaltoa seka ymparistoa ja tarjoaa ke-
hitysehdotuksia sekd mallin, jolla akatemian kautta yritykseen palkatut henkil6t saavat paremman

pohjan uralleen.
5.2 Kehittamistyon vaiheet

Kehittamisprosessin keskeisimmat vaiheet ja toimenpiteet on koottu taulukkoon 3. Kehittamistyon
suunnittelussa sovellettiin Ojasalon ja kumppanien (2015, 54) maarittdmia tapaustutkimuksen vai-
heita:
1. Alustava kehittamistehtava tai -ongelma
2. 1lmidédn perehtyminen kaytannossa ja teoriassa. Kehittamistehtavan tdsmennys.
3. Empiirisen aineiston keruu ja analysointi eri menetelmilla: haastattelut, kyselyt, havain-
nointi, jne.

4. Kehittamisehdotukset tai -malli
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Taulukko 3. Kehittdmisprosessin vaiheet ja keskeiset toimenpiteet

Vaihe

Toimenpiteet

Alustavan kehittamistehtavan
tunnistaminen

Dev Akatemian tunnistaminen mahdolliseksi kehitys-
kohteeksi

Alustavat keskustelut Akatemian parissa tydskentele-
vien ja Akatemian kehitystiimin kanssa

Kehittamissuunnitelman ja ajankaytén suunnittelu

Teoreettisen viitekehyksen luonnos

llmiéoén perehtyminen

Keskustelut toimeksiantajan ja Akatemian parissa
tydskentelevien kanssa

Tutkimusongelman rajaaminen

Teoreettisen viitekehyksen kirjoittaminen ja oman vii-
tekehyksen luominen

Olemassa olevan materiaalin analysointi
Kyselylomakkeen ja haastattelurungon toteutus

Kyselylomakkeen ja haastattelurungon testaaminen

Aineiston kerdaaminen ja
analysointi

Teemahaastattelujen toteutus

Kyselylomakkeen lahetys ja datan keraaminen
Haastattelujen litterointi seka analysointi
Kyselylomakkeen vastausta analysointi
Tutkimusprosessin raportointi ja kokonaisanalyysi

Havaintojen ja kehittamis-
ehdotusten raportointi

Kehitysehdotusten kirjaaminen ja esittely Akatemian
parissa tydskenteleville

Kehitysehdotusten esittely yrityksessa sisaisesti

Kehittamistoiminnan liikkeelle panevana voimana on kehittamistarpeen tunnistaminen. Se voi esi-

merkiksi olla jokin tydssa ilmennyt muutostarve. Tunnistamisessa on tarkedd muodostaa yhteinen

ymmarrys kehityskohteesta seka rajata aihetta riittdvasti. (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos

2017, 56.) Aloite ottaa Akatemian kehittdminen opinnaytetyon aiheeksi tuli organisaatiolta. Akate-

mia oli tunnistettu yrityksessa strategiseksi kehityskohteeksi ja sita haluttiin kehittdd samalla kun

akatemian kautta rekrytoitavien henkildiden maaraa oli tarkoitus kasvattaa. Akatemian kehitystar-

peet nahtiin monipuolisesti ja oli selvaa, etta tama tutkimuksellinen kehittamistyo kattaisi vain osan

kokonaisuudesta. Alustavien keskustelujen pohjalta aihetta rajattiin sisaltamaan Akatemian koulu-

tussisallon ja -mallin kehittaminen. Tyon ulkopuolelle rajattuja kehityskohteita olivat ainakin Akate-

miamallin skaalautuminen, Akatemian rekrytointi, varsinainen perehdytys ja uusien tyéntekijdiden

tydhyvinvointiin liittyvat nakdékulmat. Kun alustava aihe oli rajattu, syntyi tutkimuksen suunnitelma ja

aikataulu melko nopeasti. Alustava teoreettisen viitekehyksen runko siséalsi osaamisen ja
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oppimisen kasitteita seka erilaisia oppimisen menetelmia. Aihe ja tavoitteet kaytiin 1api seka opin-
naytetydn ohjaajan ettd organisaation yhteyshenkilon kanssa. Tyota edistettiin alusta asti yhteis-

tyossa Akatemian kehityksesta ja organisoinnista vastaavan tiimin kanssa.

Tyo6 jatkui tapaukseen, eli Akatemiaan ja sen koulutussisaltéon ja malliin perehtymisella. Perehty-
minen tapahtui padosin keskustelujen ja olemassa olevaan materiaaliin tutustumalla. Materiaalina
toimi mm. aiemmin jarjestettyjen akatemioiden lukujarjestykset, retrospektiivien muistiinpanot,
aiemmin keratyt palautteet seka markkinointi- ja mainosmateriaali. Tutkimusongelmaa rajattiin lisda
ja kavi ilmeiseksi, etta taman kehitystyon tavoitteena on luoda kehittdmisehdotukset tai -malli,
mutta ei varsinaisesti vield tehda muutoksia. Teoriaosuuden ensimmainen versio ja sen pohjalta
tehty oma viitekehys valmistui. Omaa tyéelaman osaamisen kehittdmisen ja oppimisen viitekehysta
kaytettiin pohjana seuraavissa tydvaiheissa. Viitekehyksen pohjalta syntyi haastattelurunko seka
kysymyslomake. Haastattelurunkoa seka lomaketta testattiin siséllon ja kielen osalta useampi kier-

ros. Haastateltavat henkilot valikoituivat keskusteluissa toimeksiantajan kanssa.

Haastattelut pidettiin maalis- ja huhtikuun 2023 vaihteessa kolmen viikon aikajaksolla. Haastattelut
jarjestettiin kasvokkain tai Microsoft Teams -yhteydelld. Kaikki haastattelut tallennettiin ja litteroitiin
analysointia varten. Haastattelujen analysoinnissa kaytettiin teoriaohjaavaa sisalldonanalyysia. Ky-
selylomakkeet lahetettiin maaliskuun 2023 lopussa kaikille Akatemian vuonna 2020 tai sen jalkeen
suorittaneille ja Solitalla edelleen tydskenteleville henkildille. Koska vastausprosentti oli jaamassa
heikoksi, henkilditd muistutettiin useampaan otteeseen. Lopulta vastausprosentiksi tuli erinomai-
nen noin 95 prosenttia. Merkittdvimmat havainnot ja kehitysajatukset alkoivat syntymaan jo haas-
tattelujen aikana ja vahvistuivat kyselylomakkeen tulosten mydéta. Aineiston analyysissa kaytettiin

seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia menetelmia.

Havainnot ja kehittdmisehdotukset raportoitiin useammalle kohderyhmalle ja sisalt6a kohdistettiin
ryhman mukaan. Tarkein kohderyhma oli Akatemian kehitystiimi, jolle tydon edistymista ja valitulok-
sia raportoitiin jo tyon edetessa. Kehitystiimille annettiin mahdollisuus tutustua anonymisoituun ai-
neistoon, joka oli keratty haastatteluissa seka kyselylomakkeella. Tehdyista havainnoista seka ke-
hityskohteista keskusteltiin yhdessa. Tyon tuloksista raportoitiin laajemmin yrityksen intranet-si-
vuilla seka Microsoft Teamsissa jarjestetyssa sisaisessa tietoiskussa, joka oli avoin kaikille yrityk-
sen tyontekijoille. Tehdyt kehitysehdotukset toimivat syotteena Akatemian jatkokehitykselle syk-

sylla 2023 jarjestettavasta Akatemiasta lahtien.
5.3 Kyselyn toteuttaminen

Kyselytutkimuksessa vastaajalle esitetdan kysymyksia kyselylomakkeen valityksella. Kyselylomake

toimii mittausvalineena, jolla voidaan kerata tietoa esimerkiksi ihmisten toiminnasta, mielipiteista ja
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arvoista. (Vehkalahti 2014, 11.) Kyselyt ovat verrattain nopeita ja tehokkaita ja soveltuvat etenkin
tilanteisiin, joissa tutkimusaineistoa halutaan kerata laajasti. Kyselyt tuottavat tyypillisesti aineistoa,
jota voidaan kasitella tilastollisesti. Haastatteluihin verrattaessa kyselyt voivat kuitenkin tuottaa pin-
nallisempaa tietoa ja vaativat enemman resursseja. (Ojasalo ym. 2015, 121.) Kyselytutkimuksen
onnistuminen riippuu pitkalti lomakkeesta, joka kannattaa suunnitella huolellisesti. Ratkaisevan tar-
keaa on kysya oikeita kysymyksia, jotka ovat mielekkaita ja tilastollisesti oikeita. Hyvassa kysymys-

lomakkeessa yhdistyvat seka sisalldlliset etta tilastolliset nakdkohdat. (Vehkalahti 2014, 20.)

Kysely valittiin tiedonhankintamenetelmaksi akatemialaisten kohdalla, koska aineistoa haluttiin ke-
rata koko joukolta, eli kaikilta vuonna 2020 tai sen jalkeen akatemian suorittaneilta henkildilta.
Kaikkien 58 akatemialaisen haastattelu ei olisi ollut aikataulun ja resurssien takia mahdollista. Li-
saksi haluttiin, etta koulutussisalldista, koulutustyypeista ja eri rooleilta saadun tuen kesken saa-
daan vertailukelpoista tilastollista aineistoa. Akatemian kayneilta henkilGilta on kyselty kattavasti
palautetta vuosien varrella. Aiemmin toteutetut palautekyselyt eivat kuitenkaan ole keskittyneet op-
pimisen ja osaamisen seurantaan vaan yleisemmin akatemian onnistumiseen, jarjestelyihin ja laa-
jemmin perehdytyksen onnistumiseen. Aiempia palautekyselyita pystyttiin kuitenkin kayttamaan
taustamateriaalina, koska ne sivusivat osaamisen ja oppimisen teemoja. Aiempien vuosien palau-
tekyselyt seka taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja sen pohjalta tehty tyéelaman osaami-
sen kehittdmisen ja oppimisen viitekehys toimivat pohjana kyselyn suunnittelussa. Kyselyn tavoit-
teena oli selvittaa, kuinka akatemian kayneet ovat kokeneet Akatemian tukeneen heidan osaami-
sensa kehittamista ja oppimista, kuinka hyvin Akatemia on tukenut tyOuraa yrityksessa seka eritella

mahdollisia haasteita tai onnistumisia Akatemian koulutussisallossa.

Vehkalahti toteaa tutkittavien ilmididen olevan useimmiten moniulotteisia ja tarkeinta olisi ensin
hahmottaa keskeiset ulottuvuudet. Apuna voidaan kayttaa tutkimuskohteesta olevaa teoriatietoa ja
siina maariteltyja kasitteita. (Vehkalahti 2014, 20.) Ulottuvuuksien tunnistamisessa kaytettiin teo-
reettista viitekehysta ja sen pohjalta luotua tydelaman osaamisen kehittdmisen ja oppimisen viite-
kehysta. Teoriapohjasta poimitut ulottuvuudet olivat: osaaminen, oppiminen seka oppimisen tuki.
Osaamisen osalta haluttiin tietda kuinka hyodylliseksi akatemialaiset ovat kokeneet ennen akate-
miaa hankitun ja akatemiassa opitun osaamisen. Osaamista koskevat kysymykset oli jaettu kysely-
lomakkeella kahdelle sivulle niin, ettad vastaaja joutui ensin arvioimaan eri koulutussisaltdjen hyo-
dyllisyyttd oman muistinsa pohjalta ja hanelle esiteltiin koulutussisallon listaus vasta seuraavalla
sivulla. Oppimisen osalta tiedusteltiin erilaisten koulutustyyppien toimivuutta ja lopuksi akatemialai-
sen kokemaa oppimisen tukea. Kussakin osiossa annettiin lisdksi mahdollisuus kommentoida va-
paasti kdsiteltdvaa aihetta. Kysymyslomakkeen ensimmaisessa vaiheessa kysyttiin vastaajan taus-
tatietoja. Ennalta tiedettiin, etta Akatemiaan voi tulla hyvin erilaisilla kokemuksilla ja taustoilla. Aka-

temiaan paasemiseksi ei tarvita IT-alan tutkintoa ja akatemialaisilla on usein jo tutkinto joltain
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toiselta alalta. Taustatietoina kysyttiin koulutustaustaa seka tyokokemusta erikseen IT-alalta ja

muilta aloilta.

Osiot, eli kysymyslomakkeen yksittaiset kysymykset, voivat olla avoimia tai suljettuja. Avoimeen
osioon voi vastata vapaamuotoisesti ja suljetussa osiossa vastausvaihtoehdot ovat etukateen maa-
ritellyt. Suljetussa osiossa tutkijan tulee maarittaa asteikko, jolla vastauksia voidaan mitata. Suosi-
tuin asteikko on yleensa viisiportaisena esitetty Likertin asteikko. (Vehkalahti 2014, 34-35.) Kysy-
myslomakkeella kaytettiin seka avoimia, ettd suljettuja kysymyksia. Suljetuissa kysymyksissa kay-
tettiin viisiportaista Likertin asteikkoa, jonka liséksi vastaajalla oli mahdollisuus vastata, ettei ha-
nella ole mielipidetta kysyttavaan asiaan. Mahdollisuus kysymyksen ohittamiseen haluttiin antaa,
koska Akatemia on elanyt hieman vuosien varrella ja ennalta tiedettiin, ettd kaikki vastaajat eivat

voi arvioida kaikkia koulutussisaltoja.

Kyselylomakkeen toteutukseen kaytettiin Google Forms -kyselynhallintaohjelmistoa, joka on yrityk-
sessa yleisesti kaytdssa yrityksen sisaisissa palautekyselyissa. Yrityksen virallinen kieli on eng-
lanti, joten kyselylomake seka sahkopostilla toimitetussa saatekirje ja muistutukset kirjoitettiin eng-
lanniksi. Myos koulutussisaltdjen nimet, roolit ja muu yrityksen kayttdma sanasto on englanniksi
eika niita siksi kaannetty suomeksi edes aineiston analysoinnissa. Kyselylomake [6ytyy taman
opinnaytetyon liitteesta 1. Lomake testattiin seka sisallon ettd kielen selkeyden osalta ennen kuin

se lahetettiin vastaanottajille. Testaajina toimi kolme kohderyhmaan kuulunutta henkil6a.

Kyselyn perusjoukon muodosti kaikki Akatemian vuonna 2020 tai sen jalkeen suorittaneet henkilot.
Akatemian malli oli ennen vuotta 2020 erilainen ja taman tutkimuksen osalta ei katsottu jarkevaksi
sisallyttda ennen vuotta 2020 kayneita henkilditd mukaan. Akatemian vuonna 2020 ja sen jalkeen
oli suorittanut 63 henkilda, joista viisi oli poistunut yrityksen palveluksesta. Taman tutkimuksen
osalta ei katsottu jarkevaksi tai tarpeelliseksi ottaa yrityksesta poistuneisiin henkildihin yhteytta. Ky-
sely lahetettiin ndin ollen kaikille 58 henkildlle joista 55 vastasi maaraaikaan mennessa. Koska ky-
sely lahetettiin koko perusjoukolle, on kyseessa kokonaistutkimus. Vastausten kato oli lopulta
kolme ja vastausprosentti lahes 95 prosenttia. Hyva vastausprosentti edellytti useampia muistutus-
viesteja seka suoria yhteydenottoja. Kysely ja muistuttelut tehtiin kahden viikon aikana 27.3.2023—
7.4.2023.

Kyselylomakkeella kerattya aineistoa analysoitiin seka kvalitatiivisilla ettad kvantitatiivisilla menetel-
milla. Suljettujen osioiden aineisto visualisoitiin vertailukelpoisiksi kaavioiksi Python-pohjaisella
Pandas-data-analyysitydkalulla ja sen paalla toimivalla Plot Likert -kirjastolla. Suljettujen osioiden
"minulla ei ole mielipidettd” -vastaukset poistettiin aineistosta ennen analyysia. Likert-kaaviot valit-
tiin, koska ne helpottavat eri sisaltdjen keskinaista vertailua. Likert-kaaviot esittavat vastausten ja-

kauman ja hajonnan helposti hahmotettavalla ja vertailun mahdollistavalla tavalla.
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Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 4) mukaan laadullisen sisalldnanalyysin tavoitteena on tuottaa
selked sanallinen kuvaus tutkittavasta ilmiésta. Laadullinen sisalldnanalyysi pohjautuu koodauk-
selle, jossa tutkija pyrkii tunnistamaan ja nimedmaan aineistosta sisalldllisia elementteja. Aineisto-
lahtdisessa koodauksessa elementteja etsitdan avoimin mielin, kunhan ne liittyvat tutkimuskohtee-
seen. Koodausta seuraa analyysi, jossa koodatusta sisalldsta pyritdan tekemaan johtopaatoksia.
(Kallinen & Kinnunen 2021.) Kysymyslomakkeen avoimet osiot oli laadittu niin, ettd ne paasaantoi-
sesti tdydensivat suljettujen kysymysten vaihtoehtoja ja tarjosivat mahdollisuuden tarkentaa vas-
tauksia. Aineisto koodattiin ja kvantifioitiin eli sanallisesta materiaalista tuotettiin maarallisia tulok-
sia. Avointen vastausten maara oli melko maltillinen ja koodaus suoritettiin Google Sheets -tauluk-
kolaskentasovelluksessa. Analyysin laadullisessa osuudessa koodatusta aineistosta etsittiin tee-

moija ja niita peilattiin haastattelujen ja kysymyslomakkeen suljettujen kysymysten tuloksiin.
5.4 Haastattelun toteuttaminen

Empiirinen tutkimus on aina kokonaisuus, jonka eri vaiheet ovat keskinaisessa riippuvuussuh-
teessa. Tarkein tekija on tutkimusongelma, joka vaikuttaa tutkimusasetelmaan ja siihen millaista
aineistoa ja millaisilla menetelmilld tulisi hankkia. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 2.1.) Tutkimuk-
sessa haluttiin selvittaa eri rooleissa tyoskentelevien henkildiden nakemyksia Akatemiasta ja sen
toimivuudesta ja ndin syventaa ymmarrysta Akatemian haasteista ja kehitystarpeista. Mielipiteita
haluttiin kuulla ainakin Akatemian koordinaattoreilta, myyjiltd, resurssoinnista vastaavilta, rekrytoin-
nin parissa toimivilta, akatemialaisten esihenkildilta seka yksikon johtotehtavissa toimivilta henki-
16ilta. Akatemia nakyy kunkin edelld mainitun roolin tydssa hyvin eri tavoin. Hirsjarven ja Hurmeen
(2022, luku 3.1) mukaan haastattelu sopii tiedonhankintamenetelmaksi etenkin silloin, kun halutaan
selvittaa henkilon omia subjektiivisia nakemyksia aiheesta, selvittda aihetta, joka ei ole viela tun-
nettu tai syventaa ja selventaa saatuja tietoja. Tassa tutkimuksessa haastattelu valikoitui tiedon-
hankinnan menetelmaksi, koska aihetta haluttiin kasitella laajasti seka kuulla subjektiiviset mielipi-
teet ja kokemukset aiheesta. Haastattelu mahdollistaa myds kysymysten tarkentamisen, joka va-

hentaa vaarinymmarryksia esimerkiksi monisyisen osaamisen kasitteen kohdalla.

Teemahaastattelu, eli puolistrukturoitu haastattelu, tarkoittaa haastattelua, jossa kysymykset esite-
tdan haastateltaville samansisaltdisind, mutta haastattelija voi itse paattaa kysymysten jarjestyksen
ja esitystavan. Teemahaastattelussa haastateltavalle ei tarjota valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan
han voi vastata omin sanoin. Haastattelun kulku etenee ennalta maaritettyjen teemojen varassa.
Haastateltava voi tuoda itse esiin omia nakokulmiaan niin kuin han ne itse kokee. Teemahaastatte-
lun tavoitteena on tuoda haastateltavan oma aani kuuluviin haastattelun keskeisten teemojen pa-
rissa. (Hirsjarvi & Hurme 2010, luku 4.2.3.) Tadman tutkimuksen osalta teemahaastattelu noudattaa

edella esiteltya tydelaman osaamisen kehittdmisen ja oppimisen viitekehysta seka sen pohjana
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ollutta kirjallisuuskatsausta. Haastattelussa kasitellyt teemat olivat: osaaminen, osaamisen ja osaa-
mistarpeen tunnistaminen, tydeldman osaamisvaatimukset, osaamisen kehittdminen ja oppiminen
seka tydymparistd. Haastattelun runko teemoinen 16ytyy tdman dokumentin liitteesta 2. Haastatte-
luja pidettiin yhteensa yhdeksan kappaletta. Haastattelut pidettiin paaosin yksildhaastatteluina,
mutta roolit, joissa henkilot tydoskentelevat pienissa tiimeissa tai tydpareina haastateltiin pareina.
Haastateltuja henkil6ita oli yhteensa kaksitoista. Haastattelut tallennettiin Microsoft Teamsilla ja lit-
teroitiin analysointia varten. Litterointia ei tehty sanasta sanaan, koska sita ei koettu tutkimusongel-
man kannalta oleelliseksi. Tietyt lauseet tai nasevat lausunnot kuitenkin kirjattiin tarkalleen ajatel-
len niiden mahdollista myohempaa kayttda suorana lainauksena. Litteroitua materiaalia kertyi noin

45 sivua.

Haastattelujen analyysimenetelmana kaytettiin teoriaohjaavaa sisalldonanalyysia. Teoriaohjaavassa
analyysissa teoriapohjaa kaytetdan apuna, mutta analyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan eika ai-
neistoa testata sita vasten. Parhaimmillaan teoriaohjaava analyysi avaa uusia tapoja tulkita aineis-
toa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.2.) Analyysin teoriapohjana kaytettiin tutkimuksen teoreettista
viitekehysta seka sen pohjalta luotua tyéelaman osaamisen kehittdmisen ja oppimisen viiteke-
hysta. Haastatteluaineistosta luotiin analyysitaulukko, jossa aineisto lajiteltiin ensin kysymyskohtai-
sesti ja jaettiin sitten teoriapohjan mukaisiin kategorioihin. Aineiston analyysi teoriaohjaavasti auttoi
I6ytamaan erilaisia teemoja ja painotuksia haastatteluaineistosta. Analyysi auttoi hahmottamaan eri
kysymysten valilla olleiden vastausten yhteyksia. Haastatteluanalyysi 16ytyy taman dokumentin liit-

teena 3.

Haastattelukutsu Iahetettiin sdhkopostilla ja siina kerrottiin tutkimushankkeen tausta ja tavoitteet.
Kutsussa kerrottiin myds, kuinka kerattya aineistoa kasitellaan ja etta haastattelu tullaan tallenta-
maan myohemmin tehtavaa litterointia varten. Haastateltaville luvattiin, etta mitdan heidan kerto-
maansa ei jaeta nimelld, mutta tyo voi sisaltda suoria lainauksia heidan vastauksistaan. Edella
mainitut seikat toistettiin haastattelun aloituksessa, jossa varmistettiin lupa tallentaa haastattelu.
Raportointivaiheessa aineistosta poistettiin kaikki yksildivat tekijat kuten henkildiden, asiakkaiden
ja projektien nimet seka viittaukset tiimeihin. Aineistoon jatettiin viittaukset rooleihin silloin, kun niita

ei voida suoraan yksiléida henkilihin.
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6 Kehittamistyon tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi opinnaytetyon tulokset. Ensimmaisessa alaluvussa esitellaan akate-
mian kayneille suunnatun kyselytutkimuksen tulokset. Tulokset on kirjattu teemoittain niin, etta
taustatietoja seuraavat osaaminen, oppiminen ja tuki oppimiselle. Toinen alaluku esittelee haastat-
telujen tulokset. Tulokset on kirjattu teoreettisen viitekehyksen teemoja mukailevaan jarjestykseen:
taustatiedot, osaaminen, osaamisen ja osaamistarpeen tunnistaminen, tyéelaman osaamisvaati-
mukset, osaamisen kehittdminen (oppiminen) ja tydymparistd. Kolmanteen alalukuun on koottu tu-

losten pohjalta laaditut kehitysehdotukset.
6.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Akatemialaisten kohdalla ensimmainen merkittava havainto tapahtui jo taustamateriaalia kasa-
tessa. Vuonna 2020 tai sen jalkeen Akatemiassa aloittaneita henkildita oli 62, joista 58 on edelleen
Solitalla tdissa. Vain viisi henkiléa on poistunut yrityksen palveluksesta noin kolmen vuoden ai-
kana. Tata voidaan pitaa hyvana tuloksena silla tydvoimapula ja alan trendit ovat nostaneet vaihtu-
vuutta Suomessa ja maailmalla yleisesti. Kyselylomake |ahetettiin kaikille 58 akatemian kayneille ja

Solitalla tydskenteleville ja heistad 55 vastasi maaraaikaan mennessa.
6.1.1 Taustatiedot

Selvasti yli puolet akatemialaisista oli suorittanut korkeakoulututkinnon ja pelkan peruskoulun suo-
rittaneita oli joukossa vain kaksi (taulukko 4). Huomiolle pantavaa on, etta 48 henkil6a oli suoritta-
nut IT-alan opintoja jollain tasolla. Tassa kohtaa myds avoimen yliopiston kurssit laskettiin IT-alan
opinnoiksi. Akatemiassa ei vaadita alan koulutusta, mutta taman tiedon pohjalta nayttaa, etta Aka-
temiaan hakeneista ja palkatuista suurin osa on hankkinut alan koulutusta. 20 henkilélla oli lisdksi
tutkinto joltain muulta kuin IT-alalta. Tutkintoja oli mm. teologiasta, biologiasta, liiketaloudesta ja

englannin kielesta.

Taulukko 4. Akatemian kayneiden koulutustausta (n=55)

Korkein suoritettu koulutus n %
Peruskoulu 2 4 %
Ammattioppilaitos 1 2%
Lukio 6 11 %
Ammattikorkeakoulu 20 36 %
Yliopisto 26 47 %

Yhteensa 55 100 %
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Akatemialaisten taustatiedoista kysyttiin lisaksi kokemusta IT-alalta seka muilta aloilta. Tyokoke-
mus on kiinnostavat tieto, koska se voi ndkya parempina tydelamataitoina ja helpottaa asiakaspro-
jektissa tydskentelyd. Akatemia oli ensimmainen IT-alan tydpaikka hieman alle puolelle vastan-
neista (taulukko 5). Niilta, joilla IT-alan kokemusta 16ytyi, oli kokemukset paaosin erilaisista tehta-
vista kuin mita Solitan ohjelmistokehittajat tekevat. Naihin rooleihin kuului testaajan, IT-tuen ja pe-

liohjelmoijan tehtavia.

Taulukko 5. Akatemian kayneiden tyokokemus IT-alalta (n=55)

Tyokokemus IT-alalta n %

Ei IT-alan tyOkokemusta 21 38 %
Tyokokemusta alle 2 vuotta 14 25 %
Tybkokemusta 2—3 vuotta 15 27 %
Tyokokemusta 4-5 vuotta 1 2%
Tyokokemusta 6—7 vuotta 1 2%
Tyokokemusta 8—10 vuotta 3 5%
Yhteensa 55 100 %

Muun kuin IT-alan tydkokemusta |6ytyi lahes kaikilta vastanneilta (taulukko 6). Aikaisempaa koke-
musta oli mm. hotelli- ja ravintoalalta, asiakaspalvelutydsta seka musiikin alalta. Neljalla vastaajalla
ei ollut mitaan tydokokemusta ennen Akatemiassa aloittamista. Solita on naiden henkildiden ensim-

mainen tydpaikka. Vastanneiden erilaiset taustat nakyvista vastauksissa kautta linjan.

Taulukko 6. Akatemian kayneiden tyokokemus muilta kuin IT-alalta (n=55)

Tyokokemus muilta kuin IT-alalta n %

Ei tyOkokemusta muilta kuin IT-alalta 8 15 %
Tybkokemusta alle 2 vuotta 13 24 %
Tybkokemusta 2—3 vuotta 13 24 %
Tydkokemusta 4-5 vuotta 2 4 %
Tybkokemusta 6—7 vuotta 6 11 %
Tyokokemusta 8-9 vuotta 6 11 %
Tyokokemusta 10—11 vuotta 1 2%
Tyokokemusta 12 vuotta tai yli 6 11 %

Yhteensa 55 100 %
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6.1.2 Osaaminen

Ennen Akatemiaa hankitusta osaamisesta hyddyllisemmaksi vastanneet nostivat yleiset ohjelmis-
tokehitystaidot. Yli puolet vastanneista ilmoitti ohjelmistokehitystaidot erikseen ja lisaksi IT-alan
opinnot, IT-alan tydkokemus seka erilaiset tekniset taidot saivat mainintoja. Tdma oli odotettavaa
ohjelmistokehittajan tyon teknisen luonteen vuoksi. Ei-teknisista taidoista mainintoja saivat ryhma-
tyotaidot, projektityotaidot, tydelamataidot sekd kommunikaatiotaidot. Vastaajien taustalla oli selva
korrelaatio vastauksiin etenkin ei-teknisten taitojen kohdalla. Inmisten kanssa esimerkiksi palvelu-

tehtavissa tydskennelleet kertoivat sosiaalisten taitojen auttaneen myos IT-alalla.

Akatemian eri koulutussisaltdjen hyddyllisyytta kysyttiin vastaajilta ensin avoimesti listaamatta vaih-
toehtoja ja sitten suljetussa osiossa, jossa kutakin 25 koulutussisaltéa paasi arvioimaan erikseen.
Vastaajilla oli lisdksi mahdollisuus kommentoida Akatemian hyddyllisinta ja vahiten hyddyllista si-
saltoa seka antaa Akatemiasta yleista palautetta. Kaikkia koulutusten nimia ja sisalt6ja ei esiteta

tadssa opinnaytetydssa toimeksiantajan toiveesta.

Vastanneet kokivat koulutussisallon lahes poikkeuksetta hyoddylliseksi tai erittéin hyddylliseksi
(kuva 15). Jokainen koulutussisaltd koettiin erittain hyddylliseksi vahintdan yhden vastaajan toi-
mesta ja arviot yleisesti olivat positiivisia. Yksittaisista koulutussisalldista hyddyllisimmiksi vastaajat
kokivat tietoturvaan, konsultointiin sekd alumnitapaamiseen liittyvat koulutukset. Avoimissa osi-
oissa korostettiin ja arvostettiin etenkin konsultointiin liittyvia koulutussisaltja. Konsultointitaidot ja
yrityksen omat tavat toimia esimerkiksi laadunvarmistuksen osalta ovat taitoja, joita on vaikea op-
pia muualla. Nama ovat myos taitoja, jotka korostuvat asiakasprojekteissa. Vahiten hyodylliseksi
koulutussisalloksi vastanneet arvioivat low-code-koulutuksen. Tama on ymmarrettavaa, silla yksi-

kaan vastaaja ei ole paatynyt low-code-asiakasprojektiin.

Varsinaisen koulutussisallon ulkopuolelta Akatemiassa tarkeaksi ja hyodylliseksi tekijaksi nostettiin
ihmisiin tutustuminen, sosiaaliset suhteet sekd ryhmaytyminen. Vertaisryhman tuki ja yhteenkuulu-
vuuden tunne tai sen kaipuu mainittiin seka arvokkaana sisaltona etta puutteena. Kaikki vastan-

neet ovat kdyneet Akatemiansa aikana, jolloin Covid-19-pandemia on rajoittanut kokoontumista va-
hintaan osittain. Koronarajoitusten vaikutusta ei tutkittu tassa kehitystydssa, mutta silla on varmasti
ollut vaikutus muun muassa ryhmaytymisen kokemukseen. Yksi vastaajista kuvaili akatemian sosi-

aalista merkitysta korona-aikana seuraavasti:

Ryhmaytyminen akatemialaisten kanssa oli korona-aikana akatemian suorittaneelle kaikista
arvokkainta.

Vastaajat kokivat koulutussisalléon paaosin kattavana. Puuttuvien sisaltdjen osalta yleisin toive

koski Akatemian sisallon painottamista enemman asiakasprojekteissa tarvittaviin taitoihin.
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Yksittaisista puuttuvista sisalldistad vastaajat nostivat selvimmin esiin pilvipalvelut, joita ei talla het-

kella ole Akatemian koulutussisallossa. Lisaksi muutamat yksittaiset teknologiat saivat mainintoja.

Vaikka vastaajien arviot ja palautteet ovat enimmakseen positiivisia on vastauksista I0ydettavissa
myos kehityskohteita. Lahes kaikki koulutussisalldt saivat molempien &aripaiden arvioita. 16 sisal-
t0a koettiin seka erittain hyodylliseksi etta ei hyoddylliseksi painotuksen ollessa hyddyllisen puolella.
Hajonta vastauksissa voi viestia erilaisista kokemuksista ja erilaisista pohjatiedoista. Tama tulkinta
sai vahvistusta avoimissa vastauksissa. Moni vastaaja koki koulutussisaltjen tason liian matalaksi
ja naki niihin kaytetyn ajan turhaksi. Koulutuksia arvioitiin myads liian lyhyiksi, jotta niilla voisi oike-
asti oppia. Muutama vastaaja kertoi kokevansa, etta rekrytointivaiheessa tehtava naytetyo vaatii
syvempaa osaamista, kuin mitd Akatemian kursseilla opetetaan. Moni vastaaja ilmoitti, etta ei ko-
kenut olevansa koulutusten kohderyhmaa. Toisaalta yksi vastaaja olisi toivonut yksittaisille kurs-
seille hitaampaa tahtia, koska koki ettei pysynyt opintojen tahdissa. Akatemialaisten taustat ovat
hyvin erilaiset ja vaikka teknista osaamista testataan rekrytoinnin naytetydssa ja haastatteluissa,
voi Akatemiaan valikoitua hyvin erilaisia osaamisprofiileja ja osaamistasoja. Tama tulee selkeasti
esiin kyselyn tuloksissa.
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Koulutus A A 6% 14% 41% 37% B 1. Ei hyddyllinen
Koulutus B [ 2% @ 42%  32% | = 2. vahan hyodyllinen
[ I 3. Kohtalaisen hyodyllinen

Koulutus C - 17% % 32% 19% mmm 4. Hybdyllinen
Koulutus D 6% 15% 11%  27% Il 5. Erittain hyodyllinen
Koulutus E

Koulutus F 8% 28% 28% 17% 17%
Koulutus G 6% 21% 12% 36% 24%
Koulutus H S 17% 1% 44% 17%

Koulutus |

Koulutus | 1 23% 2% 39% 13%

Koulutus K - EEES 31% 2% 21%

Koulutus L 1 11% 11% 40% 33%
Koulutus M -
Koulutus N - 7% 19% 1% 27 % 33%
Koulutus O

Koulutus P 1 8% 14% 1% 30% 30%
Koulutus Q 1
Koulutus R 1 5% 2% 42% 27%

Koulutus 5 3% 42% 22%

Koulutus T 5785%11% 38% 38%

Koulutus U

Koulutus V1
Koulutus W - 12% 1% 50% 16%

Koulutus X - 24% 2% 29% 18%

Koulutus Y

T

T T T T T T T
60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% 80%

Kuva 15. Akatemialaisten kokema koulutussisaltéjen hyodyllisyys (n=29-51)

Vastaajien erilaiset kokemukset koulutussisaltéjen vaativuudesta voivat olla merkki siita, ettéd Aka-
temian tavoitteet eivat ole selvia. Akatemialaisille ei ehka ole selvaa, onko tavoitteena opettaa
uutta sisaltda vai varmistaa kunkin Akatemialaisen osaamistaso, luoda sosiaalisia kontakteja seka
vahvistaa sitoutumista ja rynmaytymista. Tahan viittaavat myos avoimien kysymysten vastaukset,
joissa henkild koki, ettei ole Akatemian kohderyhma tai ettd koulutuksen taso oli vaara. Vastauk-
sissa on jonkin verran ristiriitoja tdman osalta. Osa vastaajista koki, etta koulutussisaltd vastasi hy-
vin Akatemialaisen ensimmaisen projektin osaamisvaatimuksia. Osa taas koki, ettd koulutussisal-

I6ssa pitaisi opettaa taitoja, joita heidan projekteissaan tarvitaan. Projektien osaamisvaatimukset
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ovat erilaisia ja erilaiset taidot voivat olla tarpeellisia projektin eri elinkaaren vaiheissa. Vasta yrityk-

sessa aloittaneet henkiltt eivat ehka ole vield térmanneet kaikkiin osaamistarpeisiin.

Harjoitusty® on Akatemialle merkittdva kokonaisuus ja sita arvioitiin erillddn muista koulutussisal-
I6ista. Harjoitustyd on tydmaaraltdan suurempi ja toteutukseltaan vapaampi kuin muut koulutukset.
Harjoitustydssa pyritaan kaymaan lapi tulevan projektityon teknologioita tai mikali ne eivat ole sel-
villa, valitaan teknologia ja toteutustapa yhdessa akatemialaisen ja harjoitustydn ohjaajan kanssa.
Harjoitusty6ta ohjaa mentori, joka on erikseen valittu tai tulevassa asiakasprojektissa tydskente-
leva kokeneempi ohjelmistokehittaja. Kaikki vastanneet kokivat harjoitustyon hyodylliseksi ja yli
puolet vastanneista erittain hyoédylliseksi (kuva 16). Harjoitustyd nahtiin positiivisessa mielessa
kaytannoénlaheiseksi tavaksi oppia. Moni kertoi tehneensa harjoitustydn suoraan projektissa ja
muutama ilmoitti harjoitustyon jdaneen kesken kiireisten projektitdiden alkamisen vuoksi. Muutama
vastannut ehdotti, ettd harjoitustydn voisi aloittaa jo Akatemian alussa, koska Akatemian ohjel-
massa on valilla aikaa, jonka voisi kayttaa paremmin hyodyksi. Akatemiaa ehdotettiin myos tehta-
vaksi ryhmatyona, jolloin se simuloisi paremmin oikeaa projektityota. Avoimissa vastauksissa har-

joitustydn hyotyja kuvattiin muun muassa seuraavasti:

Pystyin harjoittelemaan teknologioita, joiden kanssa olen myéhemmin tydskennellyt asiakas-
projektissa, joten se oli erittdin arvokasta. My6s mentorointi oli loistavaa.

Oma harjoitustehtavani oli suoraan asiakasprojektikehittamiseen liittyva. Siina tuli opittua pal-
jon hyodyllista ja se oli tarkea, koska opettelin samalla kokonaan uuden kielen ja tyoskentely-
ympariston. Ohjaajan tuki oli valttamatonta.

1. Ei hyodyllinen

2. Vahan hyodyllinen

3. Kohtalaisen hyodyllinen
4. Hyodyllinen

5. Erittain hyodyllinen

l
T T T T T T T T T T T
10% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 16. Akatemialaisten kokema harjoitustehtéavan hyddyllisyys (n=47)
6.1.3 Oppiminen

Harjoitustyd nahtiin hyddyllisimpana koulutustyyppina ja yli puolet piti sita erittain hyddyllisena
(kuva 17). My6s muut Akatemiassa kaytdssa olevat koulutustyypit koettiin padosin hyodyllisina.
Koulutustyyppeihin toivottiin enemman harjoitusten tekemista ja kdytannonlaheista, projektitytta

simuloivaa harjoittelua kuten ryhmatoita. Toiveet kdytannénlaheiseen koulutukseen ja harjoitteluun
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nakyvat Info sessions -koulutusmetodin heikompana tuloksena. Info sessions -nimella kutsutut tie-
toiskut ovat yleensa yksisuuntaisia tiedotuksia tai esittelyja, eivatka osallista osallistujia yhta paljon
kuin muut Akatemiassa kaytetyt koulutustyypit. Verkko-opintoja (esim. Udemy) toivottiin tukemaan
Akatemian koulutussisaltda etenkin laajempien teknisten kokonaisuuksien kohdalla. Menetelmiin
toivottiin lisdksi opintojen kertausta. Useampi vastannut koki, ettd osa opintosisallosta kaytiin nope-
asti lapi eika siihen enaa palattu. Tama koettiin oppimisen kannalta huonoksi menetelméaksi ja ti-
lalle ehdotettiin erilaisia harjoituksia ja mahdollisuutta tehda ja tarkistuttaa harjoitustehtavia esimer-

kiksi kouluttajan tai oman ryhman kanssa.

Hl 1. Ei hyodyllinen
B 2. Vahan hyodyllinen
I 3. Kohtalaisen hyodyllinen
N 4. Hyodyllinen
Bl 5. Erittain hyodyllinen
Waorkshops S 43%
Pre-assignment + workshops 36%
Info sessions 25% 13%
1
|
Practice assignment / 14% 229, 59%
mentoring
]
I
Discussions with colleagues 14% 46% 35%
l

30% 20% 10% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Kuva 17. Akatemialaisten kokema koulutustyyppien hyodyllisyys (n=49-54)

6.1.4 Tuki oppimiselle

Opintoihin saatu tuki eri rooleilta ja henkilGilta koettiin hyodylliseksi (kuva 18). Harjoitustyén arvo
nakyy saadun tuen kokemuksessa ja harjoitustydn mentori koettiin selvasti hyddyllisimmaksi tu-
eksi. Mentorilta saatua tukea ja sen arvoa korostettiin myos avoimissa vastauksissa. Vastanneiden
saadun tuen kokemuksessa on jonkin verran hajontaa. Vaikka tulokset ovat erittain positiivisia,
ovat kaikki vaihtoehdot mentoria lukuun ottamatta saaneet liséksi vahintaan yhden “Ei hyddyllinen”

-arvion. Jokainen vastannut koki kuitenkin jonkin roolin tuen vahintaan hyodyllisena ja useimmiten
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erittdin hyddyllisena. Avoimissa vastauksissa oppimisen tukeen yhdistettiin myds itseohjautuvuus,

johon kannustetaan ja jota tuetaan jo Akatemian aikana. Yksi vastannut kuvasi asiaa seuraavasti:

Muistan, etta itsensa johtaminen oli tdssa yhteydessa hyvin tarkeaa. Pitaa olla itse aktiivinen
ja etsia tietoa itse, jotta oppiminen jatkuu. Myos tuki ja kokemukset muilta Akatemian osal-
listujilta olivat tarkeita.

1. Ei hyodyllinen

2. Vahan hyodyllinen

3. Kohtalaisen hyodyllinen
4. Hyodyllinen

5. Erittain hyodyllinen

My people lead -

40% %o
Academy coordinator - T% 12% 38% %
1
Academy instructors | 24% 539, 16%
(lecturers) !
Training project mentor 6% 40% 53%
]
42% 8%
I
38% Yo
1
T T T

38
(1]
Other academians -
269
T

Other Solitans 1 (GG 24%

T T T T T
20% 10% 0% 10% 20% 30% 40% 50% ©60% 70% 80% 90%
Kuva 18. Akatemialaisten kokema oppimisen tuki eri rooleilta tai ryhmista (n=49-54)

Lahes kaikki vastanneet kokivat, ettd Akatemiassa oli riittavasti aikaa oppimiselle. Muutama koki
ajan riittdvaksi ja olisi toivonut kotitehtavia tai suunniteltua sisaltéa myos niille hetkille, jolloin Akate-
miassa ei ollut luentoja. Vastanneilta tuli ajan riittavyytta arvioitaessa mainintoja siita, etta koulutuk-
sen taso ei ollut sopiva heidan taustaansa nahden. Kysymyslomakkeen viimeisessa osiossa vas-
taajia pyydettiin arvioimaan, olivatko Akatemian oppimistavoitteet heille selvia. Vastauksissa ol
selvasti hajontaa. Yli puolet vastanneista koki tavoitteiden olleen selvia, kun taas loput kokivat, etta
tavoitteet eivat olleet ainakaan taysin selvilla. Vastauksista on tulkittavissa, etta tavoitteiden ym-
martamisessa on yksilo- tai rynmakohtaisia eroja. Yksi vastannut kertoi kdyneensa tavoitteet erik-
seen lapi, kun taas toinen epaili, ettei mitaan tavoitteita ollut edes nimetty. Muutama vastannut
koki, etta tavoitteena oli paasta asiakasprojektiin ja tama tavoite oli heidan kohdallaan tapahtunut.

Kokonaisuutena akatemialaiset ovat kokeneet Akatemian nykyisen sisallon padosin hyodyllisena.
Vastaukset olivat erittain positiivisia ja lopullinen tavoite, eli henkildiden tydllistyminen projektiin on
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tapahtunut kaikkien kohdalla. Merkittavimmat epaselvyydet tai kehityskohdat koskevat tavoitteiden

asettamista tai nilden ymmartamista seka erilaisten lahtétasojen huomioon ottamista.
6.2 Haastattelujen tulokset

Akatemian koulutussisallon ja menetelmien kehityksen toisen nakokulman muodostavat Akatemian
ymparilla eri rooleissa tydskentelevat henkilét. Naihin rooleihin kuuluvat muun muassa myynnista
ja tarjoamasta vastaavat henkilot, resursointipaallikot, projektipaallikét, Akatemian koordinaattorit,
Akatemian rekrytoinnista vastaavat henkil6t seka yksikdn kulttuurista ja osaamisesta vastaava joh-
taja. Akatemia nayttaytyy kullekin naista rooleista eri tavoin. Myynti- ja resursointitehtavissa varsi-
naisen osaamisen lisaksi oleellista on se, miltd osaaminen nayttaa henkiléon CV:ssa, kun taas rek-
rytoinnissa painopiste on enemman motivaatiotekijoissa ja kyvyssa kehittda osaamista. Pohjimmil-
taan kyse on osaamisen kysynnan ja tarjonnan kohtaamisesta seka keinoista, joilla yritys voi tuot-
taa kysyntaan sopivaa osaamista. Naiden roolien nakemysta Akatemiasta selvitettiin yhdeksalla
teemahaastattelulla, joissa haastateltiin yhteensa kaksitoista henkil6a. Haastateltavat olivat paa-
osin kokeneita ammattilaisia, josta kertoo muun muassa kolmen henkilon yli 20 vuoden ura Soli-
talla. Suuri osa haastatelluista oli toiminut Solitalla useammassa roolissa ja paassyt nain nake-
maan Akatemialaisia koskevia kysymyksia eri kulmilta. Monipuoliset taustat nakyivat henkildiden

vastauksissa ja pohdinnoissa.
6.2.1 Osaaminen

Haastatellut nakivat osaamisen IT-alalla melko monipuolisesti. Osaaminen jaoteltiin usein kovaan
ja pehmeaan osaamiseen tai tekniseen ja muuhun osaamiseen. Yksi lahestymistapa oli ammattiin
littyvad osaaminen, eli ammatin tiedot ja taidot, ja muut taidot kuten elamanhallinta. Tekninen osaa-
minen sen jossain muodossa mainittiin l1ahes kaikissa luokitteluissa. Rooleissa kuten resursoin-
nissa jakoa tehtiin myds osaamisprofiilin kautta. Talldin jako tapahtui teknologioiden kuten erilais-
ten ohjelmointikielien tai -kirjastojen mukaan. Tassa tavassa jaotella osaamista nakyvat asiakastar-
peesta nousevat vaatimukset, jotka ovat usein tietyn teknologian kokemusvuosiin perustuvia. Osa
ajatteli osaamisen luokittelua osaamisen arvioinnin kautta. Talloin kaytetty asteikko oli juniori, me-
diori ja seniori tai osaamistason jako viiteen portaaseen. Osaamisen arvioinnin piiriin kuului liséksi
parissa haastattelussa mainitut tekniset sertifioinnit. Yksi vastaajista luokitteli osaamisen organi-
saation ja yksilon osaamisiin. Tama nakokulma ei ollut osaamisen luokittelussa yleinen, mutta sii-
hen liittyvia elementteja nousi esiin keskusteltaessa osaamistarpeiden tunnistamisesta seka tyo-

ymparistosta.

Kun haastateltavia pyydettiin vapaasti kertomaan mita IT-alan osaaminen heidan mielestdan tar-

koittaa, mainittiin tekninen osaaminen yleensa ensimmaisena. Tekniset taidot tulivat esille
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jokaisessa haastattelussa ja ne nahtiin pohjana muulle mahdolliselle osaamiselle. Tekninen osaa-
minen nahtiin usein teknisend kyvykkyytena, taitona kirjoittaa koodia tai tiettyjen teknologioiden
osaamisena. Toisaalta moni kertoi teknisen osaamisen olevan tarkea keino ratkaista reaalimaail-
man ongelmia tai tuottaa yksinkertainen, kestava, yllapidettava ja loppukayttajalle miellyttava rat-
kaisu. Tekninen osaaminen nahtiin talldin vain yhtena tyokaluna ongelmien selvittdmisessa. Tahan
kategoriaan sopii myds muutamassa haastattelussa esiin tullut toimialaosaaminen. Muita mainit-
tuja tietoja ja taitoja olivat tyéelama- ja yhteistyotaidoiksi luettavat osaamiset. Tiimity6taidot nahtiin
erittain tarkedna osaamisena ja niita eriteltiin usein ihmissuhde-, kommunikaatio- ja vuorovaikutus-
taidoiksi. Haastatelluista etenkin asiakasrajapinnassa tyoskentelevat korostivat tiimityotaitojen tar-
keytta. Tietojen ja taitojen lisdksi osaamisen kerrottiin tarkoittavan motivaatiota ja itsekasitykseen
litettavia ominaisuuksia kuten kykya ymmartaa mita ei osaa. Moni korosti IT-alan olevan niin nope-
asti muuttuva, ettd mikaan yksittainen osaaminen ei riita pitkdan, vaan osaamista tulee pystya ke-
hittamaan jatkuvasti. Tata osaamista kuvattiin muun muassa kyvyksi jatkuvaan kehittymiseen, op-

pimiskyvyksi ja muokkautuvuudeksi.

Osa haastatelluista ajatteli osaamista laajemmin sen tuottaman arvon nakékulmasta. Osaamisen
kuvattiin esimerkiksi olevan tuote, jota Solita myy. Solitan tyyppisessa IT-alan konsultointiyrityk-
sessa, jonka liiketoiminta ei nojaa omien tuotteiden tai lisenssien myyntiin, tyontekijdiden osaami-
nen on se, mitd asiakas lopulta ostaa. Osaamisen kuvattiin olevan myos hyédynnettavyytta asia-
kastoimituksessa ja osaaminen nahtiin yrityksen kilpailukykyna. Hyédynnettavyydella tarkoitettiin
tassa kykya ajatella, kysya ja ratkaista asiakkaan oikeita ongelmia. Yhdessa haastattelussa todet-
tiin, ettd pelkka teknologiaosaaminen ei riita, vaan yrityksen kilpailukyky on kaikki se muu osaami-
nen mita tyéntekijoilla on. Talla kaikella muulla tarkoitettiin kykya erottaa tarkeat asiat, kysya oikeat

kysymykset ja ratkaista oikeat ongelmat.

Haastateltavat kuvasivat akatemialaisten osaamista pitkalti samoilla maareilla, mutta painotus ol
hieman erilainen. Akatemialaisten osaamisen kohdalla haastatteluissa korostuivat erilaiset valmiu-
det ja asennetekijat, joiden paalle osaamista voidaan kehittda. Teknisestd osaamisesta todettiin,
ettei sen tarvitse olla akatemialaisen kohdalla vield korkealla tasolla, mutta pohjan taytyy 16ytya.
Sopivaksi tekniseksi pohjaksi todettiin usein yhden Solitalla kaytettdvan ohjelmointikielen osaami-
nen. Akatemialaiselta taytyy l0ytya kykya kehittda teknistd osaamistaan, eikd hanen pitaisi olla
viela teknisen ymmarryksensa aarirajoilla. Teknisessa mielessa akatemialaisilta toivottiin kykya
pystya tekemaan tyota itsenaisesti ja taitoa ottaa vastaan palautetta koodistaan. Yksi useamman
kerran haastatteluissa toistunut kommentti oli se, ettd akatemialaisten ensimmaisen asiakasprojek-
tin ohjelmointikieli on nopeasti heidan vahvin ohjelmointikielensa. Tama havainto sisaltda kaksi tar-
keaa tekijaa. Ensiksi teknista pohjaa tarvitaan sen verran, etta henkilo tyollistyy projektiin ja

toiseksi, oppiminen projektissa on niin nopeaa, ettad se korvaa mahdolliset osaamisvajeet nopeasti.
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Jos akatemialainen on puoli vuotta projektissa, niin se on sen vahvin teknologia, mita se tekee
siina projektissa, vaikka joku toinen teknologia olisi ollut aiemmin vahvempi. Aikaisemmat
osaamiset ei kuitenkaan ole meille niin sopivia, niin kuitenkin joutuu opettelemaan uutta pal-
jon.

Tyoelamataitojen kohdalla haastatellut eivat olleet yhta yksimielisia. Osa naki, etta akatemialaisilla
useimmiten on jo tydeldmataitoja hallussa, koska heilla on usein edes jonkin verran tydhistoriaa
takana. Osa taas naki, etta tyéelamataidot ovat sellaisia taitoja, joita Solita voi kouluttaa akatemia-
laisille. Aiemmin todettiin, ettd akatemialaisten taustat ovat melko erilaisia koulutuksen ja tyokoke-
muksen osalta. Tama voi nakya vastauksissa, koska kokemukset ovat erilaisia ja haastatellut ovat
tydskennelleet eri yksildiden kanssa. Muista ominaisuuksista akatemialaisilla tarkeaksi nahtiin mo-
tivaatiotekijat, oppimiskyky, joustavuus ja kyky sopeutua erilaisiin tilanteisiin. Sopeutuminen ja kyky
oppia nahtiin painoarvoltaan erittain tarkeana ja edellytyksena alalla tydskentelyyn. Akatemialaisilla
nahtiin olevan myds rohkeutta, jota varmasti vaaditaan alanvaihdossa ja uudenlaiseen rooliin heit-

taytymisessa.

Osaamisen osalta kysyttiin myoés, millaisia ominaisuuksia etsimme, kun rekrytoimme Akatemiaan.
Suuri osa haastatelluista ei ole mukana rekrytointitehtavissa, joten kysymys ohjattiin muotoon: mil-
laista osaamisia akatemialaisten rekrytoinnissa pitaisi etsid. Vastaukset mukailivat 1ahes taysin
edella esiteltyja akatemialaisten ominaisuuksia. Riittavat tekniset taidot, tydelamataidot ja motivaa-
tiotekijat listattiin Iahes kaikissa haastatteluissa. Rekrytoinnin osalta mainittiin motivaatiotekijat ni-
menomaan Solitan projekteihin ja tapaan tehda projekteja. Tdma on tarkea nakdkohta, silla kon-
sulttiyrityksessa esimerkiksi suuren julkishallinnon projektin tekeminen voi olla melko erilaista pe-
lien kehitykseen verrattuna. Molemmissa titteli voi silti olla sama ohjelmistokehittdja. Myds sitoutu-
minen, kulttuurillinen sopivuus seka merkityksellisyyden kokeminen mainittiin akatemialaisten rek-
rytointikriteereiksi. Akatemia on yritykselle sijoitus ja on tarkeaa I6ytaa henkildt, jotka myds viihtyvat
tydssaan. Jos kokemusta on vahan, voi henkildlla olla vaikeuksia hahmottaa mika on juuri se ha-
nelle kiinnostavin rooli tai projekti. Saman tyyppisena asiana nimettiin oman osaamisen rajojen
hahmottaminen. Ymmarrys omien taitojen rajoista, taito kysya apua tarvittaessa ja yleisesti koko-
naisuuden hahmottaminen korostuvat rekrytointikriteereissa akatemialaisten kohdalla. Oman osaa-

misen hahmottamista kuvattiin muun muassa seuraavasti:

Ehka siina potentiaalissa yhdistyy seka tekninen kyvykkyys siita, ettéd ihminen hahmottaa
missa on heikkoudet, missa vahvuudet, etta on jonkinlainen realistinen ndkemys omasta
osaamisesta. Joku realismi pitaa olla mukana.
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6.2.2 Osaamisen ja osaamistarpeen tunnistaminen

Osaamisen tunnistaminen tapahtuu haastateltavien mukaan paaosin kolmella tavalla: yleisesti kes-
kustelemalla ja kysymalla, erilaisten dokumenttien kuten CV:n avulla seka osaamisen tasoa mittaa-
vien tehtavien kuten harjoitustyon ja ennakkotehtavan avulla. Monessa tapauksessa tunnistamisen
kerrottiin tapahtuvan tarvelahtdisesti, kun projektissa tarvitaan tiettya osaamista. Talldin keskuste-
lut ja kyselyt projektitiimin sisalla olivat yleinen tapa etsia osaamista. Dokumenteista CV mainittiin
useimmin, jonka lisdksi tunnistamista kerrottiin tehtavan sisaisten jarjestelmien luokitteluista tai eril-
lisista tiettyyn tarpeeseen luoduista listoista. Osaamista tunnistettiin myds rekrytoinnissa teetetta-
van ennakkotehtavan ja tyduran alkuvaiheessa tehtavan harjoitustehtavan avulla. Jalkimmaisessa
mentorilla on suuri rooli osaamistason arvioinnissa ja osaamisen kehittdmisen ohjaamisessa oikei-
siin asioihin. Yksi haastateltu kuvasi osaamisen tunnistamista seuraavasti: "Erinaisia listoja erinai-
silla henkildilla, ettd kuka on missakin asiassa hyva”. Tarvetta osaamiskartoitukselle tunnistettiin,
mutta haastatteluissa ei tullut CV:n lisdksi esiin muuta yhtenaista prosessia tai keskitettya tapaa
tunnistaa osaamista. Tunnistamiseen kaytettiin vaihtelevia keinoja aina tarpeen mukaan omassa

projekti-, resursointi- tai myyntikontekstissa.

Tarvittavan osaamisen varmistamisen keinot noudattivat haastatteluissa samaa teemaa. Yksittaisia
tapoja tunnistaa osaamista nimettiin, mutta keinot olivat pistemaisia ja tarvelahtoisia. Moni haasta-
teltu mainitsi, ettd ennakointiin ja osaamisen johtamiseen voitaisiin panostaa nykyistd enemman.
Haastatteluissa tuli ilmi, ettd osaamisen kehittdmista tuetaan ja siihen tarjotaan erilaisia mahdolli-
suuksia, mutta paatos siitd mita osaamista tulisi kehittaa jaa usein yksilon vastuulle. Vahvasti itse-
ohjautuvuuteen ja omaan aktiivisuuteen kannustavassa yrityskulttuurissa tdma ei valttamatta ole
ongelma, mutta moni haastateltu koki, etta asiassa olisi kehitettdvaa. Strategian ja halutun kehitys-
suunnan valilla oleva yhteys ei ollut aina selva. Mukaan mahtui my6s muutamia konkreettisia nos-
toja. Projektikontekstista kerrottiin, etta projektipaallikkd seka henkildon mentori tunnistavat tarvitta-
vat osaamiset. Useampi haastateltu ilmoitti esihenkilén olevan avainasemassa varmistamassa,
ettd henkilot kehittdvat osaamistaan tarvittavaan suuntaan. Etenkin myyntitehtavissa toimivat ker-
toivat, etta heilld on tieto mita asiakkaat kysyvat, mutta ennakointi tai strategian mukainen ohjaus

saattaa puuttua.

Selvasti merkittavimmaksi osaamistarpeeseen vaikuttavaksi tekijaksi ilmoitettiin asiakaskysynta.
Talla tarkoitettiin etenkin teknologiaan liittyvaa osaamista. Asiakkaat ovat usein tehneet valinnat
merkittdvimpien teknologioiden ja tarvittavien roolien osalta tarjouspyyntdéon ja toimittajan (konsul-
tointiyritys) tehtava on vastata tahan pyyntédn. Pidemmissa asiakassuhteissa toimittajalla on usein
enemman mahdollisuuksia vaikuttaa teknologiaan, mutta paatdksen tekee lahes aina asiakas. Toi-

mittajan mahdollisuus vaikuttaa kaytettadvaan teknologiaan korostuu, mikali kaytettavan teknologian
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elinkaari on tulossa paatokseen ja se tulee esimerkiksi tietoturvasyista korvata toisella. Vaikka asi-
akkaat useimmiten tekevat teknologiavalinnat, on toimittajalla mahdollisuus tehda muita osaami-
seen liittyvia valintoja. Haastatteluissa korostettiin toimittajan roolia oikeiden kysymysten kysyjana,
kyseenalaistajana ja menetelmien kehittgjana. Nama eivat yleensa ole tarjouspyynnossa kysyttyja
taitoja, mutta vaikuttavat suuresti projektin onnistumiseen. Kommunikaatiotaidot mainittiin osaami-
sena, joista ei erikseen vaadita, mutta joilla on suuri vaikutus tiimin toimintaan ja sitd myoten onnis-
tumisen edellytyksiin. Haastatteluissa tuli lisaksi ilmi, etta yrityksen kilpailukyky muodostuu paljolti
muusta kuin pelkasta teknisestd osaamisesta. Yrityksen tapa toimia asiakkaan pitkaaikaisena
kumppanina matkalla yhteiseen tavoitteeseen korostaa osaamisia kuten kommunikaatio, tiimityo ja
rohkeus. Yrityksen sisaisista asioista osaamistarpeeseen vaikuttavaksi tekijaksi mainittiin myos toi-
mialakohtainen erikoistuminen. Yrityksessa on muun muassa liikenteeseen ja terveys- ja hyvin-

vointialaan erikoistunutta toimialatarjontaa, joka luo kysyntaa naiden alojen erikoisosaamisille.
6.2.3 Tyoelaman osaamisvaatimukset

Osaamistarpeiden ja kysynnan ennakointi nahtiin haastatteluissa mahdollisena kehityskohteena.
Sisaisid mekanismeja osaamisen kehittdmisen suuntaamisen osattiin nimeta, mutta yleisesti koet-
tiin, ettda menetelmia voitaisiin viela kehittaa pidemmalle. Useampi haastateltu osasi kertoa, etta
osaamistarpeiden ennakointiin liittyvia hankkeita on vuosien varrella ollut, mutta vielakin selkeam-
pid kehitystoimenpiteita toivottiin. Toisaalta samassa yhteydessa osattiin lisata, ettd ennustaminen
ei ole ollut yrityksen liiketoiminnalle kriittinen asia. Konsultointiliiketoiminta ei nojaudu uusimpien
teknologioiden tarjoamiseen vaan enemmankin hyvaksi havaittujen ja luotettavien teknologioiden
kayttamiseen. Resursoinnin osalta todettiin, ettd osaamisen kysynnan trendit eivat vaihtele kovin
nopeasti ja nopea reagointi ei myoskaan ole ollut sen osalta tarpeellista. Teknologian kehityksen
aivan viimeisimmalla aallonharjalla ratsastaminen ei ole ollut liiketoiminnalle oleellista ja asiakkaat

eivat ole kaivanneet uusimpia teknologioita.

Suurin osa haastatelluista kuitenkin koki, ettd osaamisvaatimusten ennakointia voitaisiin kehittaa.
Ennakoinnin nahtiin tapahtuvan kahdella tavalla: sisaisesti eli yrityksen omien osaajien toimesta
seka ulkoisesti kysyntaa ja trendeja seuraamalla. Sisaisista keinoista mainittiin usein osaamisyhtei-
sot. Yrityksessa on erilaisia osaamisyhteis6ja esimerkiksi projektipaallikdille, ketterille menetelmille
ja osaamisalueille kuten frontend. Naissa osaamisyhteisdissa samasta asiasta kiinnostuneet henki-
16t kehittavat yhdessa osaamistaan, saavat vertaistukea ja miettivat tapoja tehostaa toimintaa.
Osaamisyhteisdisissa kdydaan usein lapi tulevia trendeja ja kokeillaan uusia tapoja tehda asioita.
IT-alan yrityksessa osaamisen kirjo on yleensa niin laaja, ettei kukaan yksittainen ihminen voi olla
selvilla kaikesta kehityksesta. Osaamisyhteisét voisivat talloin toimia erdanlaisena kuraattorina ja

yhteistydssa tutkia uusia mielenkiintoisia suuntia. Lisaksi haastatteluissa mainittiin, etta uuden
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teknologian osalta muutama aktiivinen yksilo on pitkalti vastuussa niiden esittelystd muulle poru-
kalle. Yleisesti koettiin, etta yrityksen asiantuntijoita pitaisi kuunnella ndissa asioissa, mutta keinoja
miten tatd kuuntelua tehdaan ei osattu nimeta. Ulkoiseen ennakointiin liittyvista asioista haastatel-
lut nimesivat yleisen trendien seuraamisen, Gartnerin tutkimukset seka erinadiset sisaiset hankkeet,
joissa osaamisvaatimuksia pyritdan kokoamaan yhteen. Haastatteluissa kavi ilmi, etta talla hetkella
Suomalaisten koulujen ohjelmistokehityksen opetuksessa kaytettavat ohjelmointikielet eivat ole yri-
tyksessa juurikaan kaytdssa. Yksi haastateltu kysyikin, pitaisiko yrityksen tarjpamaa suunnata
enemman koulutusohjelmissa opetettavien teknologioiden suuntaan, jotta yritys saisi kouluista val-

miimpia osaajia.

Akatemialaisten tydllistyminen asiakasprojektiin on koko akatemian tavoite. Tyodllistymisen mahdol-
lisia esteitd selvitettiin kysymalla seka akatemialaisten tydllistymisen estavistd osaamistekijoista
etta uran alun merkittavimmista haasteista. Merkittavimmaksi haasteeksi ja tyodllistymisen esteeksi
nimettiin IT-alan tdiden kokemuksen puute. Yleensa talla tarkoitettiin kokemuksen puutetta tekni-
sena, CV:sta puuttuvana tietona, eika niinkaan kokemuksen vaikutuksesta varsinaiseen osaami-
seen. Tarjouspyynnoissa ja kilpailutuksissa kaytetdan usein osaamisen mittarina kokemusvuosia
tietysta teknologiasta. Talldin varsinaista osaamisen tasoa ei edes mitata. Tyokokemuksen puut-
teella on todennakoisesti osaamiseen negatiivinen vaikutus, mutta tata ei nahty suurena ongel-
mana tai tyollistymista estavana tekijana. Akatemialaisilla koettiin olevan yleensa riittdva perus-
osaaminen, mutta tyollistydkseen sen pitaa olla oikeasta teknologiasta. Tallainen kohtaanto-on-
gelma ei rajaudu vain uransa alkupuolella oleviin, vaan nakyy koko IT-alalla yleisesti. Varsinaisesti
akatemialaisten osaamiseen liittyvia ja tyollistymisen estavia tekijoita haastatteluissa tuli ilmi vain
muutamia. Naista merkittavin oli kielitaito, joka tarkoitti I1ahes aina puutteita suomen kielen tai-
doissa. Suomen kieli on usein vaatimuksena julkishallinnon projekteissa ja tdma rajoittaa tyollisty-
mismahdollisuuksia henkil6illa, joiden suomen kielen taito ei ole viela riittavalla tasolla. My6s puut-
tuva itseohjautuvuus ja riittdva sosiaalisuus ilmoitettiin mahdollisena esteena projektitydhén paase-
misessa. Akatemialaisen uran alkuvaiheen haasteiksi koettiin lisdksi tydelamataitojen ja itsevar-
muuden puute, heikko asiakaskysynta, seka puuttuva tuki projektissa. Tyd Solitalla voi olla uransa
alkuvaiheessa olevalla akatemialaiselle ensimmainen oikea tyopaikka, joten moni tydésuhteeseen
liittyva asia vaatii opiskelua. ltsevarmuuden ja itseohjautuvuuden kohdalla haastatteluissa mainittiin
myds alalla yleinen huijarisyndrooma. Huijarisyndroomalla tarkoitetaan ilmi6ta, jossa henkild ei tun-
nista omaa osaamistaan, vaan kokee tuloksista huolimatta, ettei ole tehtavaan riittdvan pateva
(Corkindale 2008).

Moni haastatelluista naki akatemialaisen uran alun merkittdvimmaksi haasteeksi riittdvan tuen
puutteen asiakasprojektissa. Haastatteluissa todettiin, etta vaikka mentorointi ja muu tukeminen

yleensa onnistuu hyvin, ei sen jarjestaminen ole niin formaalia, etta se aina olisi itsestaanselvyys.
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Asiakasprojektin tuella viitattiin useimmiten epaviralliseen mentorointiin, jossa mentoria ei valtta-
matta ole nimetty. Toive mentoroinnista asettaa lisdvaatimuksia projektille. Pienimmissa projek-
teissa ei valttamatta ole sopivaa henkil6d mentoroimaan ja ohjaamaan tekemista. Toisaalta sa-
malla akatemialaisen projektimahdollisuudet ovat kokemusvuosien puutteen ja rajallisen osaami-
sen vuoksi valmiiksi rajoittuneempia. Ensimmaisen projektityd nahtiin Akatemian jatkona ja merkit-

tavana tapana oppia kaytanndssa, miten projektity6ta tehdaan.
6.2.4 Osaamisen kehittaminen

Haastateltavien mukaan akatemialaisten osaamisen kehittdmisen ohjaamisesta vastaa akatemian
aikana Akatemian koordinaattori ja sen jalkeen projektin tai harjoitustydn mentori seka kunkin aka-
temialaisen oma esihenkild. Akatemian kuvailtiin olevan sen verran tarkkaan suunniteltu ja aikatau-
lutettu kokonaisuus, ettd osaamisen kehittdmisen ohjaaminen tapahtuu osana Akatemiaa. Ymmar-
rettavaa ja opittavaa on paljon ja sisaltdé on paaosin kaikille osallistujille sama. Eroja on Iahinna
Akatemian aikana alkavan harjoitustyon toteutuksessa. Suurin osa mainitsi padvastuulliseksi osaa-
misen kehittdmisen ohjaajaksi esihenkilon yhdessa henkilon itsensa kanssa. Esihenkilon rooliin
kuuluvaksi nahtiin osaamisen kehittdmisen ohjaaminen jatkuvana prosessina ja korkeammalla ta-
solla, ei niinkdan Akatemiaan liittyvana tehtavana. Teknisen osaamisen kehittdmisen ohjaamisesta

vastuulliseksi nahtiin mentori. Mentorin tarkeytta ja arvoa korostettiin tdssakin yhteydessa.

Akatemian koulutussisaltdjen valintaprosessi tai sisallon valitsijat olivat tuttuja vain akatemian koor-
dinaattoreille. Koulutussisaltdjen kuvattiin olevan hyva paketti sellaisia asioita, jotka on hyva tietaa,
kun aloittaa ty6t ohjelmistokehittajana. Moni epaili, etta sisaltd on johdettu asiakasprojekteissa tar-
vittavista osaamisista ja koki sisallon vastanneen tarpeeseen melko hyvin. Muutama haastateltu
kertoi tehneensa toiveita Akatemian sisaltéon ja yhden kohdalla ne olivat johtaneet muutokseen
Akatemian koulutussisallossa. Uusia sisaltoja toivoneille ei kuitenkaan ollut selvaa, miten tai miksi
muutokset lopulta tapahtuvat. Akatemian koordinaattorit kertoivat koulutussisallon hioutuneen vuo-
sien varrella palautteen ja kysynnan mukaan. Pienempia muutoksia on tehty kaytannon syista ku-
ten kouluttajan poistuessa yrityksen palveluksesta tai jos on todettu, etta sisalto ei ole sopiva aka-

temiaan.
6.2.5 Tyoéymparistd

Haastatellut nakivat akatemialaisten oppimisen ja kehittymisen tuen koostuvan pitkalti samoista
tekijoista kuin muidenkin tyontekijoiden. Tarkeimmiksi oppimista tukeviksi rooleiksi nahtiin mentorit
ja muut kokeneemmat tyontekijat seka esihenkilot. Projektitydhon ja sita myoten mentoroitavaksi
paaseminen tunnistettiin tarkeaksi tekijaksi ja alennukset tuntihinnasta tai muut myynnilliset keinot

nahtiin myds oppimista tukevana keinona. Projektiymparistdn koettiin tarjoavan parhaat puitteet
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kehittymiselle ja projektitydn mahdollistaminen luettiin osaamisen kehittdmisen tukemiseksi. Yrityk-
selld on erilaisia omia oppimisalustoja, jotka ovat myds akatemialaisten kaytdéssa. Nama oppi-
misalustat saivat mainintoja yhtena tuen muotona. Haastateltujen mukaan akatemialaisten paasya
yrityksen sisaisiin sosiaalisiin yhteisoihin kuten hallinnolliseen tiimiin, osaamisyhteisdihin seka har-
rastekerhoihin tuettiin 1ahinna esittelyjen kautta. Yhteisot ovat hallinnollista tiimia lukuun ottamatta
jasenten omasta mielenkiinnosta ja intohimosta syntyneita. Erilaisia yhteisoja esitellaan seka aka-
temian aikana ettd mydhemmin esihenkildn toimesta, mutta niihin osallistumista ei varsinaisesti

seurata.

Haastateltujen mukaan akatemialaisten omia toiveita kehittymisesta huomioidaan jossain maarin.
Akatemialaisille pyritdan 16ytdmaan heidan teknologiaosaamistaan vastaavia tehtavia ja mielenkiin-
non kohteita seka toiveita kehittymissuunnasta otetaan huomioon mahdollisuuksien mukaan. Jois-
sain harvinaisissa tapauksissa akatemialaisen aiemmin hankittu osaaminen toiselta alalta on sopi-
nut asiakasprojektiin ja tata on tuettu. Toisaalta osa vastanneista sanoi yksiselitteisesti, ettei toi-
veita voida ottaa huomioon. Ensimmaisen projektin |6ytaminen on valilla haastavaa ja mika vain
projekti on parempi kuin ei projektia lainkaan. Naiden haastateltujen mukaan omien toiveiden aika

tulee myéhemmin, kun kokemusta on hieman kertynyt ja projektivaihtoehtoja on enemman tarjolla.
6.3 Koulutusmallin kehityskohteet

Kyselytutkimuksen ja haastattelujen tuloksista on I6ydettavissa useita onnistumisia, mutta myds
asioita, joihin toivotaan kehitysta. Seka Akatemian kayneet etta sen piirissa toimivat pitavat koulu-
tussisaltda ja -mallia paaosin toimivana. Koulutussisalto ja koulutusmetodit koetaan enimmakseen
hyodyllisiksi ja ymparisto jo nykyiselldan tukee hyvin oppimista. Akatemian kayneet on saatu tyol-
listettya asiakasprojekteihin melko hyvin ja Akatemia nahdaan oleellisena osana yrityksen rekry-

tointia.

Tutkimustuloksista johdettavia kehityskohteita kuitenkin 16ytyy opinnaytetydn viitekehyksen kaikista
viidesta aiheesta (taulukko 7). Akatemialaisten seka akatemian piirissa toimivien ajatukset ovat
melko hyvin linjassa keskenaan. Tuloksista ei tullut huomioita, joissa toisen ryhman kokemukset tai

toiveet olisivat ristiriidassa toisen kanssa.
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AKATEMIAN KEHITYSKOHTEET

Osaaminen

Osaamisen ja osaamistarpeen
tunnistaminen

Tyoelaman
osaamisvaatimukset

Osaamisen kehittaminen

Tyoymparisto

Akatemiaan valittavilta tulisi vaatia riittdva perusosaa-
minen teknologioista, jotka ovat yrityksessa kaytdssa
Saman sisaltdinen koulutus ei tue erilaisia 1ahtétasoja
Erilaiset Iahtétasot luovat painetta luoda opintoihin va-
linnaisuutta tai eri tasoisia koulutuksia

Akatemian sosiaalista luonnetta ja vertaistukea tulee
tukea

Pilviteknologioiden koulutukselle on kysyntaa
Strategian, kysynnan ja kysynnan ennakoinnin linki-
tysta osaamisen kehittamisen ohjaamiseen ei nahda
riittdvan vahvana

Projektitydon merkitys oppimiselle on suuri ja paasya
projektitydhon halutaan tukea esimerkiksi myynnilli-
silla keinoilla

Akatemia voisi hyotya uusista oppimisen keinoista ku-
ten verkko-opetuksesta, kdanteisesta oppimisesta ja
mahdollisuudesta ryhmatoihin akatemian aikana
Hyvin toimiva mentorointimalli tulisi saada kaikkien
akatemialaisten kayttoon

Osaamisyhteis6t voisivat olla toimiessaan arvokas tuki
osaamisen kehittdmisessa seka osaamistarpeiden

maarittelyssa

Riittdva perusosaaminen Solitan seka tulevan asiakasprojektin kayttdmista teknologioista oli haas-

tatteluissa toistuva teema. Akatemian rekrytoinnissa katsotaan teknistad osaamista talla hetkella

melko laajasti, eikd hakijoilta vaadita suoraan osaamista Solitan kayttdmista teknologioista. Enem-

mankin oletuksena on, ettd akatemialainen voi oppia tarvittavat taidot tydsuhteen alussa, kunhan

hanella on riittdva ymmarrys ohjelmoinnista yleisesti. Akatemian koulutussisaltd ei kuitenkaan tue

tata, koska Akatemia ei sisélla varsinaista uuden ohjelmointikielen opiskelua. Uutta kielta voi

paasta opiskelemaan harjoitustydn kautta mentorin opastuksessa, mutta tdhan ei ole olemassa

selvaa mallia.
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Lahes kaikki koulutussisallét saivat molempien aaripaiden vastauksia. Moni koulutus koettiin sekd
erittdin hyddylliseksi ettd ei hyddylliseksi. Sama ilmi toistui avoimissa vastauksissa ja koulutussi-
saltoja kuvattiin seka liilan helpoiksi etta liian vaikeiksi. Erilaiset taustat ja kokemus nakyvat koulu-
tusten koetussa haastavuudessa. Nykyiselldadn koulutusten haastavuuden taso on kompromissi
eika palvele kaikkia akatemialaisia. Tama luo painetta miettia Akatemian koulutusmallia ja mahdol-

lista koulutusten valinnaisuutta tai muita keinoja sopivan tasoisen koulutuksen tarjoamiseksi.

Koulutussisaltoon toivotaan pilviteknologioiden koulutusta. Asia tuli esille seka haastatteluissa etta
akatemialaisille suunnatun kysymyslomakkeen avoimissa vastauksissa. Pilvipalvelut ovat kaytdssa
I&hes kaikissa asiakasprojekteissa, mutta usein ne eivat ole tuttuja akatemiassa aloittaville. Tulok-
sissa kerrottiin toiveita tiettyjen pilviymparistdjen (esim. AWS ja GCP) koulutukseen seka yleisem-

paan geneeriseen pilvipalvelujen esittelyyn.

Strategian, kysynnan ja kysynnan ennakoinnin linkitys osaamisen kehittdmiseen koetaan talla het-
kelld osittain puutteellisena. Haastattelujen tulosten perusteella osaamistarpeiden tunnistaminen
on yksittaisia nakemyksia tai mielipiteita, eika tieto liiku riittdvasti eri roolien valilla. Laajempi, yh-
teen kokoava ndkemys osaamisen tarpeista ja tulevien tarpeiden ennakoinnista edesauttaisi akate-
mialaisten osaamisen kehittdamisen suuntaamista. Kaytannon esimerkkina haastatteluissa nousi
maininta Microsoftin panostuksista Azure-pilvipalveluihin Suomessa. Azure-kysynnan odotetaan
I&hitulevaisuudessa kasvavan, mutta haastattelujen perusteella linkitys taman tarpeen ja Akate-
mian koulutussisallon valilla puuttuu. Strategian, kysynnan ja kysynnan ennakoinnin vahvempi lin-
kitys osaamisen kehittdmiseen nahtiin asiana, jonka kehittdminen hyodyttaisi yritysta pelkkaa Aka-

temiaa laajemminkin.

Tutkimuksen perusteella ensimmainen projektityd on erittdin merkittdva osa akatemialaisen oppi-
mista. Projekti ohjaa henkilon kehittymista, luo tukiverkon ja tarjoaa kontekstin kaikelle akatemian
koulutussisalldlle. Tuloksissa todettiin, ettd ensimmaisen projektin pitda olla sopiva. Liian pieni tai
kestoltaan Iyhyt projekti ei tarjoa riittavasti mahdollisuuksia kehittya. Lisaksi projektissa tulisi olla
riittavasti muita ohjelmistokehittajia ja mentori, joilta Akatemiasta tuleva henkilo voisi saada tukea.
Projektin merkitys oppimiselle nahtiin monesti tarkedmpana kuin itse Akatemian. Etenkin asiakas-
rajapinnassa tyoskentelevat kertoivat, ettd akatemialaisen saaminen projektiin on tarkea asia talou-
dellisesti, mutta se on tarkea myds osaamisen kehittymisen kannalta. Haastatteluissa nostettuja
ratkaisuehdotuksia asiaan olivat muun muassa erilaiset myynnilliset keinot, parempi suunnittelu ja

rekrytointikriteerien tarkastelu.

Uusien koulutusmenetelmien kayttdonottoa Akatemiassa toivotaan jonkin verran. Verkko-opiskelu,
ryhmatyét ja jo opiskellun asian kertaaminen vertaisryhmissa tai ohjaajan tuella tukisi oppimista.

Etenkin vastaajat, jotka kokivat koulutussisallon vaikeana, toivoivat enemman harjoitustehtavia,
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tehtavien tarkistusta ja ryhmassa opiskelua. Ryhmatyot voisivat toimia projektitydon simulaationa

tilanteissa, joissa henkild ei paase kiinni projektitydhoén tydsuhteen alkuvaiheessa.

Harjoitusty® ja mentorointi ovat koulutussisalldista ja -malleista talla hetkelld parhaiten toimivat. Ne
saivat parhaat arvosanat akatemialaisten vastauksissa ja ne mainittiin parhaiten toimivana mallina
lahes kaikissa haastatteluissa. Talla hetkelld mentorointimalli ei kuitenkaan toteudu samalla tasolla
kaikille akatemialaisille. Se millaiseen asiakasprojektiin akatemialainen ohjautuu, maarittda paljon
sita, kuinka hyvin mentoroinnin tarjoamisessa onnistutaan. Mentoroinnin tarjoaminen tilanteissa,

joissa akatemialainen ei paase sopivaan projektiin tulisi varmistaa jatkossa tehokkaammin.

Yrityksen sisaisille osaamisyhteisoille on kysyntda. Osaamisyhteisét tulivat usein esille haastatte-

luissa, kun puhuttiin Akatemiaa tukevista tekijoistd. Osaamisyhteisdjen nahtiin auttavan kehittajista
itsestdan lahtevien osaamistarpeiden maarityksessa, osaamisen jakamisessa, trendien seuraami-

sessa ja oppimisen tukemisessa sosiaalisen oppimisen keinoin. Samaan aikaan kavi kuitenkin ilmi,
ettd osaamisyhteisott eivat toimi talla hetkella yhta hyvin, kuin mita ne ovat yrityksessa aiemmin toi-
mineet. Osaamisyhteisdille aiemmin kuuluneet tehtavat eivat talla hetkelld toteudu halutulla tasolla
tai ne ovat pistemaisia ja yksittaisten henkildiden aktiivisuuden varassa. Osaamisyhteisoille tai vas-

taavalle asiantuntijoiden omalle yhteisélle on tarvetta.
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7 Pohdinta

Kehityshankkeen tavoitteena oli tutkia Solita Akatemian nykytilaa ja tehda kehitysehdotuksia, jotka
vastaavat tulevaisuuden tarpeisiin. Kehityshankkeen keskidssa olivat osaamistarpeen kartoitus
seka tarvetta vastaavan koulutusmallin ja -sisallén suunnittelu. Tyén on maara tarjota kehitysehdo-
tuksia, joilla koulutussisaltda seka tydymparistda voidaan jatkossa kehittda. Perimmainen tavoite
on loytaa keinoja, joilla akatemialaiset saavat parhaan mahdollisen pohjan aloittaa tydskentelyn

asiakasprojektissa.

Kehityshankkeen paatutkimuskysymys oli:
- Kuinka Solita akatemian koulutussisalt6ja ja menetelmia tulisi kehittaa, jotta ne palvelisivat

paremmin yrityksen ja yksilén tarpeita?

Alatutkimuskysymykset olivat:
- Kuinka osaamistarpeet tunnistetaan?
- Mita koulutussisaltéa akatemian tulisi sisaltaa?

- Millaisia oppimista tukevia keinoja ja menetelmia tulisi kayttaa?
7.1 Tulosten pohdinta

Tutkimustulosten perusteella Akatemian koulutussisaltd ja menetelmat toimivat melko hyvin jo ny-
kyisellaan. Akatemian kayneet henkilot ovat kokeneet koulutussisallon paaosin hyoddylliseksi ja
koulutuksen on koettu tukeneen projektitydhon siirtymistad. Vuonna 2020 tai sen jalkeen Akatemian
suorittaneet ovat pysyneet toissa yrityksessa, ja vaihtuvuus heidan osaltaan on selvasti alan kes-
kiarvoa pienempi. Suurille muutoksille ei juuri nyt ole tarvetta, mutta hyvaakin voi parantaa. Toi-

saalta IT-ala muuttuu nopeasti ja Akatemian tulisi pystya reagoimaan naihin muutoksiin.

Henry Fordin vaitetdadn sanoneen, ettd ainoa asia, joka on pahempaa kuin se, etta tydntekijoita
koulutetaan ja he irtisanoutuvat, on se, etta heita ei kouluteta ja he jaavat (Kutch 2017, 37). Yksi
taman tutkimuksen merkittdvimmista |0ydoksista tuli jo tutkimuksen valmisteluvaiheessa. Akatemi-
assa aloittaneet henkilét palkataan normaalilla tydsopimuksella, eikd heita ole mitenkaan eritelty
yrityksen sisaisissa jarjestelmissa. Kyselylomakkeen lahetyslistoja varten kootusta materiaalista
kavi ilmi, ettd vuodesta 2020 alkaen 62 aloittaneesta akatemialaisesta Solitalla on edelleen t6issa
58 henkilda. IT-alan vaihtuvuus on ollut viime vuosina kasvussa ja ilmid, jota maailmalla kutsutaan
nimella the great resignation nakyy myos Suomen tydmarkkinoilla (Tiirikainen 30.11.2021). Elinkei-
noeldman keskusliiton ilmoittama tietotekniikka-alan keskimaarainen vaihtuvuus vuonna 2020—
2021 olikin 16,9 prosenttia (Mankki 20.10.2022). Tassa valossa voidaan akatemialaisten lahtévaih-

tuvuuden katsoa olevan erittain hyvalla tasolla.
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Tulosten perusteella koulutusmalli ei tarvitse suurta muutosta vaan ennemminkin prosessien sel-
keyttamista ja pienia korjauksia. Merkittavimmat ja samalla haastavimmat toteuttaa ovat osaamis-
tarpeiden tunnistamiseen liittyvat kehitystyot. Akatemian koulutussisallon ja menetelmien kehitys
voidaan puolestaan tehda kevyesti iteroiden ja erilaisia vaihtoehtoja testaten. Suuria muutoksia ei
hyvin toimivaan kokonaisuuden kannata tehda kerralla. Tutkimuskysymykset seké niihin kohdiste-

tut kehitysehdotukset I6ytyvat taulukosta 8.

Taulukko 8. Kehitysehdotukset tutkimuskysymyksittain
TUTKIMUSKYSYMYS KEHITYSEHDOTUS

Kuinka osaamistarpeet - Akatemiaan tarvitaan vahvempi linkitys strategian
tunnistetaan?

seka osaamistarpeiden ja osaamisen kehittamisen
valille. Olemassa olevia prosesseja tulee linkittaa yh-
teen ja strategian sekd osaamisen johtamisen dialo-
gista tulee tehda jatkuvaa.
Mita koulutussisaltoa - Koulutussisaltoihin tulisi lisata valinnaisuutta, joka
Akatemian tulisi sisaltaa? huomioi erilaiset osaamistasot.
- Akatemian sosiaalisen oppimisen keinot ja yhteisolli-
syys tulee sailyttaa
- Pilvikoulutus tulisi lisata koulutussisaltoihin
- Koulutussisallolla tulisi olla tiiviimpi yhteys kysyntaan

ja strategiaan

Millaisia oppimista tukevia - Mentorointimallia tulisi kehittaa edelleen
kgmo_!ﬁ e - Osaamisyhteisot tulisi aktivoida uudelleen
kayttaa?

- Uusien menetelmien kuten kadanteisen oppimisen
seka verkko-oppimisen mukaan ottamista tulisi har-
kita

Ensimmainen alatutkimuskysymys kuului: Kuinka osaamistarpeet tunnistetaan? Gayeski ja kump-
panit toteavat tydn vaatimuksien muuttuvan nopeasti. Jos osaamisen arvioinnissa kaytetaan ta-
naan asiantuntijatydn suorittajalta saatuja tietoja, ei valttdmatta saada selville sellaisia patevyyksia,
joita tarvitaan saman tydn menestykselliseen suorittamiseen tulevaisuudessa. (Gayeski ym. 2007,
9-11.) Tutkimuksen tulosten perusteella osaamistarpeiden tunnistamista voitaisiin Akatemian
osalta kehittda. Yksittaisia osaamistarpeita tai yksittaisten asiakkaiden tarpeita kylla tunnistetaan,
mutta kokonaisuuden hallinnan ja jatkuvuuden osalta on viela kehitettdvaa. Strategia voisi olla kiin-

tedmmin osa osaamistarpeiden ennakointia ja osaamisen kehittdmisen ohjaamista. Toisaalta
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kysynta on ollut viime vuosina kova ja lahes kaikelle yrityksen kayttamalle osaamiselle on 16ytynyt
kysyntda. Osaamisen ohjaukselle ei ole ollut suurta tarvetta, jos kaikki hankittu osaaminen kay

kaupaksi.

Strategian, osaamistarpeiden tunnistamisen ja osaamisenkehittdmisen suuntaamisen valista linki-
tysta ja dialogia voidaan edelleen kehittda. Osaamistarpeiden tunnistamiseen on yrityksessa jo ole-
massa erilaisia menetelmia. Osaamistarpeita tunnistetaan strategisella tasolla, asiakkuustiimeissa,
asiantuntijoiden yhteisdissa ja erillisissa hankkeissa. Kehitysta vaatii vielda ndiden menetelmien yh-
distaminen ja tiedon jakaminen koko organisaation kayttéon. Langdon ja Marelli (2002, 16) esitta-
vat, etta erilaisista tarjolla olevista menetelmistad huolimatta kompetenssien tunnistaminen on perin-
teisesti ollut enemman taidetta kuin tiedetta ja osaaminen tunnistetaan useimmiten tekniikoiden ja
mallien yhdistelmalla. Olemassa olevien keinojen dokumentointi ja summaus olisi hyva ensimmai-
nen askel kohti parempaa osaamistarpeiden tunnistamista. Kehitysta voidaan lahestya esimerkiksi
Campionin ja kumppanien esittaman kompetenssien viitekehyksen mukaisesti (kuva 7). Mallissa
Organisaation missio, visio, arvot ja strategia ovat suorassa yhteydessa osaamisen suorituskyvyn

mittaamisen kanssa. (Campion ym. 2011, 232.)

Osaamistarpeiden tunnistamisen lisaksi osaamisen johtamista tulisi tehostaa niin, etta se tukee pa-
remmin strategiaa ja kokoaa yhteen kysynnan sekad ennustaa tulevaa kysyntaa. Kaikki tyokalut ta-
han on jo olemassa, joten kysymys on enemmankin kommunikaatiosta ja tietojen yhdistamisesta.
Jylha ja Viitala (2019, 23) toteavat johtajuuden olevan keino luoda kehittymisen ja muutoksen edel-
lytykset keskittymalla organisaation strategian ja tavoitteiden kannalta oikeisiin asioihin. Myos Hel-
sila ja Salojarvi (2013, 148) korostavat osaamisen johtamisen tarkoittavan ennen kaikkea taitoa
seurata strategiaa ja muuttua sen mukaisesti. Osaamisen johtamisesta strategian mukaisesti tulisi
tehda jatkuvampi prosessi ja osa arkea. Viitala ja Jylha (2013, 248) esittdma osaamisen johtami-
sen nelikentta kuvaa hyvin erilaisia osaamisen johtamisen tehtavia (taulukko 2) ja sopii pohjaksi,

kun osaamisen johtamisen eri osa-alueita halutaan kehittaa ja linkittaa keskenaan.

Toisessa alatutkimuskysymyksessa kysyttiin: Mita koulutussisaltda akatemian tulisi siséltda? Kou-
lutussisaltd on paaosin kunnossa ja se nahtiin hyodylliseksi seka akatemialaisten etta akatemian
parissa toimivien nakdkulmasta. Merkittavin koulutussisaltédn kohdistuva kehityspaine on saada
koulutuksen haastavuus sopivaksi lahtétasoiltaan erilaisille akatemialaisille. Kyselytutkimuksessa
Iahes kaikki koulutussisallét saivat molempien aaripaiden vastauksia. Tama on tulkittavissa niin,
ettd Akatemian koulutussisalté on osalle akatemialaisille turhaa tai lilan helppoa ja osalle liian
haastavaa. Avoimet vastaukset tukivat tata tulkintaa. Liian helppo sisaltd ei motivoi henkilda oppi-
maan ja liian vaikea sisaltd puolestaan estaa oppimisen. Myds Kirwan (2013, 116-117) esittda

koulutuksen sopivalla haastavuudella olevan suuri merkitys sitoutumiseen ja kykyyn oppia.
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Ratkaisuna erilaisiin lahtdtasoihin on tarjota eri tasoisia kursseja, kdanteisen oppimisen keinoja tai
ryhmataita, joissa kokeneemmat henkilét voivat toimia mentoreina. Myds Toivola ja kumppanit
(2017, luku 2) toteavat kdanteisen oppimisen olevan perinteiseen opiskeluun verrattuna itsenai-
sempaa ja sen mahdollistavan hyvin erilaiset Iahtotasot. Ensimmaisen alatutkimuskysymyksen
kohdalla sivuttu linkitys strategian seka osaamistarpeiden ja osaamisen kehittdmisen valilla vaikut-
taa luonnollisesti koulutussisaltdjen valintaan. Yksittaisena nostona Akatemiaan tulisi lisata pilvitek-
nologioiden opiskelua. Talle on tutkimuksen mukaan seka kiinnostusta akatemialaisten joukossa
etta kysyntaa asiakasprojekteissa. Pilviteknologioiden koulutuksen tulisi olla tarvelahtoista tiettyjen

pilviymparistojen (esim. AWS, GCP tai Azure) koulutukseen keskittyvaa.

Yksilollisempaa koulutussisaltdéa harkittaessa tulee kuitenkin ottaa huomioon Akatemian vahva so-
siaalisen oppimisen puoli. Opiskelujen raataldinti voi vahentaa yhteenkuuluvuutta ja Akatemian ai-
kaista ryhmaytymistd, jotka koettiin erittain tarkeana tekijana. Kirwan toteaakin, ettei oppiminen ei
tapahdu tyhjidssa, vaan vuorovaikutuksessa ihmisten ja ympariston kanssa. Yrityksissa tapahtu-
vassa oppimisessa sosiaalisella oppimisella on suuri rooli ja sita voidaan tukea eri tavoin. (Kirwan
2013, 31.)

Kolmannessa alatutkimuskysymyksessa pohdittiin millaisia oppimista tukevia keinoja ja menetel-
mia tulisi kayttaa. Talla hetkelld kaytossa olevat oppimista tukevat keinot koettiin paadosin hyvin toi-
miviksi. Harjoitusty0 ja siihen liittyva mentorointi koettiin parhaiten toimivina menetelmina. Mento-
roinnin hyddyiksi Manner ja Heiskanen (2014, 56-57) luettelevat muun muassa motivaation kas-
vun, viestinnan paranemisen ja tyontekijoiden paremman sitoutumisen. Akatemiassa mentorointi
tayttaa lisaksi sosiaalisen oppimisen roolia tilanteessa, jossa kontakteja ei ehka ole viela muuten
syntynyt. Vaikka mentorointi toimii hyvin, ei sen jarjestdmiseen ole mallia, joka varmistaisi mento-
roinnin kaikille akatemialaisille. Trube (2015, 6) toteaa, ettd mentorointi voi olla vapaaehtoisuuteen
perustuvaa tai formaalia toimintaa. Tassa tapauksessa askel formaalimpaan suuntaan toisi mento-
roinnin hyddyt kaikkien akatemialaisten kayttédn. Mallia tulisi vieda suuntaan, jossa jokaiselle aka-
temialaiselle nimetdan mentori, vaikka asiakasprojektia ei viela olisikaan. Tama voi vaatia muutok-

sia prosessissa, jolla mentoreita etsitddn sekd muutoksia mentoreiden ajankayttdoon.

Tutkimuksessa tuli esille, etta yrityksessa aiemmin hyvin toimineet osaamisyhteisot eivat ole talla
hetkella yhta aktiivisia kuin aiemmin. Toimiessaan osaamisyhteisott tuottavat paljon sellaista osaa-
mista tukevaa toimintaa, joka olisi etenkin akatemialaisille hyddyksi. Lave ja Wenger (1991, 89)
esittavat tydelaman oppimisen tapahtuvan juuri osaamisyhteistissa. Naiden osaamisyhteisdjen ak-
tivointi etsimalla niille vastuuhenkilét ja luomalla toiminnalle raamit olisivat toimiva tapa parantaa
oppimista. Wenger, McDermott ja Snyder listaavat seitseman tekijaa, jotka tulisi ottaa huomioon

osaamisyhteisdjen kehittamisessa. Yksi naista tekijoistd on rytmin luominen. Saanndélliset
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tapahtumat ja ominaisuudet pitdvat osaamisyhteisdn aktiivisena. (Wenger ym. 2002, 51, 62—-63.)
Vaikka osaamisyhteisgja ei johdeta ulkopuolelta, voisi organisaatio auttaa rytmin ja sdannoéllisyy-

den saavuttamisessa.

Akatemiassa voitaisiin kokeilla uusia oppimismenetelmia. Akatemialaisten osaamisen tasoeroja
voitaisiin helpottaa kayttamalla kdanteisen oppimisen menetelmia. Toinen mahdollinen kehitys-
kohde on ottaa mukaan verkko-opintoja halutuista teknologioista. Verkko-opinnot mahdollistaisivat
kustannustehokkaasti opiskelusisallon raataldintia ja tukisivat ajatusta jatkuvasta oppimisesta. Kuli-
kowski ja kollegat (2021, 1-3) toteavatkin verkko-oppimisen haasteiden olevan Iahinna tavoissa ja
tottumuksissa enemman kuin itse menetelmassa. Akatemian tavoitteita tukevia menetelmia tulisi
selvittda ja kokeilla iteroiden. Myds oppimismenetelmia kehittdessa tulee kuitenkin varmistaa, etta

Akatemiassa sailyy edelleen sen sosiaalinen puoli.
7.2 Johtopaitokset ja kehitysehdotukset

Akatemia mahdollistaa vahemman kokeneiden henkildiden rekrytoinnin ja tarjoaa akatemialaisille
mahdollisuuden oppia IT-alan tarkeimmat taidot ja paasta sisdan projektitydhon. IT-alan nopeasti
muuttuvassa ymparistéssa on selvasti tarvetta Akatemian kaltaiselle koulutusohjelmalle. Akatemia
tayttada kuilun tyéeldman osaamisvaatimusten ja vahemman alan tydkokemusta omaavien henkil6i-
den osaamisen valilla. Tdman tutkimuksen pohjalta voidaan sanoa, ettd Akatemia mahdollistaa uu-

denlaisten profiilien rekrytoinnin ja pystyy kouluttamaan uusia osaajia projektitydhon.

Edellisessa alaluvussa esiteltyjen tutkimustulosten lisdksi tutkimuksessa nousi esiin muitakin kehi-
tyskohteita, jotka voisivat hyddyttda Akatemiaa. Akatemian rekrytointikriteerit ovat talla hetkella
joustavat. Akatemiaan palkattavilta henkil6iltd ei vaadita teknistad osaamista yrityksen kayttamista
teknologioista. Riittava osaaminen jostain muusta teknologiasta nahdaan riittdvaksi pohjaksi, jonka
paalle voidaan kouluttaa yrityksessa kaytettavaa osaamista. Akatemia ei kuitenkaan talla hetkella
tue kokonaan uuden ohjelmointikielen opiskelua. Tutkimuksen tulosten mukaan projektiin sopiva
tekninen osaaminen on merkittavin edellytys asiakasprojektiin tyollistymiselle. Projektitydohon paa-
seminen puolestaan on koko Akatemian tavoite. Haastetta voi Iahestya kahdella eri tavalla. Rekry-
tointikriteereja voisi kiristaa niin, etta hakijoilta vaaditaan osaamista juuri niista teknologioista, joille
on hakuhetkellad kysyntaa. Toinen vaihtoehto on kehittaa Akatemian mallia niin, etta se tukee uu-
den ohjelmointikielen opiskelua esimerkiksi verkko-opiskeluna. Suuri osa Akatemian jalkeisesta
oppimisesta tapahtuu projektissa, joten sopivan projektin 16ytyminen on erittain tarkeaa. Knowles ja
kumppanit (2005, 4) listaavat aikuisoppimiselle erityisiksi oletuksiksi muun muassa aikuisten tar-
peen saada opiskelulle jokin syy seka aikuisten taipumuksen ongelmakeskeiseen oppimiseen. Pro-

jektityd tarjoaa sopivan syyn ja kontekstin oppimiselle.
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Projektitydhon paasemista tulisi tukea myynnillisilla keinoilla. Koska projektityd on tarkea osa aka-
temialaisten oppimista, olisi projektiin padsemista jarkevaa tukea. Tuki voi olla esimerkiksi alen-

nettu tuntihinta tai jopa asiakkaalle ilmainen koeaika. Projektitimi tarjoaa akatemialaiselle sosiaali-
sen oppimisen ymparistdn, jonka jarjestdminen ilman asiakasprojektia on vaikeaa ja kallista. Ban-
dura ja Walters (1977, 1-15) esittavat oppimisen tapahtuvan tarkkailemalla ja jaljittelemalla ympa-
rilld olevien ihmisten kayttaytymista ja omaksumalla heidan kokemuksiaan. Projektityo tarjoaa op-

pimiselle oleellisen sosiaalisen ymparistdn ja mahdollisuuden saada tukea tiimiltd ja mentorilta.

Opinnaytety0 osoittaa, etta IT-alan osaamisen kentta nahdaan yrityksessa laajasti. Yksittainen
taito, tieto tai ominaisuus ei ole riittava tyéelamassa parjagédmiseen. Ohjelmointitehtavissa pohjalle
tarvitaan teknisia taitoja, mutta osaamisen hyédynnettavyys syntyy vasta, kun erilaisia osaamisia
pystytaan yhdistdmaan. Hyppanen (2013, 108) tiivistdad osaamisen kertolaskuksi ja toteaa sen ole-
van tiedon, taidon ja tahdon tulo. Tama kuvaa melko hyvin myds tutkimuksen tuloksia. Tutkimuk-
sen tuloksia vapaasti tulkiten hyva tyosuoritus syntyy, kun tekniset taidot yhdistetaan ryhmatyo- ja
kommunikaatiotaitoihin seka sopivaan asenteeseen. Tutkimuksessa tutkittin Akatemiaa ja sen ke-
hittamista. Osaamisen kehittamisen kokonaisuudessa Akatemian osuus on kuitenkin pieni. Akate-
mia tayttaa tydosuhteen ensimmaiset kuukaudet, mutta osaamisen kehittamisen tulee jatkua senkin
jalkeen. Oikeastaan, varsinainen kehittyminen alkaa vasta ensimmaisissa asiakasprojekteissa ja
Akatemian tehtavana on mahdollistaa paasy naihin projekteihin. Akatemian tavoitteen ja merkityk-

sen selkeytys voisikin olla paikallaan.

Akatemian tavoitetta voisi kirkastaa ja sanoittaa selkedmmin kaikille sidosryhmille. Talla hetkella
Akatemia antaa hyvan yleiskuvan yrityksen kayttamista teknologioista ja menetelmista seka par-
haista kdytannoista. Koulutuksissa on paljon sisaltda, jota on vaikea muualta I0ytaa. Naita ovat esi-
merkiksi IT-alan kontekstissa konsultointiin ja itsensa johtamiseen liittyvat sisallot. Akatemia mah-
dollistaa turvallisen laskun ty6elamaan ja tarjoaa ryhman tuen uuden uran alun haasteille. Akate-
mia ei kuitenkaan varsinaisesti opeta mitdan uutta kokonaisuutta. Esiteltavat teknologiat ovat yri-
tyksen kayttamia ja hyvaksi havaittuja, mutta eivat aivan viimeisinta teknologian kehityksen karkea.
Tama on hieman ristiriidassa muun muassa seuraavan Solitan verkkosivustolla nakyvan markki-
nointitekstin kanssa: "Explore hands-on introductions to cutting-edge technologies” (Solita 2023d).
Odotustenhallinnan osalta talla voi olla suuri merkitys akatemialaisille. Jos odotus on oppia jotain
taysin uutta, voi Akatemian sisalto pettaa. Talla puolestaan on todennakoisesti vaikutusta akate-

mialaisen motivaatioon ja oppimisen edellytyksiin.

Moni tutkimuksessa tehdyista havainnoista koskee koko yritysta — ei ainoastaan Akatemiaa. Osaa-
mistarpeiden parempi tunnistaminen, osaamisen johtamisen kehittdminen ja osaamisen kehitta-

mista tukevien menetelmien monipuolistaminen hyddyttavat koko yritysta. Akatemialaisten



70

kohdalla on omat erityispiirteensa, mutta osaamistarpeiden tunnistamisen kehityksessa heita kos-
kee samat vaatimukset kuin muitakin yrityksen tyontekijoitd. Akatemialaisten nakdkulmasta kyse
on erilaisten vaihtoehtojen ja osaamispolkujen nakyvaksi tekemisesta. Kun vaihtoehdot ovat sel-
villd on itseohjautuvassakin yrityksessa helpompi suunnata omaa osaamisen kehittamista itselle ja
yritykselle sopivaan suuntaan. Esimerkiksi osaamisyhteisdjen aktivointi on kehityskohde, joka kan-
nattaisi toteuttaa Akatemiasta riippumatta. Akatemialaiset kuitenkin varmasti hyotyisivat merkitta-

vasti osaamisyhteisdjen toiminnasta.

Edella esiteltyja kehitysehdotuksia kannattaa pilotoida vaiheittain iteroiden. Isoille muutoksille ei ole
tarvetta ja kehitystydn hyddyt kannattaa testata ennen uusien muutosten tekemista. Helpoin ja no-
pein muutos on lisata pilviteknologiakoulutus koulutussisaltéon. Lisdksi mentorointimallin kehittami-
nen ja mentoroinnin mahdollistaminen kaikille akatemialaisille on todenn&koisesti mahdollista to-
teuttaa jo seuraavaan, syksylla alkavaan Akatemiaan. Erilaisten osaamistasojen huomiointi koulu-
tussisalldissa vaatii viela tarkempaa tutkimista. Akatemian kehityksesta vastaavat henkilot voisivat
tutkia, mitka sisallot ovat erityisen haastavia osaamistason huomioinnin osalta ja etsia niihin ratkai-
suja. Ratkaisujen pohjana voi kayttaa tassa tydssa esiteltyja kaanteisen oppimisen keinoja, ryh-
matoita tai tarjoamalla opintoihin valinnaisuutta. Osaamistarpeiden tunnistamiseen ja osaamisen
johtamiseen liittyva kehityshanke sen sijaan tulisi nostaa yksikon johdon tietoisuuteen ja pohtia laa-
jemmin, kuinka haastetta tulisi [ahestyd. Tassa opinnaytetydssa esiteltyja osaamistarpeen tunnista-

misen ja osaamisen johtamisen malleja voidaan kayttaa kehitystyon perustana.
7.3 Opinnaytetyon arviointi

Tutkimuksellisen kehittamistydn viimeinen vaihe on arviointi, mutta arviointia voidaan tehda jo tyon
aikana. Arvioinnissa tarkastellaan tyon eri osa-alueita kuten tavoitteiden asettamista, suunnittelua,
kaytettyja menetelmia seka tyon tuloksia. Arvioinnissa oleellinen kysymys on muun muassa se

kuinka hyvin asetetut tavoitteet on saavutettu. Arvioinnin apuna voidaan kayttaa esimerkiksi kyse-
lyja tai haastatteluja. (Ojasalo ym. 2015, 47—48.) Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia Solita

Akatemian nykytilaa ja tehda kehitysehdotuksia, jotka vastaavat tulevaisuuden tarpeisiin.

Opinnaytetytssa paastiin tavoitteisiin. Tutkimustulokset vastaavat tutkimuskysymykseen ja nosta-
vat esiin kehityskohteita, joihin voidaan nyt tarttua. Kehityskohteisiin on tarjolla teoriapohjaan no-
jaavia menetelmia, joita voidaan kayttaa myohemmin apuna varsinaisessa kehitystyossa. Tutki-
muksen tuloksia ja havaintoja on jaettu Akatemian kehityksesta vastaaville henkilGille tutkimuspro-
sessin aikana. Tutkimus on vahvistanut kehitystiimilla olleita oletuksia, mutta myés paljastanut uu-
sia kehityskohteita. Esimerkiksi koulutussisaltdjen palautetta tai akatemialaisten taustatietoja ei ol-
lut aiemmin keratty yhta kattavasti. Uusia havaintoja tuli lisdksi osaamistarpeiden tunnistamisen

kohdalla. Osaamistasojen erot olivat kehitystiimilla jo osaksi tiedossa ja tutkimus vahvistaa naita
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havaintoja. Palaute Akatemian kehitystiimilta on ollut positiivista ja tuloksia tullaan kayttamaan hyo-
dyksi jo seuraavan Akatemian koulutussisallon suunnittelussa. Ensimmaiset muutokset tullaan te-

kemaan harjoitustydén malliin ja pilviteknologian koulutus lisatdan osaksi koulutussisalta.

Lisaksi onnistumista mitattiin toimeksiantajalta kysytyn palautteen avulla. Toimeksiantaja koki tyon
suurimman arvon olevan Akatemian kokonaisuuden tarkastelu. Akatemiaa on kehitetty tiukalla ai-
kataululla ja isoa kuvaa ei aina ole ehditty pysahtya miettimaan. Arvoa nahtiin etenkin Akatemian
identiteetin ja tarkoituksen pohtimisessa seka siina, ettd Akatemioita tutkittiin nyt kokonaisuutena,
eika vain yhden toteutuksen osalta. Palautteessa mainittiin hyodylliseksi myos pienemmat kehitys-
ehdotukset, joita voidaan ottaa kayttdon nopeallakin aikataululla. Toimeksiantaja mainitsi usko-

vansa aidosti, ettd opinnaytetyd edesauttaa Akatemian kehittdmisessa.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on kattava. Lahteiden valinnassa kaytettiin kriittisyytta ja ne
ovat suurelta osin vertaisarvioituja kotimaisia ja kansainvalisia tutkimuksia ja artikkeleita. Lahteina
on kaytetty alan arvostettuja avainteorioita seka tuoreempaa tutkimustietoa. Teoriasisalléssa on
joitakin niin sanotuksi konsulttikirjallisuudeksi luokiteltavia l1ahteitd. Naiden luotettavuus ei ole yhta
hyva kuin vertaisarvioitujen tutkimusten, mutta ne tuovat teoriapohjaan erilaisia nakokulmia. Tutki-
musmenetelmien valinnassa ja tutkimustyon tukena kaytettiin alan luotettavaa kotimaista lahdekir-

jallisuutta.

Triangulaatio tarkoittaa erilaisten tutkimusmenetelmien kayttamista tutkimuksen luotettavuuden Ii-
saamiseksi. Erilaiset tutkimusmenetelmat ja [ahestymistavat voivat johtaa ristiriitaisiin tuloksiin sa-
maa ilmiota tutkittaessa. Talloin on syyta tarkastella, miten tutkimusmenetelmat ovat vaikuttaneet
tuloksiin. Triangulaation avulla voidaan parantaa tutkimuksen luotettavuutta. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2009, 16.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin kahta tutkimusmenetelmaa. Akatemian
kayneiden kokemuksia ja mielipiteitd mitattiin kyselylomakkeella ja akatemian piirissa toimivat hen-
kilot haastateltiin teemahaastattelulla. Kyselylomakkeen ja haastattelujen tuloksissa ei havaittu ris-
tiriitaisuuksia. Tulokset kuvasivat saman ilmidn eri ndkdkulmia, ja kehitystoiveet ja -ideat olivat sa-

mansuuntaisia.

Seka kyselylomakkeen etta haastattelurungon validiteettia pyrittiin vahvistamaan laajalla ajankoh-
taiseen tutkimukseen perustuvalla viitekehyksella. Opinnaytetyon viitekehys toimi ohjaavana teki-
jana myos aineiston analyysissa. Kyselytutkimuksen vahvuutena oli erittain korkea 95 prosentin
vastausprosentti, jonka ansiosta tuloksia voidaan pitaa varsin luotettavina. Lomakkeelta keratty ai-
neisto antoi kattavan kuvan akatemialaisten kokemuksista ja mielipiteista ja sen avoimissa osioissa
mainittiin lukuisia uusia ndkékulmia ja ideoita. Kyselylomake testattiin kohderyhmaan kuuluvien
henkildn kanssa ja lomakkeen kieleen seka rakenteeseen tehtiin testien pohjalta parannuksia. Tes-

tauksesta huolimatta on mahdollista, etta kyselylomakkeesta puuttui jokin kysymys tai mittari, joka
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olisi voinut tuoda lisatietoa. Lomakkeen avoimien osioiden ohjeistusta olisi voinut selkeyttaa ja vas-

taajien kokemuksia Akatemian tavoitteista olisi kannattanut kysya.

Hirsjarven ja Hurmeen (2022, luku 8.1) mukaan aineiston laatua voivat parantaa muun muassa
hyva haastattelurunko, haastattelukoulutukset seka haastattelujen lapikaynti ja litterointi pian haas-
tattelun jalkeen. Haastattelurunko luotiin opinnaytetydn teoreettisen viitekehyksen pohjalta ja tes-
tattiin kohderyhmaan kuuluvien henkildiden kanssa. Haastattelut litteroitiin viimeistddn muutaman
paivan sisalla, mutta yleensa jo saman paivan aikana. Keratty aineisto oli monipuolista ja nosti
esiin useita uusia nakokulmia Akatemiaan. Toisaalta haastattelun kysymyksissa oli paallekkai-
syytta ja termistda olisi voinut miettid tarkemmin. Lisdhaastattelut Akatemian suorittaneille olisivat

voineet tuoda syvempaa ymmarrysta aiheeseen.

Taman tutkimuksen tekija on tydssaan osallisena Akatemian kehityksessa. Tutkimuksen |ahtokoh-
tana oli ottaa ulkopuolisen tarkkailijan rooli ja etdannyttaa tutkijan rooli normaalista tydroolista.
Tama onnistui melko hyvin, mutta aktiivisen kehittdjan ja ulkoisen tarkkailijan roolien erot eivat aina
olleet taysin selvia. Ei voida poissulkea, etteikd henkildkohtaiset mielipiteet, ennakkoasenteet ja
oletukset vaikuta tehtyihin tulkintoihin. Ne ovat myds osaltaan voineet vaikuttaa haastattelujen oh-
jaukseen. Toisaalta Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 1.1.2) toteavat, ettei taysin objektiivista tietoa
olekaan ja tutkija paattaa tutkimusasetelmasta oman ymmarryksena varassa. Tutkimuksen luotet-
tavuutta pyrittiin lisddmaan reflektoimalla tehtyja havaintoja teoriapohjaan. Teoriaohjaava aineisto-

analyysi auttoi tulosten objektiivisessa tulkinnassa.

Tutkimuksessa keskityttiin vuonna 2020 ja sen jalkeen jarjestettyihin Akatemioihin. Covid-19-pan-
demia ja siitd seuranneilla liikkumisrajoituksilla on ollut vaikutus kaikkien naiden Akatemioiden to-
teutukseen. Siirtyminen koulutusten etatoteutuksiin tuli pakon sanelemana ja muutti monen paikan
paalla pidettavaksi suunnitellun sisallon toteutusta. On vaikea arvioida, kuinka koronarajoitukset
ovat lopulta vaikuttaneet akatemialaisten kokemuksiin. Korona voi nakya tuloksissa esimerkiksi so-
siaalisten kontaktien kaipuun korostumisena eristysten aikana. Poikkeusoloilla on varmasti ollut
vaikutusta tutkimuksen tuloksiin. Lisaksi tutkimustulokset saattavat olla aikaan sidottuja. Toimin-
taymparistd muuttuu nopeasti ja vuoden paasta Akatemian rooli voi olla jo toisenlainen. Talla het-
kella Suomessa eletdan epavarmuuden aikaa ja talous on taantumassa (Valtioneuvosto
23.3.2023). Naiden muutosten vaikutusta IT-alaan on viela vaikea ennustaa. Nyt tehdyt Akatemian

kehitysehdotukset eivat ehka ole enda patevia vuoden paasta, jos kasvu hidastuu tai pysahtyy.
7.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn tekeminen on ollut mielenkiintoinen prosessi. Aikaisemmista opinnoista on vierahta-

nyt jo tovi, ja teoriat sekd menetelmat ovat muuttuneet merkittavasti. Suuri osa tassa
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opinnaytetytssa kaytetysta lahdekirjallisuudesta ja tutkimuksista on kirjoitettu edellisen tutkintoni
jalkeen. Vaikka teoreettinen viitekehys kasittelee ajattomia aiheita kuten osaamista ja oppimista,

on niihin syventyminen opinnaytetyon kontekstissa tuonut paljon uusia nakokulmia ja ajatuksia.

Opinnaytetyon tekeminen alkoi 10.10.2022 ja projektisuunnitelmassa arvioitu lopetuspaivamaara
oli 30.6.2023. Tyd on edennyt aikataulussa ja viimeiset vaiheet hieman ennakoitua nopeammin.
Projektinhallinta ja ajankayttdé on onnistunut hyvin. Aikataulussa pysymista on edesauttanut aiheen
rajaaminen seka toimeksiantajalta ja opinnaytetydn ohjaajalta saatu tuki tydn tekemiselle. Projektin
aikataulukriittiset vaiheet kuten haastattelut ja kyselytutkimus sovittiin hyvissa ajoin ja muutkin tyo-
vaiheet etenivat suunnitellusti. Aikataulussa pysyminen on vaatinut jatkuvaa tyén, vapaa-ajan ja

opintojen tasapainottelua.

Opinnaytetydn oppimistavoitteena oli asiantuntijana kehittyminen. Sisaiset kehityshankkeet ovat
olleet osa tydtani jo pidempaan ja opinnaytetyd antoi mahdollisuuden syventada osaamista. Opin-
naytetyd on opintojeni viimeinen vaihe ja paasin yhdistdmaan tydssa paljon ylemman ammattikor-
keakoulun kursseilla opittuja taitoja. Uuden oppimista vaadittiin opinnaytetyon kaikissa osa-alu-
eissa. Etenkin teoreettisen viitekehyksen kokoaminen on ollut kokonaisuus, jonka uskon hyodytta-
van jatkossakin. IT-ala on herkka konsulttikirjallisuudesta nouseville, uudelleen kierratetyille teori-
oille ja vertaisarvioituun teoriatietoon uppoutuminen on ollut antoisaa. Opinnaytetyd on opettanut
systemaattiseen lahestymiseen jossa teoria, tutkimus, toteutus ja seuranta seuraavat toisiaan.
Teoriaan pohjaava lahestymistapa voi valilla tydarjessa unohtua, kun kehitysta tehdaan kiihtyvalla

vauhdilla.

Akatemian kehittaminen oli aiheena mielenkiintoinen ja haastava. Aiheen valinta oli osuva myds
siksi, etta tyon tekemisen eri vaiheissa mukana olleet henkil6t nakivat aiheen tarkeana ja kiinnosta-
vana. Jokainen haastattelu ja kyselylomakkeen tulokset toivat itselle uusia tapoja nahda tuttu asia.
Tutkimuksen tulokset kiinnostavat yrityksen sisalla ja kehitysehdotusten pohjalta tullaan tekemaan
muutoksia. Koen, etta tyollda on myos yhteiskunnallista merkitysta. Yrityksen oma koulutusohjelma
auttaa alalla vallitsevaan tyovoimapulaan ja luo kilpailukykya. Talla on ollut iso merkitys omaan

motivaatioon.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake akatemialaisille

Solita Dev Academy educational content
and learning questionnaire

Thank you for participating in my thesis work and helping us to improve Dev-Academy
content. Filling out this form will take ~10 minutes. Data collected will only be used
anonymously. For details and more information contact Topi Laitinen in Slack or by email
topi.laitinen@solita.fi.

Kirjaudu Googleen, jotta voit tallentaa edistymisesi. Lue lisda

* Pakollinen kysymys

Name *

Oma vastauksesi

Education (check all that apply) *

Primary school

Upper secondary school (lukio)
University of Applied Sciences (AMK)
University

Studies in open university

000000

Muu:

Additional information on studies in short (field or fields of studies, degrees)

Oma vastauksesi



Work experience in IT before starting at Solita in years. If you've worked part-time
please estimate work experience in full years (2 years of 50% part-time work
counts as one year of full-time work experience).

Oma vastauksesi

Work experience in industries other than IT before starting at Solita in years. If
you've worked part-time please estimate work experience in full years (2 years of
50% part-time work counts as one year of full-time work experience).

Oma vastauksesi

Seuraava L I Sivu 1/ S Tyhjenna lomake

Ald koskaan ldhetd salasanaa Google Formsin kautta.

Tama lomake luctiin verkkotunnuksessa Solita Oy. limoita védrinkdytosts

Google Forms

Competency 1/2

Which of the competencies learned before Dev Academy have been the most
valuable for your career and work at Solita?

Oma vastauksesi

Which part of Dev Academy has been the most valuable for your career and work at
Solita?

Oma vastauksesi

Which part of Dev Academy was the least valuable for your career and work at
Solita?

Oma vastauksesi

Takaisin Seuraava e Sivu2 /5  Tyhjenna lomake
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Competency 2/2

On a scale of one to five, grade how valuable each of the following Dev Academy *
contents has been.

Please note! The following listing is a combination of contents over the last three
years. Grade only the contents you remember and have an opinion on and use "I
don't have an opinion” on the rest.

. | don't

1. Not 2. Slightly Moderatel 4. 5. Very have an
valuable wvaluable ¥ Valuable wvaluable e

valuable opinion.

o OO o) O O O

consutting101 O O O O O O
o eshop O O O O O O©
stwrishp O O O O O O
sqLworkshop (O O O O O O
NoSQL O O O O O O
s O O O o O O

craftsmanship

Working
culture in
different
countries

@)
O
O
O
O
O

Starter Kickoff

Test
automation

Low Code

OWASP &

Hands-on O O O O O O

hacking



Project and
service
management

Self-leadership

Slicing
workshop

Pair coding
workshop

Growth
Academy
Introduction

Academians
infosessions

Continuous
integration,

delivery and
deployment

Academy
Alumni
meeting

Q&A working
as a consultant

Solita Way of
Working

Dev Starter

Starter
bootcamp day

Academy
retrospective

O

O O O O O

@)

O O O O O

O

O O O O O

O

O O O O O

@)

O O O O O

@)

O O O O O
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Is there something that was missing from the Academy contents? Name the
contents that would have been valuable in your career at Solita.

Oma vastauksesi

Open feedback on Dev Academy contents.

Oma vastauksesi

On a scale of one to five, grade how valuable you found working with your *
practice assignment .

. | don't
1. Not 2. Slightl 5. Vi
© 9Ty Moderately 4. Valuable ery have an
valuable  valuable valuable .
valuable opinion.
Practice O O O O O O

assignment

Open feedback on practice assignment.

Oma vastauksesi

Takaisin Seuraava S Sivu3 /5 Tyhjennalomake
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On a scale of one to five, grade Dev Academy educational methods based on their *
value for you.

. | don't

LNot 2.Sighty 4. 5. Very hav:"an
valuable valuable y Valuable valuable .

valuable opinion.

Workshops

(e.g. OWASP) O O O O o O

Pre-

assignment +

workshops O O O O O O
(e.g. GIT, SQL)

Info sessions

(e.g. Growth

Academy O O O O O O
introduction)

Practice
assignment /

mentoring O O O O O O

(e.g. practice
assignement)

Discussions
with
colleagues

(alumnis, O O O O O O

Rami, senior
develeopers,
etc.)

Are there any other educational methods that you would like to add to Dev
Academy? (e-learning like Udemy, group assignments etc.)

Oma vastauksesi

Takaisin Seuraava G Sivu4 /5 Tyhjennd lomake
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Support for learning

On a scale of one to five, evaluate how well you received support for your learning *
from the following roles and groups.

. I don't
1.Not 2. Slightl .
© oy Moderately 4. Valuable i have an
valuable wvaluable valuable .
valuable opinion.

weeke 0 0 o) O O O

Academy O O O O O O

coordinator

Academy

instructors O O O O O O
(lecturers)

Training

project O O O @) O O

mentor

Other

academians O O o O O O

Other

Solitans O O O O O O

Is there any other kind of support that would have helped with your learning?

Oma vastauksesi

Did you have enough time for learning during Dev Academy?

Oma vastauksesi

Were the expectations for your learning clear?

Oma vastauksesi

Takalsin Laheta . Sivu 5/ 5 Tyhjenna lomake
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Liite 2. Haastattelurunko

Taustatiedot:

Oma rooli ja suhde Solitan Dev Academyyn

Tyokokemus Solitalla / tydkokemus IT-alalla

Osaaminen

(puhuttaessa IT-alasta) Mitd osaaminen tarkoittaa sinun mielestasi?

Kun puhumme osaamisesta akatemialaisten yhteydessa, millaisia tietoja, taitoja tai ominai-
suuksia ajattelet?

Miten osaamista tulisi mielestasi luokitella tai ryhmitella?

Kun rekrytoimme akatemiaan, mita osaamista tai ominaisuuksia etsimme?

Osaamisen ja osaamistarpeen tunnistaminen

Miten pyrimme tunnistamaan erilaisia osaamisia (yleisesti)?
Miten varmistamme, etta tyontekijéillamme on tarvittavaa osaamista?

Mitka asiat vaikuttavat siihen, mitd osaamista tarvitsemme Solitalla?

Tyoelaman osaamisvaatimukset

Miten tunnistamme, mita osaamista asiakasprojekteissa tarvitaan?
Miten ennakoimme ty6eldaman osaamisvaatimuksia (ja tulevia trendeja)?
Millaiset osaamisvajeet estavat akatemialaisten tyollistymisen asiakasprojekteihin?

Mitka ovat merkittavimmat haasteet akatemialaisten uran alussa?

Osaamisen kehittaminen (oppiminen)

Miten (akatemialaisten) osaamisen kehittamista ohjataan?
Miten akatemian opetussisallot valitaan?

Kuka tai ketka tekevat valinnat ja miten?

Tyoymparisto

Millaisilla keinoilla akatemialaisten oppimista ja kehittymista tuetaan?
Kuinka akatemialaisten paasya erilaisiin Solitan sisaisiin yhteisdihin (hallinnollinen tiimi,
osaamisyhteisét, harrastekerhot) tuetaan?

Kuinka akatemialaisten omat toiveet kehittymisen osalta huomioidaan?
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Liite 3. Haastatteluanalyysi

Oheinen taulukko sisaltaa naytteen haastattelutuloksista laaditusta teorialahtoisesta sisaltdéanalyy-

sista. Tahan naytteeseen vastauksista on poimittu muutama esimerkki kuhunkin kategoriaan.

Taustatiedot Rooli - Senior projektipaallikkd
- Staffing manager
- Akatemian koordinaattori

Suhde DEV- - Omassa projektissa
akatemiaan akatemialaisia
- Myynti / raivata
akatemialaisille paikkoja
projekteissa
- Akatemian koordinaattori

Tyokokemus Solitalla ...

Tyokokemus IT-alalta ...

(puhuttaessa IT-
alasta) Mita
osaaminen
tarkoittaa sinun
mielestédsi?

Osaaminen Tiedot ja taidot = Tekninen osaaminen - Kyky ratkaista ongelma
ratkaisulla joka on teknisesti
yksinkertainen, kestava,
yllapidettava ja
loppukayttajaa miellyttava
- Jos on koodari pitaa
luonnollisesti osata koodata

Tyo6elamataidot / - Tiimity6ta pitda osata tehda

yhteistyotaidot - Ihmissuhteet on tosi
tarkeita, pitaa tulla ihmisten
kanssa toimeen kun tiimeissa
tehdaan toita.

Ominaisuudet Halu oppia / kehittya - Kyky jatkuvaan
kehittymiseen. Jos miettii
teknista alaa, niin muuten
putoat karryilta jos et
kokoajan kehita itseasi.

- Kykya oppia ja omaksua
asioita



Kun puhumme
osaamisesta
akatemialaisten
yhteydessd,
millaisia tietoja,
taitoja tai
ominaisuuksia
ajattelet?

(akatemialaisten)
Osaaminen

Osaamisen
tuottama arvo ja
kilpailuetu

Tiedot ja taidot

Itsekasitys, asenne ja

arvot

Tekninen osaaminen

Tyoéelamataidot /
yhteistyotaidot
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- Kykya omaksua uutta tietoa
ja soveltaa sita kaytantoon

- Osaamiseen kuuluu myo6s
mitd paremmin osaa, sita
paremmin tietdd mita ei osaa
(kyky kysya apua).

- Kyky ymmartaa, etta
I6ydetty ratkaisu ei ole ainoa
mahdollinen.

- Se on se meidan tuote

- Pelkka tekki ei riita, meidan
valttikortti on kaikki se muu.
- (osaaminen) tarkoittaa
organisaation kilpailukykya

- On etu jos osaa jotain
(teknistd) ennalta. Kaikkea ei
voi osata eika sita
odotetakaan akatemialaisilta.
- Jonkinndkdinen perus
tekninenymmarrys
ohjelmoinnista ja
sovelluskehityksesta, se etta
pystyy jotain tekemaan
ohjatusti.

- Sitten hyva olla tiimitydta ja
muuta taitoa. Ne tulee ehka
sitten mydhemmin jos miettii
oppimispolkua.

- Pitaa olla jonkinlaiset
sosiaaliset
vuorovaikutustaidot jotta
parjaa

- Jos mietitdan akatemian
kautta tulevia tyyppeja niin
voi olla se tekninen
osaaminen mutta ei viela
taitoa toimia muiden kanssa
tai kokemusta siitd mita se on
kun tehdaan porukassa
hommia. Ja naita yhdistava
tekija (pehmeaa ja kovaa
osaamista) - ymmarrys



Miten osaamista
tulisi mielestéasi
luokitella tai
ryhmitella?

Osaaminen

Muut Halu / kyky oppia ja
ominaisuudet kehittya

Itsekasitys, asenne ja
arvot

Tiedot, taidot ja
ominaisuudet

Organisaation ja
yksilon osaaminen

Osaamisen
arviointi
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kuinka kurinalaista se
tekeminen on.

- Kyky oppia, omaksua
asioita. Siita on iso apu.
Pystyy sisaistamaan tietoa
kokeneemmilta.

- Osaamiseen liittyy
oppimishalu, sulla on kyky
omaksua tietoa, kyky
omaksua taitoa, myos kyky
etsia tietoa mita tarvitaan.

- Joustavuus ja avoimuus

- Teknologiaosaamisen
ohella tydllistettavyys, se,
etta miten se sopii Solitalle.
(persoona, avoimuus, halu
oppia, tekninen osaaminen)
- Sopeutumiskyky

- Jako pehmeisiin ja koviin.

- Tekniset puolet ja tekninen
osaaminen, tydelamataidot
johon kuuluu
projektitydskentely ja
tiimityoskentely. Lisaksi, en
tieda miten nimeaisi, tiedon
etsiminen, avun pyytaminen,
meneekd nama
tydelamataitoihin vai johonkin
muuhun? Aktiivisuus ja
motivaatiotekijat. Jos on
hankala ongelma niin sulla on
into etsia tietoa, yrittaa, kysya
apua ja toisaalta kyky vaan
toteuttaa eika viiltata.

- Tekit + muut tavallaan.

- Organisaation ja yksilon
osaaminen

- Perinteisesti kaytetdan 1-5
asteikkoa. Naen enemman
oletko kaynyt kouluja ja
tehnyt asioita - jos olet niin
osaat luultavasti ihan
kohtalaisesti jo tehda asioita.
- Julkishallinnon
tarjouspyynnoissa usein
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lasketaan kokemusvuosia.

- Sertifikaatit on sitten toinen,
joka tulee ulkopuolelta. Naita
kaytetdan mittaroimaan

osaamista.

Kun rekrytoimme

akatemiaan, mitéa

osaamista tai

ominaisuuksia

etsimme?

Osaaminen Tiedot ja taidot Tekninen osaaminen - Relevanttia teknista
osaamista

- (Tekninen) perustaso on
hyva sana. Pitaa olla joku
level ja sen varmistamisen.
Esim. jos on harkkatytssa
osoittanut intohimoa alalle
niin se on hyva.

Tyoelamataidot / - Kyky, into ja halu tehda
yhteistyotaidot - Tiimityéhenkisyys.
Muut Halu / kyky oppiaja - Se, etta l16ytyy sellainen
ominaisuudet kehittya innokas, jolla on into oppia
asioita.

- kykyé oppia ja omaksua
asioita. perustaso ja sitten
oppimiskyky ja halukkuus
oppia (joustavuus ja
avoimuus)

- Potentiaalia haetaan

Itsekasitys, asenne ja - Tiimityohenkisyys.

arvot - Ehka siina potentiaalissa
yhdistyy seka tekninen
kyvykkyys siita ettda ihminen
hahmottaa missa on
heikkoudet, missa vahvuudet,
etta on jonkinlainen
realistinen nakemys omasta
osaamisesta. Joku realismi
pitaa olla mukana.
- Kulttuuri ja kuuluminen
(merkityksellisyys)

Osaamisen ja
osaamistarpeen

tunnistaminen

Miten pyrimme
tunnistamaan
erilaisia osaamisia
(vleisesti)?



Osaamisen Osaamiskartoitus Haastattelut /

tunnistaminen

Miten varmistamme,
etta tyotekijoéillamme
on tarvittavaa

osaamista?
Osaamisen Osaamisen
johtaminen kehittaminen /

hankkiminen

keskustelut

Kyselyt / dokumentit

Testit

Osaamisyhteisot

Organisaatiokulttuuri
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- Lahtékohtaisesti ihan vaan
kyselemalla onko jollain
tarvittavaa osaamista.

- Meilla on osaamisyhteiséja
tiettyjen aiheiden alueelta

- CV - Kkarjistetysti, se on
ensimmainen mika tulee
mieleen.

- Meilla tietysti on erilaisia
luokitteluja kuten job profile ja
muita joita korkealla tasolla
kaytetdan. Nama kerataan
CV:hen.

- Harkkatydssa ne tulee esiin.
Se on kuitenkin
vapaavalintainen teknologia.
Milla laajuudella tulee
tekemaan. Onko huomioitu
kaikki mahdollinen vai tehty
pakollinen. Niiden avulla
voidaan kartoittaa.

- Ennakkotehtavan (tekninen
kyvykkyys, potentiaali)

- Osaamisyhteis6t tuntui
kaukaisilta kun 2020 niiden
aktiivisuus tippui. En
ymmartanyt
osaamisyhteisojen arvoa. En
I6ytanyt mukaan.

- En ole varma onko
varmistettu. Nojaa kauheasti
niihin avainhahmoihin ja
niiden innokkuuteen kaivaa
asioita

- Vaittaisin ettd on ajauduttu
sihen, etta tyontekija itse
hoitaa. Meidan pitaisi pystya
ohjaamaan sitd enemman.
Toki tekijdamme ovat hyvin
itseohjautuvia.

- ...on tama itse oppimisen ja
opiskelun mahdollisuus. Se
on ainakin yksi asia.

- Yleisesti: tarjotaan
kehittymisen paikkoja ja
tapoja kehittda osaamista. Ei



Osaamisen
arviointi

Osaamisen
maarittely

Tyossaoppiminen

Formaalit koulutukset

Rekrytointi / staffaus

Strategiaprosessi /
suunnitelmat

96

pelkkda projektia vaan myo6s
osaamisen kehittamista.
Suunta henkilén oman
mielenkiinnon mukaan ja
firma tukee sitten oikeaa
suuntaa (esim.
pilvisertifikaatit).

- Esim. mentorointi on hyva
keino - siind on samalla tuki
ja pystytdan samalla
seuraamaan sita
kehittymista.

- Mentor oli tehnyt selvan
check listin jota seurattiin.
Lisaksi oli harkkatyo
(keskustelupalsta) tuo
yksinkertaisessa kontekstissa
teknologia-asiat yhteen.

- Osaamisyhteiso6t ei meilla
nyt voi niin aktiivisesti.
Enemman sita tydssa
oppimista.

- Tiettyja asioita varmistetaan
projektin taholta - esim.
tietoturvakoulutukset rullaa
saanndllisesti vuosikelloissa.
Varmistaa
tietoturvaosaamisen tiimin
sisalla.

- Sitten tilanteen mukaan
rekrya ohjaamalla siihen
suuntaan mita koemme etta
puuttuu ja sen lisaksi esim.
Sertifikaatit niin osaamisen
kehittamisen suuntaamisella
haluttuun suuntaan.

- Osaamisen kehittamisen
suuntaaminen - erinaisilla
keinoilla mutta yksi ainakin
on, etta jos joku on ilman
projektia niin sitten yleensa
siitd keskustellaan vaikka
staffauksen kanssa.

- Harkkaty6 ja haastattelu on
ne tavat mitata akatemiaan
hakevien osaamista.

- CV jajuttelut

- En tieda. Tavallaan tassa
on sellaista, etta miten me
varmistetaan. Miettiikd meilla



Mitké asiat
vaikuttavat siihen,
mitd osaamista
tarvitsemme
Solitassa?

Osaamisen
johtaminen

Esihenkilotyo

Osaamistarpeen Asiakaskysynta

tunnistaminen

Palvelun elinkaari

Strategia / strateginen
tarjoama
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joku tassa talossa sita
kokonaisuuden osaamisen
kehittamista?

- Riittava tieto kysynnasta,
etta tiedetdan oikeasti
asiakkaat tarvitsee ja kysyy.
Sen pitaa valua sinne
tekijoille asti. Siina tullaan
siihen osaamisen
johtamiseen, eika pelkastaan
akatemia kontekstissa. Mika
on markkinassa se juttu mita
tarvitaan. Mita asiakkaat
kysyy. Mita tarpeita meilla on.
- Mika teknologia on
menossa ja mita olisi tulossa.

- Minun kasitys on, etta PL:t
vastaa omista tiimilaisistaan,
ettd minkalaista osaamista
on.

- Asiakastarpeet. Kilpailutus
voi maarata myos.
Paaasiallinen tarve tulee
sielta.

- Parhaiten nama valittyy
myynnille ja staffaukselle,
kuullaan naista
kilpailutuksissa.

- Toinen on kiinnostavat ja
innostavat asiat joita nousee
meidan henkilostolta.

- Projektissa valilla uusitaan
teknologioita kun vanhan
teknologian elinkaari on
tulossa paatokseen.

- Kuva muodostuu siita, mita
haluamme firmana
strategisesti tehda eika
pelkastaan reagoinnista
markkinaan.

- Esimerkkind domainien
perustaminen, tarvitsemme
uudenlaista osaamista.
Uusien tai olemassa olevien



Tyoelaman
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liketoimintojen
vahvistaminen.

Miten tunnistamme,
mita osaamista

asiakasprojekteissa

tarvitaan?

Osaamisen Osaamistarpeen Asiakaskysynta
johtaminen tunnistaminen

Trendit

Ydinosaaminen
(vaikeasti
kopioitavissa)

Enemman taidetta
kuin tiedetta

Miten ennakoimme
tyéeldamén
osaamisvaatimuksia
(ja tulevia trendeja)?

Osaamisen
kehittaminen

Osaamisen
johtaminen

Osaamisyhteisot

- Asiakkaat itse paattaa.
Kilpailutukset.

- Tunnistetaan asiakkaan
ongelma ja tarve -
valitsemme teknologia sen
perusteella.

-... mutta myos maailman
trendit.

- Ehka se on sita trendien
seuraamista - olla askeleen
edella haistelemassa mita
asiakas haluaa mutta ei viela
tieda haluavansa.

- Haastetaan asiakasta
siihen, onko rahaa jarkevaa
kayttaa johonkin mitd emme
nae jarkevana.

- Tuomme poéytaan paljon
muutakin kuin vain
teknologia.

- (asiakasprojektissa)
Tarkeita asioita oli mm.
kommunikaation ja
tiimiytymisen parantaminen.
Paljon muutakin kuin
tekninen.

- Hyva kysymys jota olemme
tassa yrittaneet selvittda. On
mietitty keinoja miten sita
saisi talteen. Talla hetkella se
on aika mutu-pohjaista.

- Solitalla on omat
osaamisyhteisét. Nakisin,
etta sieltd ne asiat ui meille.
- Aiemmin oli



Osaamisen
maarittely

Millaiset
osaamisvajeet
estévat
akatemialaisten
tyollistymisen
asiakasprojekteihin?

Osaaminen Tiedot / taidot

Myynti / sisainen
hanke

Gartner jne.

Teknologia

Ei tehda?

Tekninen osaaminen
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osaamisyhteisot jotka mietti
naita asioita. Ne on
naivettyneet koronan aikana
ja niiden aktivoiminen olisi
isoin juttu jota voitaisiin talle
asialle tehda.

- Nojaa kauheasti niihin
avainhahmoihin ja niiden
innokkuuteen kaivaa asioita

- Just nyt on X vetdmassa
yhta projektia tahan liittyen

- Pitkat trendit staffauksessa
antaa suuntaa

- Sitten on ulkomaiset, esim.
Gartner, josta voidaan
katsoa.

- Todella tarkeaa myos
teknologioiden elinkaaren
vaihe ja mihin se menee
tulevaisuudessa.

- Elinkaaren loppupaéassa
olevien teknologioiden
korvaamista pitaisi ainakin
seurata.

- Oman nakemyksen mukaan
tuossa mielessa ohutta on
markkinan kytkeminen
tarpeeseen

- Kyllda me tahdaan tata,
mutta pitaisi pystya tekemaan
systemaattisemmin. Pitaisi
pystya muodostamaan
nakemys eri [&hteista
systemaattisesti.

- Ehka isoin on kumminkin se
perusosaaminen siihen
teknologiaan (jota kaytetaan
projektissa).

- Syyta osata niita asioita
(perusosaaminen) joihin
menossa.

- Projektin teknologian
perustaso pitaa osata.



Ominaisuudet

Mitkéa ovat
merkittavimmat
haasteet
akatemialaisten uran
alussa?

Osaaminen Tiedot / taidot

Ominaisuudet

Kielitaito

Itseohjautuvuus

Kokemus

Tyoéelamataidot

Itsevarmuus
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- Vaara tekki. Kokemus ja
taidot eri teknologiasta kuin
mita Solitalla kaytetaan.

- Kielitaito (pitaa osata
suomea)

- Englannin kieli on vaikea.
Meilla on projekteja joissa
kieli on suomi ja on ollut jo
pitkaan.

- Pitaa pystya itsenaiseen
tydskentelyyn.

- Jos et ole riittavan
sosiaalinen tai ei ole riittadvaa
halua oppia asioita niin sitten
ne perusasiat, ei vaan opi
asioita eika paase tiimiin
sisaan.

- lhan ensimmainen mika
tulee mieleen on tydvuosien
puute. Tarjouspyynnoissa on
vaatimuksena tietty maara
kokemusvuosia.

- Ei niin osaamisesta tai
kyvykkyydesta kiinni vaan
asiakkaan hassuista
vaatimuksista
(kokemusvuodet CV:ssa).

- Tydelamataidot

- Kulttuuri - voit itse tehda
asiat X ja'Y, nama ei
valttamatta selvia. Voi tehda
itse asioita, luotamme siihen
(henkildon).

- Usein keskustellaan kun
eivat luota omaan
osaamiseen (IT alan tai
aiemman elaman osaaminen)
- huijarisyndrooma.

- On valmis ottamaan
vastaan korjaavaa palautetta
ja ohjaamaan tekmistaan sen
mukaan. Yleensa tdma on
toiminut tosi hyvin.



Oppiminen Tyoéssaoppiminen Mentor
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- Jonkun nakoéinen mentor on
hyva olla, toki koko tiimi
auttaa, mutta silti ehka
nimetty mentor on hyva olla.
Mentorit auttaa harkkatyon
asioissa (tekevat harkan
projektin tekeilla - mentor
auttaa soveltamaan harkkaa
sopivaksi).

- Riittavan senioriteettituen
puute

Osaamisen

kehittaminen

(oppiminen)

Miten

(akatemialaisten)

osaamisen

kehittamista

ohjataan?

Oppiminen Tyossaoppiminen Mentor / projekti
Mentor (Akatemia-
koordinaattori /
akatemia)

Osaamisen Esihenkilotyo Oppimista tukevat

johtaminen tyokaytannot

- Jos on projektia niin kylla se
on aika paljon sita projektia ja
ohjaus tulee sielta. Jos ei ole
projektia niin sitten mietitaan
mika olisi todennakdisin
seuraava projekti

- Mentorilla on suuri vastuu

- Siella (akatemiassa) on
hyvin selva se polku jota
kaikki kulkee. Valiohjausta ei
oikein tarvita.

- Akatemia-aika, se muutama
viikko on aika tykitysta

- Akatemiakoordinaattorilla
on vastuu siita, etta luodaan
keskusteluja akatemialaisten
kesken (rohkeus kysya kun ei
osaa, sennut mukana
keskustelemassa).

- PL:lI& on pidempi
osaamisenkehittamisen
vastuu (yhdessa
akatemialaisen kanssa).

- PL on roolissa sitten jos
projektia ei I0ydy. Etsimassa
seuraavia hommia ja
tukemassa niihin
valmistautumassa vaikka ei
olisi varmuutta. Voimme
luottaa, ettd ihminen tekee



Miten akatemian
opetussiséallot
valitaan?

Osaamisen
johtaminen

Kuka tai ketka
tekevat valinnat ja
miten?

Osaamisen
johtaminen

Osaamisen
kehittaminen

Osaamisen
kehittaminen

Koulutus ym.
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sen itseohjautuvasti mutta ei
se aina onnistu.

- Joku ne on joskus paattanyt

kehittamismenetelmat ja niilla on menty.

Koulutus ym.

- Projektien nakemien
tarpeiden perusteella
(akatemian sisaltd on aika
hyvin vastannut tarpeeseen)
- On myés karsittu
elementteja, jotka eivat ole
relevantteja akatemian
aikana.

- Akatemiakoordinaattori

kehittamismenetelmat yhdessa staffauksen, PL:ien

Ei aktiivista

(jotka mukana akatemiassa)
ja sennumpien devaajien.

- Ei tietoa. Kuvitelma, etta
akatemiavastaavat ovat naita
paattamassa.

- Runko on jo olemassa - on
jo paatetty mitad halutaan

- Ei tietoa - enemman
varmaan se, etta miten se
linkki taalta tulee. Meilla on
jotain ajatuksia ja tietoa mutta
miten tdma suodattuu siihen
lukujarjestykselle.

LN I R N—

Millaisilla keinoilla

akatemialaisten
oppimista ja
kehittymistéa
tuetaan?

Osaamisen
johtaminen

Osaamisen
kehittaminen

Perehdytysohjelma

- Seurataan miten menee
koordinaatttorien toimesta.
- Kysellddn myds palautteet
kouluttajilta.

- Tukevat myos toinen
toisiaan. Pitaa olla oma
porukka, vertaistuki.



Esihenkilotyo

Oppiminen

Kuinka
akatemialaisten
pdaédsya erilaisiin
Solitan siséisiin
yhteiséihin
(hallinnollinen tiimi,
osaamisyhteisot,
harrastekerhot)
tuetaan?

Osaamisen
kehittaminen

Osaamisen
johtaminen

Esihenkilotyo

Kehittamis-
suunnitelmien
laadinta

Tyossaoppiminen Mentor

Mentor / projekti

Modernit oppimista
tukevat menetelmat

Perehdytysohjelma

Oppimista tukevat
tyokaytannot
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- PL:n rooli tulee
ensiarvoiden tarkedksi.
Annetaan vapaus ja
annetaan sille rajat.

- People lead keskusteluilla.
Alussa on tihedmmin
keskusteluja.

- PL:t kdy saanndllisemmin
keskusteluja aiheesta.

- Mentor projektissa

- Mentor ja kokeneempien
tekijdiden tuki yleisesti.
Mentor ohjaa ja antaa
suuntaa.

- Halvempi hinta - saadaan
se projekti siihen se on iso
tuki myos Solitalta.

- Projektin alku on
koulutusvaihetta, kuitenkin
osaavaa sakkia, Solita hydtyy
kun saadaan rauhassa
kouluttaa hyva tekija.

- WD-learning, Growth
Academy, O’Reilly’s, samat
kuin kaikille muillekin.

- Ei erityista kohtelua
akatemialaisille - ne on
kaikille avoimia. Joku vinkkaa
etta mitd on olemassa, itse
pitda poimia mika kiinnostaa.
- Muut yhteisét - akatemiassa
tuodaan esille, ei tyrkyteta.

- PL:n rooli on erittain tarkea

etta 16ytaa oikeat porukat.

- Henkildityy vahvasti PL:aan
ja reksiin, se tiivistyy heihin ja
verkostoitumiseen.



Oppiminen Sosiaalinen
oppiminen

Kuinka

akatemialaisten

omat toiveet
kehittymisen osalta
huomioidaan?

Huomioidaan
(yleisesti)

Oppiminen Motivaatiotekijat

Ei otettu huomioon
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- Jos ei ole kovin sosiaalinen
niin helposti voi etdantya
naista ja pysya etana.

- Toiveet huomioidaan, mutta
usein akatemialaisen toive on
ettd paasee tekemaan jotain
oikeaa jolloin tekilla ei ole niin
valia.

- Ketaan ei pakoteta
tekemaan mita se ei halua
tehda. Alussa enemman
kannustetaan niihin mihin on
mahdollisuuksia enemman
kuin toiveita.

- Akatemialaisten kohdalla ei
hirveasti kyselty. Tottakai
peilattin kommentteihin ja
CV:hen ja huomioitiin. (ei
oikein valinnanvaraa alussa)
- lhan hirveasti ei kuunneltu.
Esim. toimialatoiveita ei voitu
huomioida eika kysytty.
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