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This study examines adoption of new technology-based learning model in financial sector.
Adoption of innovation is studied in organizational and individual levels. The purpose of this
study was to find out how to use technology-based learning to meet the new challenges for

competencies and skills that are derived from business transformation and regulation in

financial sector.

The aim of the study is examine what are the factors that influence the acceptance of this
technology-based learning model in organizational level and in individual level. The study
was conducted as a qualitative study. The empirical part of the study was executed as the-
matic interviews in finance sector. Both participants in new learning programs and leaders

were interviewed. The data was analysed by thematic analysis.

The study indicated that there were perceived benefit both in organizational and in individual
level. It also indicated some characteristics of the model in organizational level that need to
be resolved. By resolving them the acceptance in individual level will also be enhanced.
The results are highly contextual and they cannot be matched for any other company or any

wider perspective.
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1 Johdanto

Innovaatioita ja niiden omaksumista on tutkittu laajasti eri tieteenaloilla. Mielenkiinto
innovaatioita kohtaan johtuu siita, ettd innovaatiot voivat tarjota organisaatioille kei-
non sopeutua erilaisiin muuttuviin tilanteisiin toimintaymparistossaan. Organisaatiot
kohtaavat monenlaisia muutoksia ja nama muutokset voivat liittya esimerkiksi orga-
nisaation sosiaaliseen, taloudelliseen tai teknologiseen ymparistoon. Innovaatio voi
olla organisaatiolle ratkaisu, jonka avulla se pystyy sopeuttamaan toimintaansa ja
siten sailyttamaan tai parantamaan kilpailukykyaan. (Gopalakrishnan & Damanpour
1996; Frambach & Schillewaert 2002). Finanssiala on parhaillaan suuressa murrok-
sessa, koska alan perinteinen lilkketoiminta on muuttumassa merkittavasti finanssi-
palveluiden digitalisoitumisen myota. Liiketoiminnan digitalisoimiseen taustalla on
asiakkaiden ostokayttaytyminen muutos, mutta samalla digitaaliset palvelut tarjoa-
vat mahdollisuuden myo6s selvasti kustannustehokkaampaan toimintaan. Palvelut
muuttuvat digitaalisiksi kaikilla finanssialan osa-alueilla eli kehitys koskee seka va-
rallisuudenhoitoa, vakuuttamista etta pankkitoimintaa. Perinteiset alan toimijat saa-
vat kilpailijoikseen rajattuihin palvelukokonaisuuksiin keskittyvia lukuisia, pienia ja
ketteria yrityksia seka globaaleja jattilaisia. Myos ansaintamallit alalla muuttuvat.
(PwC 2017).

Yhta aikaa liiketoiminnan digitalisoitumisen kanssa finanssialaa koskeva saantely
on kiristyméassa. Viime vuosina finanssialaa koskevan sdantelyn maara on kasvanut
huomattavasti ja samalla sdantely on muuttunut monimutkaisemmaksi. Saantelyn
kiristyminen on seurausta finanssikriisista ja kiristyvan saantelyn avulla pyritaan
edistamaan vakautta, torjumaan uusia kriiseja ja kehittamaan kuluttajansuojaa.
Saantelyn kiristymisella on suuri vaikutus seka toimintatapoihin pankkien asiakas-
palvelussa etta pankkien henkildston osaamisvaatimuksiin. (Méantyniemi 2016). Mo-

lemmat naistd samanaikaisesti tapahtuvista alaa koskevista muutoksista, liiketoi-



minnan murros ja saantelyn kiristyminen, edellyttavat henkilostolta entistd enem-
man osaamista. Tydnantajan onkin tarkeata I6ytaa uusia joustavia ja tehokkaita kei-
noja osaamisen kehittamiseen, jotta se voi tarjota henkilostolle helposti kaytettavia
ja jatkuvasti ajan tasalla olevia ratkaisuja vaaditun osaamisen hankkimiseen ja ylla-

pitamiseen.

Teknologian kehitys heijastuu myds osaamisen kehittamisen ratkaisuihin, koska
naissakin ratkaisuissa hyddynnettava teknologia kehittyy koko ajan. Uusi teknolo-
gia, joka on nousemassa nykyisten osaamisen kehittdmisen menetelmien tilalle,
mahdollistaa sen, ettd opiskeltavia sisdltdja on helppo pitaa koko ajan ajantasaisina
ja sisaltdjen jakelu on nopeaa ja joustavaa. Esimerkkind nopeasti paivitettavasta ja
levitettavasta ratkaisusta ovat videot, joiden kayttd osaamisen kehittamisessa li-
saantyy koko ajan. Kayttajan kannalta uusi teknologia mahdollistaa ajasta ja pai-
kasta rippumattoman opiskelun esimerkiksi mobiilioppimisena. (Deloitte 2017).
Vaikka teknologian kayttaminen osaamisen kehittdmisessé on monessa suhteessa
hyodyllista, se voi olla opiskelijalle my6s lisarasite, koska hdnen on opiskellakseen
opeteltava kayttamaan opiskelussa hyddynnettavaa teknologiaa. Myods teknologiaa
hyddyntavia opiskeluohjelmia suunnittelevat henkilGt, ohjaajat ja kouluttajat tarvit-
sevat uudenlaisia verkko-oppimiseen sopivia pedagogisia taitoja. (Georgsen &
Lovstad 2014).

1.1. Tutkimuksen tausta

Myds taman tutkimuksen kohdeorganisaatiossa, kuten yleisesti koko finanssialalla,
osaamisvaatimukset kasvavat ja tavoitteena on |0ytéaa uudenlaisia ratkaisuja osaa-
misen kehittdmiseen. Yhtena vastauksena néihin kasvaviin osaamisen kehittamisen
tarpeisiin taman tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on rakennettu uutta teknologiaa
hyodyntavia, uudentyyppiseen osaamisen kehittdmismalliin perustuvia koulutusoh-

jelmia asiakaspalvelussa toimiville henkildille. Koulutusohjelmat on rakennettu siten,



etta niissa yhdistyvat itsenainen opiskelu verkossa, lahiopetuspaivat ja tydssaoppi-
minen ja koko opiskeluprosessia ohjataan uuden verkko-oppimisympariston kautta.
Uutta teknologiaa hyédyntava koulutusohjelma perustuu sulautetun oppimisen mal-

lin.

Vaughin (2007) mukaan sulautettu oppiminen (blended learning) tarkoittaa oppimis-
muotojen yhdistelmad, joka koostuu seka verkko-oppimisesta ettd kasvokkain ta-
pahtuvasta luokkahuoneoppimisesta. Sulautettua oppimista kaytetdan usein amma-
tillisen osaamisen kehittamisessa ja sen avulla pyritdaan kehittamaan tyossa tarvit-
tavia tietoja ja taitoja. (Vaugh 2007). Sulautettu oppiminen on laajasti kaytossa eri
puolilla maailmaa, ja yksi suosiota selittavista tekijoistd on sulautetun oppimisen
kustannustehokkuus (Hilliard 2015). Taméan tutkimuksen kohdeorganisaation uutta
teknologiaa hyodyntavissa koulutusohjelmissa on verkko-oppimisen ja lahiopetus-
paivien lisdksi kolmantena elementtina tydssaoppiminen. Lasosen (2000) mukaan
tydssaoppimisella tarkoitetaan tavallisissa tyotilanteissa tapahtuvaa tarkoituksellista
ja reflektoivaa kokemusten, toimintojen ja ajatteluprosessien oppimista. Koska tyds-
saoppiminen on sidoksissa kunkin henkilon kaytanndn tydhon, tydéssaoppiminen voi
toteutua hyvin erilaisissa muodoissa. (Lasonen 2000). Koulutusohjelma siséaltaa
myds kaanteisen oppimisen (flipped learning) filosofiaa. Kaanteinen oppiminen tar-
koittaa sita, etta tietopuolinen siséltd opiskellaan itsenaisesti ja nain lahiopetuk-
sessa voidaan kayttaa aikaa esimerkiksi keskusteluun ja ryhmaétéihin. Kaanteinen
oppiminen antaa paremmin mahdollisuuksia my6s yksilollisen tuen saamiseen opet-
tajalta tai kouluttajalta. Luokkahuoneaika vapautuu ongelmaperusteiselle yhdessa
tydskentelylle. (Springen 2013; Bailey 2015). Uutta teknologiaa hyddyntavissa kou-
lutusohjelmissa tietopuolinen siséltd opiskellaan itsenaisesti verkossa, ja nain la-
hiopetuspaivissa aika voidaan paaosin kayttaa harjoitteluun ja case-tyéskentelyyn

ryhmissa.
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1.2. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Uutta teknologiaa hyddyntava koulutusohjelma on kokonaisuutena taysin uudenlai-
nen toteutustavaltaan ja uudet ohjelmat on otettu kayttoon kevaalla 2016. Nain ollen
tama uutta teknologiaa hyddyntava koulutusohjelma tayttaa innovaation maaritel-
man. Innovaatio on Rogersin (1995) maaritelman mukaan "idea, kaytanto tai esine,
jota yksilo tai muu omaksumisyksikko pitda uutena”. Silla ei ole merkitysta, onko
idea tai kaytantd objektiivisesti uusi, vaan olennaista on sen pitdminen uutena.
(Straub 2009). Innovaation omaksuminen maaritelldadn uuden idean tai kayttaytymi-
sen omaksumiseksi. Innovaatio voi liittyd minké tahansa organisaatiolle uuden lait-
teen, jarjestelman, prosessin, politikan, ohjelman, tuotteen tai palvelun tms. omak-
sumiseen (Damanpour & al. 1989). Taman tyon tarkoituksena on selvittaa, miten
uutta teknologiaa hyddyntavat koulutusohjelmat on omaksuttu kohdeorganisaa-
tiossa. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka perusteella uutta teknologiaa hyédynta-
vid koulutusohjelmia ja niiden toteutusta voidaan kohdeorganisaatiossa kehittaa
vastaamaan paremmin kohderyhman tarpeita ja sopimaan paremmin yhteen orga-
nisaation toimintatapojen kanssa. Tassa tydssa tarkastellaan omaksumista sekéa or-
ganisaatio- ettd yksilotasolla, koska uusi osaamisen kehittdmismalli muuttaa opis-
kelua perinteiseen verrattuna melko paljon, ja suuri osa oppimisesta siirtyy muualla
kuin |&hiopetuspéivissa tapahtuvaksi. Tama muutos edellyttaa opiskelun tarkastelua
opiskelevan henkilon ndkdkulmaa laajemmin. Taustateoriaksi on valittu Frambachin
ja Schillewaertin (2002) kaksitasoinen viitekehys, joka yhdistda innovaatioiden ja

tietojarjestelmien omaksumiseen seka organisaatioiden toimintaan liittyvia teorioita.

Tutkimuksen tutkimuskysymys on:

Miten uutta teknologiaa hyddyntavan osaamisen kehittdmismallin omaksumista voi-

daan edistaa?
Tutkimuskysymysta tarkentavat alakysymykset ovat:

+ Mitka tekijat vaikuttavat uutta teknologiaa hyddyntavan osaamisen kehittamis-
mallin omaksumiseen?

« Mitka tekijat estavat ja edistavat omaksumista organisaatiotasolla?



11

+ Mitka tekijat estavat ja edistavat hyvaksymista yksilotasolla?

Tutkimuskysymykseen pyritd&n vastaamaan tutkimalla kahteen, uuden osaamisen
kehittamismallin pohjalta rakennettuun koulutusohjelmaan osallistuneiden henkil6i-
den seka koulutusohjelmaan osallistuneiden henkiléiden esimiesten ja henkiloston
kehittamisen paikallisten vastuuhenkildiden kokemuksia uuden tyyppisesta oppimi-
sesta naissa koulutusohjelmissa. Omaksumiseen vaikuttavia tekijoita selvitetdan or-
ganisaatiotasolla, koska yleensa innovaation omaksumispaatos tehdaan ensin or-
ganisaatiotasolla, minka jalkeen innovaatio siirtyy yksilétasolle. Toisen alakysymyk-
sen mukaisesti omaksumiseen vaikuttavia tekijoita selvitetddn myos yksilétasolla.
Naiden organisaatio- ja yksilotason omaksumiseen vaikuttavien tekijoiden perus-
teella pyritddn loytamaan vastaus tutkimuskysymykseen eli siihen, miten uutta tek-

nologiaa hyddyntavan osaamisen kehittamismallin omaksumista voidaan edistaa.

1.3.  Tutkimuksen rajaus

Tutkimuksessa selvitetaan niité tekijoita, jotka vaikuttavat uudentyyppisen koulutus-
ohjelman omaksumiseen organisaatio- ja yksilotasolla. Naita tekijoita selvitetaan pi-
lottikoulutuksiin osallistuneiden henkildiden haastatteluilla ja osallistujien esimiesten
seka henkiloston kehittamisen paikallisten vastuuhenkildiden haastatteluilla. Tutki-
muksen kohteena on uuden osaamisen kehittdmismallin toimivuus suorassa asia-
kaspalvelutehtavissa toimivien henkildiden nakdkulmasta, kun koulutussiséaltona on
tehtavassa tarvittava ammatillinen osaaminen. Tutkimus kohdistuu juuri taman kou-
lutusinnovaation omaksumiseen eiké siihen, millainen innovaatioiden omaksumis-
kyky organisaatiolla yleisesti on tai miten se omaksuu uusia, asiakkaille suunnattuja
palveluita. Tydssa selvitetddn innovaation omaksumista sekd organisaatio- etta yk-
silétasolla Frambachin ja Schillewaertin (2002) kaksitasoisen viitekehyksen poh-
jalta. Viitekehyksestéa on valittu organisaatiotasolla selvitettavéaksi tekijaksi innovaa-
tion piirteet. Yksilotasolla selvitettaviksi tekijoiksi on valittu innovaation liittyvéa

asenne ja organisaation tukitoimenpiteet. Muut viitekehyksen vaikuttavat tekijat on
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rajattu tutkimuksen ulkopuolelle, koska niiden selvittdminen ei ole tarkoituksenmu-
kaista tassa tutkimuksessa, jossa tarkastellaan vasta muutamia kertoja toteutettuja

pilottikoulutusohjelmia.

Kiinnostuksen kohteena téassa tutkimuksessa on osallistujien ja johdon edustajien
kokemukset koulutusohjelmasta ja siitd, miten he kokevat uudentyyppisen toteutus-
tavan vastanneen heidan oppimistarvettaan ja miten opiskelu on pystytty jarjesta-
maan. Tutkimuksessa ei selviteta sitd, miten hyvin osallistujat oppineet koulutusoh-

jelman sisallét eli millaisia heidan oppimistuloksensa ovat.

1.4. Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja tutkimusstrategiaksi valittiin ta-
paustutkimus. Laadullinen tapaustutkimus valittiin |&hestymistavaksi tahan tutki-
mukseen, koska laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on tutkittavan ilmion ku-
vaaminen osana sita todellista elamaa, jossa tutkittava ilmi6 tapahtuu ja tata ilmiéta
pyritddn kuvaamaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi & al. 1997,
Eriksson & Koistinen 2014). Tutkimuksen aineisto hankittiin teemahaastatteluina ke-
vaalla 2017. Organisaatiotason omaksumista tutkittiin haastattelemalla pilottikoulu-
tusohjelmiin osallistuneiden henkildiden esimiehia ja henkiléston kehittdmisesta
vastaavia henkildita ja innovaation omaksumista yksilétasolla selvitettiin pilottiohjel-
miin osallistuneiden henkildiden haastatteluilla. Taustamateriaalina kaytettiin koulu-
tusohjelmien palauteyhteenvetoja ja koulutusohjelmien markkinointiin kaytettya

viestintdmateriaalia. Aineiston analysoinnissa kaytettiin teema-analyysia.

Tassé raportissa kuvataan tutkimuksen toteutus siten, etta luvussa 1 on johdateltu
tyon sisaltoon kuvaamalla tutkimuksen tausta seka sen tavoitteet ja tutkimuksen to-
teutus. Luvussa 2 kadydaan lapi osaamisen kehittdmisen kehityssuuntia ja niiden so-
velluksia erityisesti organisaatioissa tapahtuvaan henkiloston kehittamiseen. Luvun

tarkoituksena on esitella tutkimuksen kohteena olevan koulutusinnovaation taustaa
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ja tavoitteita. Luvussa 3 kaydaan lapi innovaatioihin liittyvaa aiempaa tutkimusta ja
erityisesti innovaatioiden omaksumiseen liittyvaa tutkimusta. Luvun 3 lopussa esi-
tetaan tyon teoreettinen viitekehys. Luvussa 4 kuvataan tutkimuksen toteutus eli pe-
rustellaan valittu tutkimusstrategia seka esitellaan, miten tutkimusaineisto on han-
kittu seka miten tutkimusaineisto on analysoitu. Luvussa 5 esitellaan tutkimuksen
tulokset ja luvussa 6 vastataan tutkimuskysymyksiin ja esitetédan johtopaatokset pei-
laten taman tutkimuksen tuloksia teoreettiseen taustaan ja aikaisempiin tutkimuk-

siin.
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2 Osaamisen kehittaminen organisaatioissa

2.1. Osaamisen kehittdmisen trendit

Digitalisaatio muuttaa useilla aloilla organisaatioiden liiketoimintaa. Digitalisaation
aiheuttama muutos organisaatioiden liiketoimintaan on suuri ja lisaksi muutoksen
vauhti on jatkuvasti kiihtyva. Liiketoiminnan muuttuminen heijastuu myoés henkilos-
toon ja liiketoiminnan transformaation myota myds tyontekijoiden osaamistarpeet
muuttuvat uudenlaisiksi. Ja koska liiketoiminnan muutosvauhti on kiihtyva, henkilos-
ton osaamista on myds pystyttava kehittamaan joustavilla, nopeasti levitettavilla ja
helposti paivitettavilla ratkaisuilla. Tulevaisuudessa tarvitaan milloin tahansa henki-
|0ston kaytettavissa olevia oppimisratkaisuja, joiden avulla henkildstd voi kehittaa

osaamistaan nopeasti, helposti ja omilla ehdoillaan. (Deloitte 2017).

Teknologian kehitys siis toisaalta tuo koko ajan uusia mahdollisuuksia osaamisen
kehittamiseen, mutta samalla se vaikuttaa ihmisten odotuksiin siitd, miten asioita
halutaan oppia ja opiskella. Taylorin (2016) mukaan yksi nousevista trendeisté op-
pimisessa on videoiden mahdollistama mikro-oppiminen. Videoita on kaytetty osaa-
misen kehittamisessa jo pitkdan, mutta taman péaivan haaste on osata tiivistaa olen-
nainen sisaltoé videoihin niin, etta kayttajat voivat oppia asioita nopeasti. Osaamisen
kehittamismahdollisuuksien pitéda olla myos houkuttelevia, ja siksi esimerkiksi pelil-
lisyys ja virtuaalinen todellisuus ovat kasvavia ilmi6itd osaamisen kehittamisessa.
Pelillisyys ja virtuaalinen todellisuus tehostavat oppimiskokemusta ja koukuttavat
ihmisi& opiskeluun. Myds mobiilioppiminen laajenee koko ajan, silla sen etuina on
opiskeltavien sisaltdjen kulkeminen mukana, mik& mahdollistaa opiskelun jousta-
vuuden, nopean paasy opiskeltaviin sisaltdihin ja mahdollisuuden opiskella tarjolla
olevia sisaltoja ilman rajoituksia. Nuorille mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan
on yksi tarkeimmista ty6paikan valintaan vaikuttavista tekijoistd, usein palkkaakin
tarkeampi tekija. (Taylor 2016). Organisaation tarjoamat osaamisen kehittdmismabh-
dollisuudet voivat siten olla yksi keskeinen tekija, jolla organisaatio pystyy kilpaile-

maan nuorista tyontekijoista.
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Tyon tekeminen ja opiskelu on perinteisesti nahty toisistaan erillisind tapahtumina
ja esimerkiksi organisaatioiden jarjestamissa henkilostokoulutuksissa tydntekijat
ovat osallistuneet perinteisiin luokkahuonekoulutuksiin, joissa he ovat opiskelleet
tydssa tarvittavia tietoja ja taitoja, joita he sitten ovat voineet soveltaa tyéssaan. Di-
gitaalisaation vaikutuksesta tyén tekeminen ja oppiminen ovat alkaneet lahentya
toisiaan niin, ettd monissa tapauksissa oppiminen tapahtuu tyon tekemisen osana
eika naitad kahta enéaa pystyta erottamaan toisistaan. Tata kehitysta voidaan tarkas-
tella esimerkiksi viisitasoisen jasennyksen avulla, jossa jokainen taso kuvaa ty6pai-
kalla tapahtuvan oppimisen eri kehitysvaihetta. Tasoista ensimmainen on perintei-
nen opettajavetoinen luokkahuoneopetus, jossa tiedon l&hteen& on opettaja. Toinen
taso sisaltaa verkkokurssit, ja oppimista hallinnoidaan ja ohjataan LMS-sovelluksen
avulla. Kolmas taso yhdistdd nama kaksi edellisen vaiheen oppimismuotoa moni-
muotoiseksi oppimisprosessiksi, mutta tallakin tasolla kyse on edelleen yksilén op-
pimisesta. Neljatta tasoa kutsutaan sosiaaliseksi oppimiseksi. Viidella tasolla ty6 ja
oppiminen yhdistyvét yhteisolliseksi yhdessa tydskentelyksi, jossa oppiminen ta-
pahtuu ty6skentelyn yhteydessa kiinteana osana sita. Talla tasolla organisaatioissa
on tarkeéata olla tydskentelya tukevia rooleja ja rakenteita kuten fasilitaattorit ja digi-
taaliset yhteistyOalustat. Siirryttdessa tasolta 1 seuraaville tasoille, oppimisen for-
maalisuus vahenee taso tasolta, kunnes se taysin informaalia tasolla 5. My6s oppi-
mista koskevan kontorollin suunta vaihtuu. Kun oppiminen on taysin ylhaalta kont-
rolloitua tasolla 1, tasolla 5 kontrolli onkin alhaalta ylospain. (Hart & Cross 2010).
Alla olevassa kuvassa 1 on esitetty Jane Hartin ja Jay Crossin tyohon liittyvan oppi-

misen viisi tasoa.
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Kuva 1. Tyopaikalla tapahtuvan oppimisen viisi vaihetta (Jane Hart, Jay Cross 2010,
mukaillen)

2.2. Tybssaoppiminen

Tybssaoppiminen tarkoittaa todellisissa tyo6tilanteissa tapahtuvaa tarkoituksellista
oppimista. Pelkka toiminta ei kuitenkaan automaattisesti muutu oppimiseksi, vaan
toiminnan liséksi tarvitaan reflektoivaa kokemusten, toimintojen ja ajatteluproses-
sien oppimista. Koska tydssaoppiminen tapahtuu aidoissa tyotilanteissa ja tyotilan-
teet eri aloilla ja tydtehtavissa ovat kovin erilaisia, myds tydssaoppimista voi kaytan-
non tasolla toteutua hyvin monenlaisilla tavoilla. (Lasonen 2000). Tyéssaoppimi-
sesta puhutaan paljon ja monet tydnantajat haluavatkin siirtdd henkiloston osaami-
sen kehittamisen painopistetta vahvasti tydssaoppimisen suuntaan ja samalla va-
hentaa perinteista koulutusta. Tyéssédoppimista on tutkittu laajasti (mm. Billett 2001,
2004) ja tutkimuskohteena on ollut erityisesti yrityksissa tapahtuva tydssaoppimi-
nen. Tydssaoppimista koskevissa tutkimuksissa tarkeiksi oppimiseen vaikuttaviksi
tekijoiksi on todettu mm. esimiesten rooli (Bryson & al. 2006), tyéssadoppimisen oh-
jaus (Billet 2001) seka sosiaalinen ja ja informaali vuorovaikutus tyopaikalla (Aksu
& Ozdemir 2005).

Tybssaoppimisen taustalla on kontekstuaalisen oppimisen kasite. Kontekstuaali-

sella oppimisella tarkoitetaan sitd, ettd yksilon oppiminen tapahtuu aina jossakin
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kontekstissa ja itse oppimistilanne on tarke& oppimista ohjaava tekijat. Oppimiskon-
teksti sisaltdd ympariston, jossa yksiloé hankkii oppimiskokemuksia ja kohtaa erilai-
sia tilanteita. Kontekstuaalisen oppimiskasityksen mukaan oppimisen pitaisi tapah-
tua siiné tilanteessa, jossa henkild tulee oppimiaan taitoja jatkossa kayttamaan. Op-
pimisen edellytyksena on vuorovaikutus yksilon oppimisprosessin ja kontekstin va-
lilla. Kontekstuaalinen oppimiskasitys perustuu konstruktiiviseen oppimiskasityk-
seen, jonka mukaan oppimista tapahtuu silloin, kun oppimisprosessi on merkityk-
sellinen yksilon kokemustaustan nakdkulmasta. Konstruktiivisen kasityksen mu-
kaan yksilo konstruoi tietoa, joka perustuu aitoihin tilanteisiin. (Metso 2014). Oppi-
minen voidaan ymmartaa pysyvana tai melko pysyvana muutoksena yksiloiden ajat-

telussa tai toiminnassa (Billett 2004).

Teknologian entista laajempi hyddyntaminen organisaation toiminnassa tuo samalla
uudenlaisia mahdollisuuksia myos tyéssaoppimiseen. Kun organisaatiossa oleva
tieto on laajasti henkiloston kaytettavissa yli organisaatiotasojen ja —rajojen, se mah-
dollistaa oma-aloitteisen asioihin perehtymisen ja tekee samalla joistakin perintei-
sista koulutuksista tarpeettomia. Taméa kehitys on saanut monet organisaatiot ky-
seenalaistamaan perinteisia koulutuksia, joiden tarkoituksena on ollut jakaa harvo-
jen asiantuntijoiden asiantuntemusta ja nain saada laajempi osallistujajoukko omak-
sumaan halutut toimintatavat (Marsick 2009). Yksi tarked osaamisen kehittdmisen
keino onkin tana paivana jarjestaé joustavasti oppimismahdollisuuksia informaatio-

ja viestintateknologiaa hytdyntéaen (Georgsen & Lgvstad 2014).

Tybssaoppimisen yhteydessa puhutaan ns. usein 70:20:10 —mallista, joka on levin-
nyt laajasti erityyppiin organisaatioihin pienista yrityksistda monikansallisiin suuryri-
tyksiin. Mallin mukaan 70 % aikuisen oppimisesta tapahtuu instituutioiden ulkopuo-
lella, 20 % oppimisesta tapahtuu sellaisten henkildiden tuella, jotka eivat ole am-
mattimaisia auttajia, esim. esimiehet, kollegat, vanhemmat, ystavat ja ammattimai-
set auttajat, kuten opettajat ja kouluttajavetoisten oppimistilanteiden osuus oppimi-
sesta on vain 10 %. (Kajewski & Madsen 2012). Kajewski ja Madsen (2012) ovat

tutkineet taman laajalle levinneen mallin historiaa, ja todenneet sen alkuperan epa-
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selvaksi. Huolimatta empiirisen naytdn puutteesta ja mallin alkuperan epéaselvyy-
destda, malli on saanut laajasti huomiota organisaatioissa ja organisaatiot jakavat
lisddntyvassa maarin nakemyksen, jonka mukaan oppiminen tapahtuu formaalien
ja informaalien tilanteiden kombinaationa ja muiden ihmisten avulla. (Kajewski &
Madsen 2012). Kaytanndssa informaali ja formaali oppiminen ovat usein tiivilssa
vuorovaikutuksessa keskenéan, vaikka informaali oppiminen usein maaritellaan for-

maalin oppimisen vastakohtana (Marsick 2009).

2.3. Sulautettu ja kdanteinen oppiminen

Sulautettu oppiminen (blended learning) on verkko-oppimisen ja kasvokkain tapah-
tuvan oppimisen yhdistelma, ja tyékontekstissa sen tavoitteena sen tavoitteena on
kehittaa uusia tietoja ja taitoja, joita voidaan hytdyntaa tyotehtavissa. Sulatettu op-
piminen levida globaalisti (Vaugh 2007) ja sita kaytetaan laajasti seka ammatillisen
osaamisen kehittdmisessa etta koulutusohjelmissa eri tieteenaloilla. Sulautettu op-
piminen on nopeasti kasvava trendi ja se on yksi ratkaisu, jonka avulla pyritaan vas-
taamaan jatkuvasti kiristyvaan rahoitukseen ja oppimiseen kaytettavan ajan rajoi-
tuksiin. (Hilliard 2015). Sulautetun oppimisen yhtena tavoitteena on siis kustannus-
tehokkuus osaamisen kehittamisessa. On kuitenkin otettava huomioon, etta siirryt-
tdessa osaamisen kehittamisessa entista enemman hyddyntamaan teknologiaa op-
pimisen valineena, tarvitaan siis panostusta seka opiskelijoiden teknologisten taito-
jen kasvattamiseen etté kouluttajien ja muiden sisallén tuottajien digitaalisiin valinei-

siin soveltuvan pedagogisen osaamisen liséamiseen. (Georgsen & Lgvstad 2014).

Kaanteinen oppiminen (flipped learning) on sulautettuun oppimiseen laheisesti liit-
tyva kasite. Kaanteinen oppiminen tarkoittaa sita, etta perinteinen opetus kaanne-
taan toisin péain: opiskelijat opiskelevat perinteisen luokkahuoneopetuksen sisallon
kotona esim. videoiden avulla ja tekevat perinteiset kotilaksyt luokkahuoneessa yh-
dessa. Kaanteisen oppimisen hy6tyna on se, etté opettajalla on kaytettdvana enem-

man ja tehokkaampaa aikaa per opiskelija ja opiskelija saa tukea ja palautetta sil-
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loin, kun han sita tarvitsee. Oppiminen tapahtuu helpommin ja nopeammin. K&an-
teinen oppiminen antaa lahiopetuksessa aikaa keskustelulle ja projektitoille ryh-
missd seké helpottaa yksilollisen tuen saamista opettajalta. Luokkahuoneaika va-

pautuu ongelmaperusteiselle tyoskentelylle. (Springen 2013; Bailey 2015).
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3 Innovaatioiden tutkimus

Innovaatio on Rogersin (1995) maaritelman mukaan "idea, kaytanto tai esine, jota
yksilo tai muu omaksumisyksikko pitad uutena”. Silla ei ole merkitysta, onko idea,
kaytanto tai esine objektiivisesti uusi, vaan olennaista on sen pitdminen uutena.
(Straub 2009). Innovaatio on mika tahansa kaytanto, prosessi, tuote tai palvelu joka
on uusi organisaation ymparistossa. (Naranjo-Gil 2009). Innovaatio maaritellaan uu-
den idean tai kayttaytymisen omaksumiseksi. Innovaatio voi liittyda mink& tahansa
omaksuvalle organisaatiolle uuden laitteen, jarjestelman, prosessin, politikan, oh-
jelman, tuotteen tai palvelun tms. omaksumiseen. ([Aiken & Hage 1971, Daft 1982,
Zaltman, Duncan & Holbek 1973] artikkelissa Damanpour & al. 1989).

3.1. Innovaatiotutkimus eri tieteenaloilla

Innovaatioita on tutkittu eri tieteenaloilla mm. markkinoinnissa, sosiologiassa, insi-
nodritieteissa, taloustieteessa ja psykologiassa. Kiinnostus innovaatiota kohtaan on
ollut suurta ja niitéa on tutkittu laajasti. Mielenkiinto innovaatioita kohtaan johtuu siita,
ettd organisaatiot hakevat innovaatioista keinoa sopeutua toimintaymparistéssaan
tapahtuviin valtaviin sek& sosiaalisiin, taloudellisiin ettd teknologisiin muutoksiin.
Koska organisaatiot kohtaavat naita muutoksia jatkuvasti, ne pyrkivat [oytamaéan in-
novaatioista ratkaisuja, joiden avulla ne voisivat sopeuttaa toimintaansa ja siten sai-
lyttéaa tai parantaa kilpailukykyaan. Innovaatiot myos ruokkivat yleisesti taloutta, silla
lisddmalld organisaatioiden suorituskykya, tuottavuutta ja parantamalla niiden kil-
pailukykya, innovaatiot nostavat yleisesti elintasoa ja parantavat elamanlaatua. (Go-
palakrishnan & Damanpour 1996; Frambach & Schillewaert 2001).

Suuresta kiinnostuksesta huolimatta innovaatiotutkimuksista syntynyt tieto ei oikein
ole kumuloitunut yhtenaiseksi tieteenalat ylittavaksi kokonaisuudeksi. Haasteena on
ollut se, etté eri tieteenalat ovat méaaritelleet innovaation eri tavoin. Ne myos nakevat
esimerkiksi innovaatioiden vaikutuksen organisaatioiden tuottavuuteen ja suoriutu-

miseen hyvin eri tavoin. (Gopalakrishnan & Damanpour 1997; Nelson & al. 2004).
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Liséksi innovaatio on ilmiona monimutkainen. Koska ilmié on monimutkainen, ja tut-
kimuksista saatava tieto koskee hyvin erilaisia ryhmia ja tilanteita, ei ole todenna-
koista etta taysin yhtenaiseen tutkimustietoon tulevaisuudessakaan paastaan, vaan
on hyvaksyttava, etta tutkimustieto on jatkossakin jossain méaarin sirpaloitunutta.

(Gopalakrishnan & Damanpour 1997).

Innovaatiotutkimuksen tarkeimmat tutkimusalueet jakautuvat kolmeen osa-aluee-
seen. Keskeisimmat tutkimusalueet ovat innovatiivisuuden ja organisaation piirtei-
den valisten yhteyksien tutkimus, innovaatioiden omaksumisen prosessi organisaa-
tioissa seké innovaation leviamisen (diffusion) tutkimus. (Wolfe 1994). Lisaksi inno-
vaatioiden tutkimuksessa ollaan oltu kiinnostuneita innovaatioiden ja organisaation
suoriutumisen sekéa innovaatioiden ja tuottavuuden valisesta yhteydesta. (mm. Ro-
senbusch & al. 2011).

3.2. Innovaatiotyypit

Innovaatiot luokitellaan monin eri tavoin, mutta usein kaytetaan jaottelua hallinnolli-
siin ja teknisiin innovaatioihin, tuote- ja prosessi-innovaatioihin seka radikaaleihin ja
asteittaisiin innovaatioihin. (Damanpour 1991). OECD:n maaritelméan mukaan inno-
vaatiot voidaan jakaa neljaén kategoriaan, jotka ovat tuoteinnovaatio, prosessi-in-
novaatio, organisatorinen innovaatio ja markkinointi-innovaatio. Organisatorisesta
innovaatiosta voidaan viela erottaa johtamisinnovaatio omaksi innovaatiotyypik-
seen. (Dereli 2015; Walker & al. 2015).

Hallinnollinen innovaatio on muutos, joka tapahtuu organisaation sisaisissa toimin-
tatavoissa eli sen hallinnollisessa rakenteessa. Tallainen innovaatio vaikuttaa orga-
nisaation jasenista ja heidan valisistd suhteistaan koostuvaan sosiaaliseen jarjes-

telmaan (Trist & Bamforth 1951; artikkelissa Damanpour & al. 1989). Sosiaalinen
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jarjestelma sisaltada saannot, roolit, kaytannot ja rakenteet, jotka maarittavat organi-
saation jasenten valista vuorovaikutusta ja yhteistyota seké organisaation jasenten
ja ulkoisen ympariston valista kommunikaatiota ((Cummings & Srivasta 1977] artik-
kelissa Damanpour & al. 1989). Hallinnollinen innovaatio voi olla uusi toimintatapa,
joka voi liittya esimerkiksi organisaation johtamisjarjestelmaan, hallinnolliseen pro-
sessiin tai henkildston kehittdmiseen. Hallinnollinen innovaatio ei ole uusi tuote tai
uusi palvelu, mutta silla voi olla epésuora vaikutus uuden tuotteen tai palvelun kayt-
téonottoon tai niiden kehittamiseen. (Damanpour & al. 1989; Armbruster & al. 2008).
Hallinnolliset innovaatiot ovat epésuorasti yhteydessa organisaation perustehta-
vaan, mutta tiiviisti yhteydessa organisaation johtamiseen (Santos-Vijande & Alva-

rez-Gonzalez 2007).

Teknologinen innovaatio puolestaan on muutos, joka tapahtuu organisaation suorit-
tavassa jarjestelmassa ja liittyy organisaation tekniseen systeemiin. Tekninen sys-
teemi koostuu niista tarvikkeista ja suoritustavoista, joita organisaatio kayttaa, kun
se muuttaa raaka-aineita tai tietoa tuotteiksi ja palveluiksi. ((Cummings 1978] artik-
kelissa Damanpour & al. 1989). Teknologinen innovaatio on yhteydessa tuotanto-
prosessiin eli se liittyy joko itse tuotantoprosessiin tai niihin teknologioihin, joita kay-
tetddn tuotteiden tai palvelun tuottamiseen. Nama tuotteet ja palvelut liittyvat yrityk-
sen perustehtavaan. (Gopalakrishnan & Damanpour 2001). Teknologinen innovaa-
tio voi olla esimerkiksi tuotteeseen tai palveluun liittyvan uuden idean omaksuminen
tai organisaation tuotantoprosessissa kayttoon otettava uusi elementti. (Damanpour
& al. 1989).

Innovaatioita jaoitellaan myds tuote- ja prosessi-innovaatioihin. Tuoteinnovaatiot
maaritelladn asiakkaille néakyviksi lopputuloksiksi, ja niiden tarkoitus on tuottaa asi-
akkaille hyotya, kun taas prosessi-innovaatiot liittyvat organisaation sisaiseen toi-
mintaan. Ne voivat olla tytkaluja, laitteita ja tietoa siiné teknisessa prosessissa, joka
muuttaa tuotantopanokset halutuiksi lopputuloksiksi. (Gopalakrishnan & Bierly
2001). Usein innovaatiot jaetaan viela pienempiin luokkiin yhdistamalla em. typolo-

gioita. Esimerkiksi Armbrusterin & al. (2008) tutkimuksessa innovaatiot on jaettu
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neljaan tyyppiin, jotka ovat teknologinen tuoteinnovaatio, ei-teknolginen palveluin-
novaatio, teknologinen prosessi-innovaatio ja ei-teknologinen prosessi-innovaatio
eli organisatorinen innovaatio (Armbruster & al. 2008). Liséksi innovaatiota voidaan
jaotella myo6s niiden aiheuttaman muutoksen suuruuden perusteella radikaaleihin ja
asteittaisiin innovaatioihin. (Damanpour 1991, Gopalakrishnan & Damanpour 1997).
Naiden aaripaiden valiin sijoittuu keskitason innovaatio (Germain 1996). Radikaali
ja asteittainen innovaatio eroavat toisistaan siind, miten suuren muutoksen innovaa-
tio aiheuttaa organisaation rakenteeseen ja prosesseihin. Radikaali innovaatio ai-
heuttaa merkittdvia muutoksia organisaation toimintaan ja uudistaa voimakkaasti
organisaation olemassa olevia kaytant6ja. Asteittainen innovaatio aiheuttaa vain
pienia muutoksia tuotteisiin tai prosessiin ja vahvistaa silla tavoin organisaation ole-

massa olevia kaytantéja. (Damanpour 1996).

3.3. Innovaatioiden omaksuminen

3.3.1. Innovaatioiden omaksumisen tutkimus

Innovaatioiden omaksumisen tutkimusta on tehty pitkdan eri tieteenaloilla. Tutki-
muksella on pyritty selvittamaan, miten yksilét omaksuvat jotakin tiettya teknologiaa
ja missa ajassa omaksuminen tapahtuu. Kiinnostuksen kohteena innovaatioiden
omaksumisteoriassa ovat ne paatokset ja valinnat, joita yksilot tekevat organisaa-
tioissa omaksuessa tai torjuessaan innovaation ja tarkastelee siten omaksumista
mikronakokulmasta. Nain omaksumisteorian ndkokulmasta tarkasteltuna muutos
rakentuu palasista. Diffuusioteoria puolestaan kuvaa sita, kuinka innovaatio levida
populaatioon eli sen nakdkulma muutokseen on makrotasoinen ja tarkastelun koh-
teena innovaation kayton laajeneminen organisaatiossa ajan kuluessa. (Straub
2009). Olennaista on se, ettéd vaikka innovaatioiden hankintaan liittyvat paatokset
tehdaan organisaatiotasolla, viime kadessa kayttoonotto tapahtuu yksilétasolla.
(Straub 2009). Organisaatio- ja yksilétason liséksi innovaation omaksumista on tar-
kasteltu my6és mm. ryhmatasolla, tietyn alan tasolla seka tietyn innovaation tasolla
(Pichlak 2016).
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Wisdom & al. (2014) on analysoinut tutkimuksessaan 20 kaytetyimman innovaation
omaksumisteorian sisaltdmia innovaation omaksumiseen vaikuttavia tekijoita. Teki-
jat liittyvat ulkoiseen ymparistoon, organisaatioon, innovaation seka yksildihin. Yh-
teisia, kontekstista rippumattomia vaikuttavia tekijoita, jotka oli mainittu vahintaan
puolessa teorioista, olivat johtaminen, innovaation sopivuus normeihin ja arvioihin
sekad asenne/motivaatio innovaatioita kohtaan. (Wisdom & al. 2014.). Myds Pichlak
(2016) on selvittanyt eri innovaation omaksumisteorioiden sisaltamia vaikuttavia te-
kijoita innovaatioprosessin eri vaiheisiin. Tekijat liittyvat ymparistdon, organisaa-
tioon, ylimpaan johtoon, innovaatioon ja kayttajan omaksumiskontekstiin. Innovaa-
tioprosessi etenee alkuvaiheesta omaksumispéétokseen ja siitd innovaation imple-
mentointivaiheeseen. Hanen tarkastelunsa on organisaatiotasoinen. Tulosten mu-
kaan kaikki tekijat vaikuttavat innovaation omaksumisprosessiin, mutta niiden vai-
kutus on erilainen eri omaksumisprosessin vaiheessa. (Pichlak 2016.). Pichlakin vii-
tekehys on esitetty kuvassa 2. Viitekehys myds kokoaa yleisimmat innovaatioiden
omaksumisen tutkimusalueet ja niihin liittyvat teoriat. Teknologian hyvaksymisteoria
(TAM) tarkastelee tekijoita, jotka vaikuttavat kayttajan tasolla innovaation hyvaksy-
miseen. Diffuusioteorian (DOI) fokuksessa on innovaation piirteet, rakenneteorioi-
den kohteen innovaatioita omaksuvien organisaatioiden piirteet ja resurssiperustai-
nen teoria tarkastelevat innovaatioiden omaksumista organisaation resurssien na-
kokulmasta. (Pichlak 2016).
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Kuva 2. Innovaatioteorioiden omaksumiseen vaikuttavat tekijat ja eri teorioiden tut-
kimusalueet (Pichlak 2016, 479).

3.3.2. Innovaation omaksuminen organisaatio- ja yksilétasolla

Yksi seka Wisdomin & al. (2014) ja Pichlakin (2016) analyyseissa mukana olleista
teorioista oli Frambachin ja Schillewaertin (2002) viitekehys. Frambach ja Schille-
waert (2002) ovat rakentaneet monien innovaatioiden omaksumiseen liittyvien tut-
kimusten perusteella kaksitasoisen viitekehyksen innovaatioiden omaksumisen tar-
kasteluun. Viitekehyksessa innovaation omaksuminen tapahtuu kahden vaiheen eli
herate- ja implementointivaiheen kautta. Organisaatiotasolla innovaation omaksu-
miseen vaikuttavat viisi tekijaa: innovaation ominaisuudet, organisaation piirteet, toi-
mittajan markkinointitoimenpiteet, sosiaalinen verkosto ja ympariston vaikutukset.
Viitekehyksessa yhdistyvat sekd organisaatiotaso etta yksilétaso. Yksilotasolla
omaksumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat henkildn asenne innovaatiota kohtaan, or-
ganisaation sisainen markkinointi, henkilon persoonalliset piirteet, henkilokohtainen
taipumus innovatiivisuuteen seka sosiaalinen vaikutus innovaation kayttamiseen.
Viitekehyksen pohjana teorioita on eri tutkimusalueilta eli se yhdistada seka innovaa-
tioiden omaksumiseen, tietojarjestelmien omaksumiseen ettd organisaatioiden toi-

mintaan liittyvia teorioita. (Frambach & Schillewaert 2002).
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Innovaation omaksumisessa organisaatiotasolla tapahtuu kahdentasoisia paatoksia
eli organisaation tekemia p&atoksia ja organisaatiossa toimivien yksildiden tekemia
paatoksia. Organisaation omaksumispaatos tapahtuu kahden vaiheen kautta: hera-
tevaihe ja implementointivaihe. Heratevaiheessa organisaatio tulee tietoiseksi inno-
vaatiosta, muodostaa ndkemyksen siita ja arvioi sita. Heratevaihe eteen kolmen vai-
heen kautta, joista ensimmainen on tietoisuus, toinen harkinta ja kolmas aikomus.
Implementointivaiheessa organisaatio paattaa hankkia innovaation ja ottaa sen
kayttoon. (Frambach 2002 & Schillewaert 2002).

Tarkeda innovaation omaksumiseen vaikuttava tekija organisaatiotasolla on innovaa-
tion piirteet. Tornatzky ja Klein (1982) ovat innovaation piirteita ja innovaation omak-
sumista kasittelevassa 75 artikkelia kattavassa meta-analyysissaan tunnistaneet
kolme innovaation piirrettd, jotka ovat johdonmukaisesti merkitsevia innovaation
omaksumisen kannalta. Naméa ominaisuudet ovat yhteensopivuus, suhteellinen etu
ja monimutkaisuus. Muita innovaation piirteitd, jotka vaikuttavat omaksumiseen ovat
innovaation nakyvyys sek& mahdollisuus kokeilla sita. (Tornatzky & Klein 1982).
Myo0s tietokoneiden hyvaksymista koskevassa tutkimuksessa tarkeimmiksi innovaa-
tion kayttoon liittyviksi piirteiksi nousivat kayton koettu hyodyllisyys ja tietokoneen
helppokayttoisyys. (Davis et al. 1989). Innovaation omaksumisen kannalta onkin
keskeistd, miten organisaation paatoksentekotasolla nahdaan innovaation piirteet.
Johdon kasitys innovaatiosta vaikuttaa heidan arviointiinsa ja siihen, miten avoimia
he ovat omaksumaan uuden tuotteen. Yksi olennainen omaksumiseen vaikuttava
piirre on innovaatiosta saatava hyoty, jonka pitaisi olla suurempi kuin mahdollisista
vaihtoehdoista saatava hyoty ([Anderson & Narus 1999] artikkelissa Frambach &
Schillewaert 2002). Muut innovaation piirteet, jotka vaikuttavat omaksumiseen ovat
yhteensopivuus, kompleksisuus, nakyvyys, kokeiltavuus ja epavarmuus (Frambach
& Schillewaert 2002).
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Toinen keskeisesti innovaation omaksumiseen vaikuttava tekija on omaksuvan or-
ganisaation piirteet. Damanpour (1991) on meta-analyysissaan selvittanyt organi-
saation ominaispiirteiden yhteytta innovatiivisuuteen ja todennut positiivisen yhtey-
den innovaation ja erikoistumisen, funktioiden eriyttamisen, johdon asennoitumisen
muutosta kohtaan, teknisen tietamyksen ja resurssien, hallinnollisen intensiteetin,
valjien resurssien seka ulkoisen ja sisaisen kommunikaation véalilla. Negatiivinen yh-
teys taas lI6ytyi innovaation ja toiminnan keskittamisasteen valilla. Lisaksi todettiin,
ettd innovaatioita omaksuvan organisaation ominaispiirteet ovat tarkeampia kuin
esimerkiksi omaksuttavan innovaation tyyppi. (Damanpour 1991). Rakenteen lisaksi
organisaation piirteista erityisesti innovaatioiden omaksumiseen vaikuttavia ovat or-
ganisaation koko ja sen innovatiivisuus, vaikkakin organisaation koon vaikutuksesta
innovatiivisuuteen on ristiriitaisia tuloksia. (Damanpour 1991; Frambach & Schille-
waert 2002). Koon on todettu vaikuttavan positiivisesti innovaatioiden omaksumi-
seen, ja taman uskotaan johtuvan siita, etta isoilla organisaatioilla saattaa olla suu-
rempi tarve parantaa suoriutumiskykyaan ottamalla kayttéon uusia innovaatioita.
Toisaalta pienten organisaatioiden on todettu olevan joustavampia ja siksi avoi-
mempia uusien innovaatioiden kayttoonotolle. Ristiriitaisille tuloksille voi olla selityk-
sena se, etta organisaation koko on positiivisessa yhteydessa moniin muihin muut-
tujiin kuten esim. strategia, rakenne ja kulttuuri. On my6s eroa silla, puhutaanko
innovaatioita luovista organisaatioista vai niitd omaksuvista organisaatioista. Muo-
dolliset ja keskitetyt organisaatiot eivat ole todennékoisia innovaatioiden luojia,
mutta ne ovat hyvid omaksumaan innovaatioita. Samat organisaation piirteet voivat
nain olla seka innovatiivisuuden esteita ettd omaksumisen edistgjia. Koon ja raken-
teen lisaksi organisaation avoimuus uusille ajatuksille vaikuttaa sen kykyyn omak-
sua innovaatioita. (Frambach & Schillewaert 2002). Organisaation piirteista inno-
vaatioiden omaksumista ennustaa myos se, kuinka kiinnostunut se on markkinoiden
tapahtumista ja oman organisaationsa oppimisesta. Sellaiset organisaatiot, joilla on
innovatiivisuutta korostava kulttuuri, omaksuvat keskimaaraistd enemman innovaa-

tioita ja rakentavat nain itselleen kilpailuetua. (Hurley & Hult 1998).
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Toimittajan markkinointitoimenpiteilla on osoitettu olevan selva vaikutus erityisesti
palveluinnovaation omaksumiseen. Erilaiset aktiviteetit voivat stimuloida ja helpot-
taa omaksumista. Kolme tarkeintda omaksumista edistavaa toimittajan markkinointi-
toimenpidetta ovat innovaation oikea kohdentaminen, viestinta ja toimenpiteet, joilla
toimittaja pienentaa mahdollisten kayttajien tuntemaa innovaatioon liittyvaa epavar-
muutta. Innovaation kohdistaminen tarkkaan valitulle potentiaalisille kayttajille voi
helpottaa innovaation hyvaksymista. Koska innovaation omaksuminen on tiedon kéa-
sittelyyn liittyva prosessi, voidaan viestinnalla vaikuttaa innovaation omaksumiseen:
viestinnélla voidaan kasvattaa kohderyhman tietoisuutta innovaatiosta seka vaikut-
taa my0s siihen, miten mahdolliset kayttajat nakevat innovaation. Lisaksi toimittaja
voi pyrkia edistaméan omaksumista pienentamalla innovaation kayttéénottoon liit-
tyvaa riskia esimerkiksi antamalla innovaation koekaytt6on tai tarjoamalla tuotetta
tai palvelua edullisemmalla hinnalla. Kaikki ndma markkinointitoimenpiteet ovat
epasuoria keinoja, joilla voidaan pyrkia lisddméaan mahdollisten kayttdjien omaksu-

misvalmiutta. (Frambach et Schillewaert 2002).

Myds organisaation sosiaalinen verkosto on tekijd, joka vaikuttaa innovaation omak-
sumiseen. Sosiaaliset verkostot voivat olla organisaation siséisia tai verkostoja eri
organisaatioiden valilla. Jos sosiaalisessa verkostossa kaydaan innovaatiosta posi-
tiivisessa savyssa aktiivista ja informaalia keskustelua, silla voi olla innovaation
omaksumista edistava ja nopeuttava vaikutus. Myds ulkoinen ymparistd voi vaikut-
taa innovaation omaksumiseen organisaatiotasolla, silla organisaation liiketoimin-
taymparistd kytkeytyy monella tavalla siihen, miten organisaatio omaksuu innovaa-
tioita. Ulkoinen ymparisto voi vaikuttaa esimerkiksi siten, etté organisaation saattaa
kannattaa ottaa innovaatio kayttoon kayttdonotosta syntyvan lisdarvon vuoksi, jos
sen likketoimintakumppanit ja sidosryhmaét, kuten toimittajat, asiakkaat, kilpailijat jne.
jo kayttavat ko. innovaatioita. Nain ulkoinen verkostokin voi olla organisaatiolle in-
novaation kayttoonottoon syy. Tallaisia ulkoisen verkoston kautta tulevia hyo6tyja or-
ganisaatio voi saada esimerkiksi tietojarjestelmahankkeista. (Frambach & Schille-
waert 2002). Myos Kilpailutilanne voi edistdd innovaation kayttéonottoa, silla jos
organisaation kilpailutilanne markkinoilla on tiukka, innovaatio voi olla organisaa-

tiolle keino sailyttdéa markkinaosuutensa. Kilpailutilanteessa organisaatiolle voi



29

myds olla riski, jos se ei ota kayttoon kilpailijoiden kayttbonottamaa innovaatioita.
Kilpailutilanne voi nain luoda painetta erityisesti strategisesti tarkedn innovaation

omaksumiselle. (Frambach & al. 1998).

Kuvassa 3 on kuvattu Frambachin ja Schillewaertin (2002) viitekehyksen organi-
saatiotason omaksumiseen vaikuttavia tekijoita. Osa tekijoista vaikuttaa omaksumi-
seen suoraan, osa epasuorasti. Mallin keskiésséa ovat innovaation piirteet, jotka yh-
dessa organisaation piirteiden kanssa vaikuttavat suoraan siihen, miten omaksu-
Misprosessi organisaatiossa etenee. Innovaation ja organisaation piirteisiin puoles-
taan vaikuttavat ulkoiset tekijat, kuten organisaation ymparisto ja innovaation toimit-
tajan markkinointitoimenpiteet. Myds organisaation sosiaalinen verkosto ja sen ak-
tiivinen vuorovaikutus voi vaikuttaa innovaation omaksumiseen. Mallissa oletetaan,
ettd ulkoiset tekijat, kuten toimittajan markkinointitoimenpiteet tai kilpailutilanne ja
liketoimintakumppaneiden innovaation kaytto, seka sosiaalinen verkosto voivat vai-
kuttaa epasuorasti siihen, millaisina innovaation ominaisuudet ndhd&an organisaa-
tiossa. Innovaation piirteet eivat siis ole absoluuttisia, vaan nama ulkoiset tekijat
voivat vaikuttaa siihen, ettd sama innovaatio voidaan joissakin olosuhteissa nahda

houkuttelevana, toisissa taas ei. (Frambach & Schillewaert 2002).
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Kuva 3. Innovaation omaksumiseen vaikuttavat tekijat organisaatiotasolla (Fram-

bach & Schillewaert, 2002, 165)
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Mourad (2009) on tutkinut yliopistojen avointen verkko-oppimispalveluiden omaksu-
mista. Hanen tutkimuksessaan innovaation piirteiden rinnalla sek& organisaation si-
saiset tekijat ettd ulkoiset tekijat ovat kaikki merkittavia innovaation omaksumisen
kannalta. Nama tekijat yhdessa vaikuttavat organisaatiotason omaksumiseen. Si-
saisia tekijoita on resurssit ja fasiliteetit, organisaation tuki seka laatu ja riskinhal-
linta. Ulkoisina tekijoin& on sosio-ekonomiset tekijat, kilpailutilanne ja julkinen tuki.
(Mourad 2009). Tassa mallissa sisaiset tekijat on nostettu omaksi tekijdkseen erona
Frambachin ja Schillewaertin (2002) malliin. Heidan mallissaan on kylla organisaa-
tion tuki, mutta Mouradin (2009) mallissa erityisesti resurssit ovat tekija, joka Fram-
bachin ja Schillewaertin (2002) viitekehyksesté ei selkeasti hahmotu. Toisaalta voisi
nahda, etta sisaiset tekijat tulevat innovaation piirteissa esimerkiksi yhteensopivuu-
den kautta esiin. Kuvassa 4 on esitetty innovaation omaksumismalli Mouradin
(2006) mukaan.

Sisdiset tekijat
Resurssit ja fasiliteetit
Organisaation tuki
Laatu ja riskinhallinta

Innovaation piirteet
Suhteellinen etu

Yhteensopivuus
Tarkkailtavuus
Kokeiltavuus

Innovaation omaksuminen Innovaation omaksuminen
organisaatiotasolla yksilotasolla

Monimutkaisuus

Ulkoiset tekijat
Sosio-ekonomiset
tekijat
Kilpailutilanne
Julkinen tuki

Kuva 4. Innovaation omaksumismali (Mourad 2009, 609).

Kun organisaatiotasolla on tehty paatos innovaation kayttéonotosta edella kuvattu-
jen organisaatiotason omaksumiseen vaikuttavien tekijoiden pohjalta, innovaation
kayttoonotto siirtyy yksilotasolle. Organisaation kayttoon tarkoitetun innovaation
omaksumisen kannalta on tarkeéata, ettd innovaation kohderyhmé hyvaksyy inno-

vaation, silla jos tata hyvaksymista ei tapahdu, todennakéisesti innovaatiota ei
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myoskaan oteta kayttoon. (Davis & al. 1989; Frambach & Schillewaert 2002). Tar-
kein yksilétason omaksumiseen vaikuttava tekija on yksilon asenne innovaatiota
kohtaan (Davis & al. 1989). Asenne syntyy innovaatiota koskevista uskomuksista
ja siihen liittyvista tunteista. Uskomuksen pohjalla on yksilon kokemukset innovaa-
tiosta. (Frambach & Schillewaert 2002). Agarwalin ja Prasadin (1998) mukaan yk-
siléiden innovaatioita koskevista kokemuksista kolme tekijad nousee saannénmu-
kaisesti esiin: suhteellinen etu, eli kokeeko henkild innovaation tarjoavan etua ver-
rattuna vanhaan tapaan suorittaa sama tehtéava, toisena tekijana on kayton help-
pous ja kolmantena yhteensopivuus. Innovaatiot, jotka koetaan yksinkertaisemmiksi
ja helpommiksi kayttaa omaksutaan potentiaalisten kayttajien parissa todennakai-
semmin. Kolmantena tarkeana tekijana omaksumisen kannalta on yhteensopivuus
potentiaalisten kayttdjien arvojen, tarpeiden ja aikaisempien kokemusten kanssa.
(Agarwal & Prasad 1998).

Samoin kuin organisaatiotasolla ndhdéaan, etté ulkoiset tekijat voivat vaikuttavaa sii-
hen, miten innovaation ominaisuudet koetaan, myos yksilétasolla asenteet voivat
muuttua ulkoisten tekijoiden vaikutuksesta. Asenteisiin voidaan siten myos vaikut-
taa. On osoitettu, ettd henkilon asenteet valittavat ulkoisia muuttujia ja arsykkeita.
Sen vuoksi Frambachin ja Schillewaertin (2002) viitekehyksessa on otettu huomi-
oon yhtena vaikuttavana tekijdné organisaation sisaiset markkinointitoimenpiteet,
jotka vastaavat organisaatiotasolla toimittajan markkinointitoimenpiteita. Lisaksi in-
novaation omaksumiseen yksil6tasolla vaikuttaa henkilon innovatiivisuus. Epésuo-
rasti myos ymparistod vaikuttaa eli innovaation kayttdé henkilon sosiaalisessa ympa-
ristdssa voi muuttaa henkilon asennetta innovaatiota kohtaan. (Frambach & Schil-
lewaert 2002).

Organisaation sisainen markkinointi on yksi keino, jolla organisaatio voi pyrkia edis-
tamaan sita, etta yksilot hyvaksyvat innovaation. Sisaisella markkinoinnilla tarkoite-
taan vastaavia sisaisia toimenpiteita kuin ulkoisen toimittajan organisaatioon koh-
distamat toimenpiteet. Sisaisen markkinoinnin tarkoituksena on lisata kohderyh-

maan kuuluvan henkil6ston tietoisuutta innovaatiosta, sen toiminnasta ja soveltami-
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sesta. Sisaisten markkinointitoimenpiteiden antaman tiedon ja ymmarryksen poh-
jalta henkil6std voi ymmartaa paremmin innovaation toimintaa, sen soveltamismabh-
dollisuuksia omassa tydssaan seka arvioida innovaatioon istuvuutta omaan tyéhon.
Sisaiset toimenpiteet voivat sisdltdéa mm. koulutusta, teknista tukea, kayttdonoton
edistamista seka erilaisia johtamiseen liittyvia kannustamia ja seurantaa. Vaikka or-
ganisaatio voi em. omilla toimenpiteillaan yrittdd vaikuttaa siihen, etta innovaatio
omaksutaan, omaksumiseen vaikuttaa myos henkilon persoonalliset piirteet. Tasta
johtuu, etté usein organisaatiossa on tilanne, jossa toiset ovat omaksuneet innovaa-
tion ja toiset eivat. Omaksumiseen vaikuttavia piirteitd ovat mm. henkilon ik&, tyo-
historia, kokemukset vastaavasta tuotteesta tai palvelusta kuin innovaatio seka hen-
kilon arvot. Myds yksilon henkilékohtainen taipumus innovatiivisuuteen vaikuttaa sii-
hen, miten han omaksuu innovaatioita. Henkil6kohtaista taipumusta innovatiivisuu-
teen kuvaa se, kuinka todennakdisesti henkild hyvaksyy innovaation riippumatta
muiden kayttajien kokemuksista. Henkilokohtainen taipumus innovatiivisuuteen vai-
kuttaa yksilon hyvaksymiseen sekd epasuorasti asenteiden valityksella ettd suo-
raan. Henkil6illa, jotka ovat osoittaneet innovatiivisuutta jollakin alueella omassa toi-
minnassaan, asennoituvat my6s positivisemmin innovaatioiden kayttdonottoon.
(Frambach & Schillewaert 2002).

Innovaation hyvaksymiseen vaikuttaa myos se, miten innovaatio on kaytossa hen-
kilon sosiaalisessa ymparistossa. Talla voi olla vaikutusta kahta kautta. Jos inno-
vaatiota kaytetaan henkilon ulkoisessa verkostossa, se saattaa lisata innovaation
kayttoonoton tuomaa hyotya henkildlle. Kun riittavan suuri maaré henkiloita, nk. kriit-
tinen massa, ottaa kaytt6on tietyn innovaation, kuten esimerkiksi vuorovaikutteiseen
kommunikaatioteknologiaan perustuvan sovelluksen, hyoty kayttajalle on sita suu-
rempi, mitd enemman kyseisen sovelluksen kokonaiskayttajamaara kasvaa. Yksilon
ulkoisella verkostolla on vaikutusta my6s yleisesti innovaatioiden omaksumiseen,
silla jos hanen verkostossaan on henkil6itd, jotka kuuluvat ns. kriittiseen massaan,
se todennékdisesti vaikuttaa henkilén innovaatioiden omaksumiseen yleisesti. Myds
innovaation kaytto yksilon sosiaalisessa verkostossa esim. esimiesten, kollegoiden
tai asiakkaiden keskuudessa, voi kertoa yksil6lle viestia siita, etta asia on tarkea ja

saada sita kautta henkilon ottamaan mallia sosiaalisesta verkostostaan. Jos yksilon
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sosiaalinen verkosto kayttad innovaatiota, hanen asenteensa innovaatiota kohtaan
on todennakdisesti positiivisempi kuin jos sosiaalinen verkosto ei sita kayta. Nain
sosiaalinen verkosto voi epasuorasti vaikuttaa yksilon asenteeseen innovaatiota
kohtaan. (Frambach & Schillewaert 2002).

Sosiaalisen verkoston merkitys innovaation omaksumiseen on entisestaan korostu-
nut internetin ja sosiaalisen median kayton laajenemisen myota. Badilescu-Buga
(2013) toteaa, ettd vaikka innovaation luominen ei aina edellyta teknologiaa, sen
omaksuminen nykypdaivana usein edellyttaa. Innovaatio leviaminen edellyttéaa nyky-
paivana useimmiten viestintad, tiedon jakamista, mielipiteitd, keskusteluja ja yhteis-
tyota. Innovaation omaksuminen aiheuttaa alussa osaamiskuilun nykyisen tiedon ja
innovaation tehokkaan kayton valilla. Innovaation omaksujat kayttavat koko ajan
enemman sosiaalista verkostoaan hyvéaksi, kun he etsivat tietoa, joka auttaa heita
tunnistamaan omia osaamisaukkojaan. Innovaation omaksumisen tukemiseksi on
tarkeata varmistaa kohderyhman taidot ja pohtia ainakin: onko kayttajilla riittavat
taidot kayttaa teknologiaa, joka innovaation liittyy, osaavatko kayttajat olla verkos-
tonsa kanssa vuorovaikutuksessa ja hyodyntaa sita tietoa, jota verkosto mahdolli-
sesti jakaa seka onko kayttajilla riittdvasti ammatillisesta osaamista innovaation so-
veltamisalueesta. Kayttajien nakokulmasta varmistettavia kysymyksiad on se, etta
han tietaa riittavasti innovaatiosta, han tietda, millainen sosiaalinen verkosto tukee
hanta innovaation kayttoonotossa seka millaista ammatillista lisakoulutusta olisi
hyva hankkia, jotta voisi ymmartad kayttbonotettavaa innovaatiosovellusta. (Badi-
lescu-Buga 2013).

Kuvassa 5 on esitetty Frambachin ja Schillewaertin (2002) muodostama viitekehys
yksilétasolla hyvaksymiseen vaikuttavista tekijoistéa organisaatiokontekstissa. Lah-
tokohtana on organisaatiotasoinen paatos innovaation kayttdéonotosta ja keskeinen
tekija yksilotasolla innovaation omaksumisessa on henkilon asenne innovaatiota
kohtaan. Siihen voidaan vaikuttaa organisaation sisaisen markkinoinnin keinoin ja

myo6s innovaation kayttd henkilon sosiaalisessa verkostossa voi myds lisata halua
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innovaation kayttbonottoon. Toisaalta myds henkilon persoonalliset piirteet ja hen-

kilokohtainen taipumus innovatiivisuuteen vaikuttavat siihen, kuinka han omaksuu

innovaatioita. (Frambach & Schillwaert 2002).

./ Organisaatiotason
v omaksumispaatds
.

.

Sosiaalisen verkoston
kayttd

- ulkoinen verkosto
- kollegoiden kayttd
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kohtaan

- uskomukset

- tunteet
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A

Henkilokohtainen
taipumus
innovatiivisuuteen

Yksilotason hyvaksynta

- tyGsuhteen
pituus

- kokemukset

- arvot

Kuva 5. Innovaation hyvaksyminen yksilotasolla organisaatiokontekstissa (Fram-
bach & Schillewaert 2002, 167)

3.3.3. Erityyppisten innovaatioiden omaksuminen organisaatioissa

On tutkittu my6s sitd, miten organisaatiot omaksuvat erityyppisia innovaatiota. Or-
ganisaatiot omaksuvat jatkuvasti seka hallinnollisia etta teknisia innovaatioita ja nai-
den omaksuminen voi tapahtua joko yhtd aikaa tai perakkain. Damanpour & al.
(1989) toteavat, etta innovaatiotyyppien omaksuminen tapahtuu usein perékkain si-
ten, ettd hallinnollinen innovaatio vaikuttaa teknisen innovaation omaksumiseen
ajan myo6ta, kun taas teknologisen innovaation vaikutus on valittémampi. Esimer-
kiksi kirjastoissa tehdyssa tutkimuksessa ulkoisessa ymparistdssa tapahtunut muu-
tos vaikutti kirjaston hallinnolliseen ymparisté6n, koska sen rahoitusta vahennettiin
kirjastopalveluiden vahentyneen palvelukysynnan vuoksi. Kirjasto reagoi tdhan ot-
tamalla kayttoon uuden teknisen palvelun, jolla se pystyi tarjoamaan asiakkaille uu-
dentyyppisia palveluita, esimerkiksi kirjastojen valia lainoja, vuokraamaan videoita

seka tarjoamaan muita palveluita kanta-asiakkailleen. Nain kirjaston hallinnolliseen
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komponenttiin vaikuttanut muutos sai aikaan teknisen innovaation omaksumisen.
Eri tyyppisten innovaatioiden omaksuminen vaikuttavat toinen toisiinsa ja ne tay-
dentavat toisiaan ja sen vuoksi teknologisten ja hallinnollisten innovaatioiden tasa-
paino on tehokkaampi keino tukea organisaation suoriutumista kuin vain jompi-
kumpi yksin. On tarkeata ymmartaa organisaation sosiaaliseen jarjestelmaan liitty-
vien hallinnollisten innovaatioiden tarkeys ja kayttokelpoisuus, ja siksi johdon olisi
tarkeata ottaa huomioon rakenteelliset ja HR-strategiat teknologisten strategioiden
rinnalla. Naiden on tarkeata olla linjassa teknologisten innovaatioiden aiheuttamien

muutosten kanssa. (Damanpour & al. 1989).

Damanpour ja Gopalakrishnan (2001) ovat todenneet 101 amerikkalaista pankkia
koskevassa tutkimuksessaan, etta tuoteinnovaatiot omaksutaan nopeammassa
tahdissa kuin prosessi-innovaatiot. Taméa johtunee siita, ettd prosessi-innovaatiot
usein liittyvat hallinnollisiin toimintoihin, jotka ovat usein ndkymattomampia. Lisaksi
hallinnollisia innovaatioita pidetaan merkitykseltd&n vahaisempina eli niista ajatel-
laan saatavan vahemman hyotya kuin teknisista innovaatioista. Mielenkiinto hallin-
nollisiin prosessi-innovaatioihin on pienempaa, koska ne kohdistuvat yleensa orga-
nisaation sisaiseen tekemiseen ja tuoteinnovaatiot taas kohdistuvat ulkoisille mark-
kinoille. Kuitenkin kilpailuedun kannalta juuri prosessi-innovaatiot ovat mielenkiin-
toisia, koska ne kytkeytyvét tiiviisti organisaatioon, sen toimintaan ja kulttuuriin ja
kilpailijoiden on sen vuoksi hankalaa kopioida niitd. Tuoteinnovaatiot ja teknologiset
innovaatiot sen sijaan ovat usein helposti kopioitavissa ja leviavat siksi nopeasti
koko alalle mahdollisesti muodostaen alan uusia standardeja. (Damanpour & Go-
palakrishnan 2001).

Paitsi etta erityyppisia innovaatioita omaksutaan eri tavoin, niiden omaksumiseen
vaikuttavat myos eri tekijat. Esimerkiksi Subramanian ja Nilakanta (1996) ovat to-
denneet, ettd organisatoriset tekijat vaikuttivat hyvin eri tavoin omaksuttujen inno-
vaatioiden maéaraan, omaksumiseen kuluneeseen aikaan ja omaksumisen johdon-

mukaisuuteen. Jotkut tekijat helpottivat suuren innovaatiomaaran omaksumista, jot-
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kut edistivat nopeaa omaksumista ja jotkut edistivat johdonmukaisuutta omaksumis-
mallissa. Subramanian ja Nilakanta kritisoivat aiempia tutkimuksia siita, etta niissa
on kaytetty innovaation omaksumisen dimensiona vain yhta dimensiota ja tama on
heidan mielestaan johtanut ristiriitaisiin tutkimustuloksiin (Subramanian ja Nilakanta
1996).

Myds tietojohtamisen periaatteita on sovellettu innovaatioiden omaksumisen tutki-
muksessa. Gopalakrishnan ja Bierly (2001) ovat selvittaneet innovaatioiden omak-
sumisesta tietojohtamisen ja organisaation oppimisen teorioiden pohjalta muodos-
tamaansa typologian avulla. Typologia on hiljainen-explisiittinen (tacit-explicit), sys-
teeminen-autonominen, yksinkertainen-monimutkainen. Hiljaisella viitataan siihen,
onko tieto siirrettavissa, systeeminen viittaa siihen, missa maarin tiedon osa-alueet
ovat yhteydessa muihin tietoalueisiin ja yksinkertainen-monimutkainen ulottuvuus
viittaa siihen, miten moniulotteista innovaatioon liittyva tieto on. Pankkialaa koske-
vassa tutkimuksessaan he totesivat, ettd itsenaiset innovaatiot olivat harvemmin or-
ganisaaton sisalla syntyneita kuin systeemiset innovaatiot, itsenaisten ja monimut-
kaisten innovaatioiden kayttéonotto oli kallimpaa kuin systeemisten ja yksinkertais-
ten innovaatioiden. Eksplisiittiset innovaatiot taas olivat tehokkaampia kuin implisiit-
tiset. (Gopalakrishnan & Bierly 2001).

My0Os organisaation ulkoisen ympariston ndhdaan vaikuttavan siihen, miten se
omaksuu innovaatioita. Seka hallinnollisten ettd teknisten innovaatioiden omaksu-
miseen vaikuttaa se konteksti, jossa organisaatio toimii. Vaikuttavia tekijoita voi olla
organisaation liikketoiminnan luonne, sen organisaatiotyyppi sek& toiminnan tekno-
logiaintensiivisyyden taso. (Damanpour et al. 1989). Yksi tutkimuskohde on eri in-
novaatiotyyppien omaksumisen ja organisaation suorituskyvyn vélinen suhde, jota
esimerkiksi Naranjo-Gil (2009) on tutkinut julkisissa sairaaloissa ja todennut, etta ne
organisaatiot, jotka olivat hyvia omaksumaan seka teknologisia etta hallinnollisia in-
novaatioita, olivat herkempia ulkoiseen ymparistoon liittyville tekijoille kuin siséisille

tekijoille. Seka ulkoiseen ymparistoon liittyvilla tekijoilla, ettd organisaation sisaisilla
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tekijoilla on erilainen vaikutus hallinnollisten ja teknisten innovaatioiden omaksumi-
seen. Organisaatiot, joissa tekniset ja hallinnolliset innovaatiot olivat tasapainossa,

lisasivat suorituskykyaan. (Naranjo-Gil 2009).

Myds Damanpour & Gopalakrishnan (1998) ovat tutkineet innovaatioiden omaksu-
misen yhteytta suorituskykyyn ja suorituskykyé on tarkasteltu organisaatioissa, jotka
poikkeavat toisistaan innovaatioiden omaksujina. Organisaatiot on luokiteltu neljaan
luokkaan sen mukaan, miten hyvin ne omaksuvat hallinnollisia ja teknisia innovaa-
tioita. Organisaatiot, jotka omaksuvat seka hallinnollisia etté teknisid organisaatioita
paljon, ovat joustavia organisaatioita, ne organisaatiot, jotka omaksuvat molempia
vahan, ovat mekaanisia organisaatioita. Naiden vdlille jadvéat organisaatiot, jotka
omaksuvat hallinnollisia innovaatioita paljon, mutta teknisia innovaatioita vahan ovat
hallinnollisia byrokratioita ja painvastaiset organisaatiot teknisia byrokratioita. Or-
gaaniset organisaatiot olivat keskimaarin korkeampia suoritustasoltaan kuin meka-
nistiset organisaatiot, mutta ne eivat valttamatta olleet parhaita suoriutujia kaikkien
organisaatiotyyppien joukossa. Mahdollinen selitys télle on se, ettd innovaatiotyypin
omaksuminen ajan myo6ta vaikuttaa suorituskykyyn siind méaarin kuin se helpottaa
organisaatiota sopeutumaan ymparistoonsa. Todennakoisesti tehokkaat organisaa-
tiot pystyvat sopeuttamaan innovaatiotyyppien omaksumistasoaan ympaériston edel-

lytysten mukaisesti. (Damanpour & Gopalakrishnan 1998).

Damanpour ja Gopalakrishnan (1998) ovat tuoneet tarkasteluun mukaan organisaa-
tion ulkoisen ympariston ominaisuudet ja tarkastelleet, miten innovaatioiden omak-
sumiseen ja sen myota suorituskykyyn vaikuttaa se, missa maarin organisaation
toimintaymparistossa tapahtuu muutoksia. Tata varten he ovat luokitelleet organi-
saatiot neljaan kategoriaan, joiden ulottuvuuksina ovat ympariston stabiilisuus ja
ymparistbn ennakoitavuus. Stabiilisuus kuvaa sita tahtia, jolla organisaatio kohtaa
ymparistossaan muutoksia eli se kertoo joko muutosten maarasta tai siita, kuinka
usein niitd tapahtuu. Ympariston ennakoitavuus puolestaan merkitsee sitéa, missa

muutokset ovat ennalta arvattavissa eli kuinka odotettua muutoksen tapahtuminen
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on. Naiden ulottuvuuksien avulla Damanpour ja Gopalakrishnan ovat pyrkineet tun-
nistamaan olosuhteita, joissa organisaation rakenteelliset ominaisuudet joko helpot-
tavat tai estavat organisatorista innovaatiota. Viitekehys identifioi innovaation omak-
sumisen ulottuvuudet jokaisessa neljassa ymparistoolosuhteessa ja esittaa raken-
teen ja innovaation omaksumisen suhteen valilla kaikissa neljassa ymparistossa.

(Damanpour & Gopalakrishnan 1998).

3.4. Yhteenveto teoreettisesta taustasta

Innovaatiotyyppi vaikuttaa aikaisempien tutkimusten mukaan siihen, miten innovaa-
tio omaksutaan organisaatiossa (mm. Damanpour et al. 1989; (Naranjo-Gil 2009).
Innovaatioiden omaksumista on tarkasteltu sekd organisaatiotasolla etta yksilota-
solla, koska innovaation kayttoonotosta yleensa tehdaan paéatés organisaatiotasolla
ennen kuin innovaation omaksuminen siirtyy yksilotasolle. Innovaation omaksumi-
seen vaikuttaa organisaatiotasolla eri tekijat kuin yksilétasolla. Organisaatiotasolla
omaksumiseen vaikuttavat innovaation piirteet, omaksuvan organisaation piirteet
seka toimittajan markkinointitoimenpiteet, innovaation kayttd sosiaalisessa verkos-
tossa seka ulkoinen ymparistd. Yksilotasolla omaksumiseen vaikuttavia tekijoita
ovat asenne innovaatiota kohtaan, joka paaosin syntyy innovaatioon liittyvista ko-
kemuksista: sen tarjoamasta suhteellisesta edusta, kayton helppoudesta ja yhteen-
sopivuudesta henkilon tarpeen, arvojen ja kokemusten kanssa. Muut vaikuttavat te-
kijat ovat innovaatioin kaytt6 sosiaalisessa verkostossa, organisaation tuki ja henki-
|6kohtaiset ominaisuudet. (Frambach & Schillewaert 2002). Alla kuvassa 6 on esi-
tetty yhteenveto innovaatioiden omaksumiseen vaikuttavista tekijoista organisaatio-

ja yksilétasolla.



39

Innovaatiotyyppi

Organisaatiotason omaksuminen

Yksil&tason hyvdksyminen

Hallinnollinen innovaatio

Organisatorinen - johtamisinnovaatio

Teknologinen innovaatio

-

-

Toimittajan markkinointitoimenpiteet
Kohdistaminen
Viestinti
Riskin pienentaminen

Sosiaalinen verkosto

¥mpariston vaikutus
Ulkoisen verkoston kayttd
Kilpailutilanne

Innovaation piirteet
Hyoty
Yhteensopivuus
Monimutkaisuus
Kokeiltavuus
Nakyvyys
epavarmuus

(Omaksujaorganisaation
piirteet
- Koko

Rakenne
Organisaation
innovatiivisuus tai
strateginen
asemointi

Harkinta

Aikomus

‘Omaksumispadtos

Kayton jatkaminen

-

Sosiaalisen verkoston
kaytto

- ulkoinen verkosto
- kollegoiden kaytto

Asenne innovaatiota

I | Yksilotason hyvaksynta

- uskomukset
- tunteet
Henkilokohtaiset Kokemukset
ominaisuudet innovaatiosta
- ks - Suhteellinen etu
- tybsuhteen - Kayton helppous
pituus - Yhteensopivuus
- kokemukset arvojen, tarpeiden ja
- arvot aikaisempien
kokemusten kanssa

Kuva 6. Innovaation omaksumisen teoreettinen viitekehys
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4  Tutkimusmenetelmat

4.1. Tutkimuskohteen esittely

Tutkimuskohteena on finanssialalla toimiva organisaatio, jolla on konttoreita eri puo-
lella Suomea ja niissa tarjotaan asiakkaille laaja-alaisesti erilaisia finanssipalveluita.
Konttoreiden henkilomaara vaihtelee melko paljon muutamien henkildiden kontto-
reista useiden satojen henkildiden konttoreihin. Tutkimuksen kohteena on naille
konttorin asiakaspalvelutehtavissa toimiville henkilille suunnattu, uudentyyppinen
koulutusohjelma, joka on toteutettu siten, ettd ohjelman toteutuksessa hyédynne-
tdan uutta teknologiaa eli uutta verkko-oppimisymparist6a. Nama uutta teknologiaa
hyddyntavét koulutusohjelmat on suunniteltu yhdessa kohderyhman edustajien tai
heidén esimiesten kanssa ja ensimmaiset toteutukset kaynnistyivat kevaalla 2016.
Uutta teknologiaa hyddyntavien koulutusohjelmien avulla on tarkoitus varmistaa,
ettd ko. pankkipalveluiden parissa tytskentelevilla henkil6illa on tehtavassa tarvit-

tava substanssiosaaminen.

Uudet koulutusohjelmat on suunniteltu sulautetun oppimisen mallin pohjalta siten,
ettd oppimistavoitteiden pohjalta on rakennettu koulutuskokonaisuus, joka sisaltaa
verkossa tapahtuvaa itsendista opiskelua, lahiopetuspaivid seka tydssaoppimista.
Koulutusohjelmassa on hyddynnetty verkko-oppimisymparistén ominaisuuksia mo-
nipuolisesti ja koko prosessia ohjataan verkko-oppimisympariston kautta. Tavoit-
teena on ollut kédanteisen oppimismallin mukaisesti ohjata osallistujat opiskelemaan
tietopuolinen materiaali itsenaisesti, ja nain vapauttaa lahiopetuspaivien aika har-
joitteluun ja case-tyoskentelyyn ryhmissa. Kuvassa 7 on kuvattu malli, jonka pohjalta
koulutusohjelmat on rakennettu. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda,
mitk& tekijat vaikuttavat uuden osaamisen kehittdmismallin omaksumiseen. Omak-
sumista estavia ja edistavia tekijoita selvitettiin Frambachin ja Schillewaertin (2002)
viitekehyksen pohjalta. Tutkimuksen tulosten avulla pyritd&dn saamaan kuvaa siita,
millaisilla toimenpiteilla kohdeorganisaatio voi jatkossa edistaa taman tyyppista op-

pimista henkilostokoulutuksessaan.



41

Tyossdoppiminen

-lI0AB)SIWeesQ
1eAlediye]
1eaiediyeq

1JuloIALe
ussiweesQ

Digitaaliset Digitaaliset
A sovellukset . sovellukset

s s

« Videoklipit < O [ Videoklipit < O

- ® 3 — o 3

¢ Kurjal!lset ; e ¢ Klrjal!lset ; s

“__ materiaalit o w . materiaalit o L

[ n =

= =

\ Caset 4 = ¢ Caset 4 =

Osaamisen Y & Osaamisen &
O testaus. € testaus

Kuva 7. Sulautetun oppimisprosessin rakenne (Eeva Pyo6rala 2015 mukaillen)

4.2. Tutkimusstrategia ja tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd uutta teknologiaa hyédyntadvan osaamisen
kehittamismallin pohjalta rakennetun koulutusohjelman omaksumiseen vaikuttavia
tekijoitd organisaatio- ja yksilotasolla. Taman tutkimuksen tutkimusstrategiaksi va-
littiin tapaustutkimus, joka Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (1997) mukaan on
yksi kolmesta perinteisesta tutkimusstrategiasta kokeellinen tutkimuksen ja survey-
tutkimuksen rinnalla. Tapaustutkimus sopii tilanteisiin, joissa halutaan saada yksi-
tyiskohtaista tietoa yksittaisesta tapauksesta tai suppeasta joukosta tapauksia, jotka
ovat suhteessa toisiinsa. (Hirsjarvi & al. 1997). Erikssonin ja Koistisen (2014) mu-
kaan tapaustutkimus sopii lahestymistavaksi erityisesti silloin, kun kohteena on jokin
tdssa ajassa elava ilmio ja aiheesta on vain vahan empiirista tutkimusta. (Eriksson
& Koistinen 2014).
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Koulutukseen liittyvaa tutkimusta on tehty laajasti, mutta tassa tutkimuksessa mie-
lenkiinto kohdistuu siihen, miten teknologiaa hyddyntava ja erilaisia oppimismuotoja
siséltdva koulutusohjelma sopii pankin asiakaspalvelutyfssa toimivan henkilén
osaamisen kehittamiseen. Intressind on selvittdd omaksumiseen vaikuttavia teki-
jOita, jotta edistavia tekijoita vahvistamalla ja estavia tekijoita poistamalla voitaisiin
luoda edellytyksia entista paremmalle ja joustavammalle osaamisen kehittdmiselle.
Erikssonin ja Koistisen (2014) mukaan tapaustutkimukselle on ominaista juuri prag-
maattisuus, ja sen tavoitteena on yhden tai useamman tapauksen tarkasteleminen,
maarittely, analysointi ja ratkaiseminen. Tapaustutkimus kytkeytyy kiinteasti siihen
kontekstiin, jossa tutkittava ilmi¢ tapahtuu eli tapaustutkimuksessa tutkimuskoh-
detta halutaan ymmartaa osana sen ymparistda. (Eriksson & Koistinen 2014). Tut-
kimus tehtiin laadullisena tutkimuksena, koska haluttiin ymmartaa seka osallistujien
ettd esimiesten ja henkiloston kehittamisesta vastaavien henkildiden kokemuksia
uuden osaamisen kehittdmismallin toimivuudesta. Laadullisen tutkimuksen lahto-
kohtana on todellisen elaméan kuvaaminen ja tavoitteena on tutkimuskohteen mah-

dollisimman kokonaisvaltainen tutkiminen (Hirsjarvi & al. 1997).

Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin yksilbhaastattelut ja haastattelut toteutettiin
teemahaastatteluina. Hirsjarven & al. (1997) mukaan teemahaastattelu sijoittuu
strukturoidun haastattelun ja avoimen haastattelun valiin. Aihealueet ovat tiedossa,
mutta tarkkoja kysymyksia ei ole, ja aihealueiden jarjestys keskustelussa voi vaih-
della. (Hirsjarvi & al. 1997). Koulutusohjelman esittelymateriaalia ja koulutusohjel-
man palautteita ym. aiheeseen liittyvaa kirjallista materiaalia kaytettiin taydentavana
aineistona. Tutkimuksessa tarkasteltiin innovaation omaksumista seka organisaa-
tio- etta yksilotasolla. Yksilotason haastatteluja varten haastateltavat poimittiin yh-
dessa koulutusohjelmien vastuuhenkildiden kanssa siten, etté tutkimukseen saatiin
henkil6ita erilaisilla taustoilla (mm. ik&a, konttorin koko, tydkokemuksen pituus). Li-
saksi valittujen henkildiden toivottiin olevan sellaisia, ettd heilla on mielipiteita ai-
heesta ja he uskaltavat kertoa mielipiteensa. Naiden henkildiden haastatteluilla py-
rittiin saamaan kattavaa tietoa siita, mitka tekijat vaikuttavat yksildtasolla uudentyyp-

pisen osaamisen kehittamismallin omaksumiseen.
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Organisaatiotason haastateltavat poimittiin osallistujien esimiesten ja henkiloston
kehittamisesta paikallisesti vastaavien henkildiden joukosta. Haastatellut henkilot
eivat olleet yksilétason haastatteluihin valittujen henkildiden esimiehia. Jotkut naista
haastateltavista edustivat kuitenkin samaa konttoria kuin yksildtason haastateltavat.
Organisaatiotason haastateltavat valittiin isojen paikkakuntien konttoreista, koska
ennakkokasityksena oli, ettd uudentyyppinen opiskelu oli aiheuttanut niissa enem-
man haasteita isoissa kuin pienemmilla paikkakunnilla. Koska tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli tunnistaa omaksumisen esteité ja edistad omaksumista, haluttiin naita
omaksumiseen vaikuttavia organisaatiotasoisia tekijoita selvittaa erityisesti isom-

pien paikkakuntien konttoreiden edustajia haastattelemalla.

Tutkimus toteutettiin teorialdhtdisesti eli haastattelujen teemat perustuvat innovaa-
tion omaksumisen teoriaan Frambachin ja Schillewaertin (2002) viitekehyksen poh-
jalta. Yksilotason haastattelujen tarkoituksena oli selvittdd, millaiset tekijat estavat
ja edistavat innovaation eli uuden koulutusohjelman omaksumista yksilétasolla. Yk-
silétasolla selvitettiin innovaatioon liittyvia asenteita ja niiden taustalla olevia usko-
muksia ja tunteita seka naihin vaikuttavia, innovaatioon liittyvia kokemuksia. Inno-
vaatiota koskevien asenteiden lisdksi selvitettiin organisaation tukitoimenpiteita, |&-
hinn& esimiehen ja kollegoiden tukea, koska néilla voidaan vaikuttaa innovaatioon
liittyviin asenteisiin. Samoin selvitettiin osallistujien henkilékohtaisia ominaisuuksia
kuten ik&a, tyohistoriaa, aikaisempia opiskelukokemuksia ja opiskeluun ja oppimi-
seen liittyvia arvoja, jotka myds Frambachin ja Schillewaertin (2002) mukaan vai-
kuttavat siihen, miten innovaatioon asennoidutaan. Tarkastelun ulkopuolella jatettiin
innovaation kaytto sosiaalisessa verkostossa, silla kyseessa on pilottikoulutusohjel-
mat, ne eivat viela voi olla kaytdssa osallistujien sosiaalisessa verkostossa siina
maarin, etta sosiaalista verkostoa olisi mielek&sta ottaa tahén tarkasteluun mukaan.
Osallistujan henkilokohtaista taipumusta innovatiivisuuteen ei myéskaan taman tut-
kimuksen puitteissa ollut tarkoituksenmukaista selvittdd. Haastattelurunko on liit-

teend (liitel).



44

Organisaatiotason omaksumiseen liittyvat haastatteluteemat johdettiin myés Fram-
bachin ja Schillewaertin (2002) viitekehyksesta. Organisaatiotason haastattelussa
keskityttiin selvittamaan haastateltujen johdon edustajien kasitysta innovaation piir-
teistd, koska se on aiempien tutkimusten mukaan tarkein innovaation omaksumi-
seen vaikuttava tekijd organisaatiotasolla. Tarkastelun ulkopuolella jatettiin viiteke-
hyksen tekijdista organisaation piirteet ja innovaation kayttd sosiaalisessa verkos-
tossa, koska tutkimuksen kohteena olivat pilottiohjelmat, sosiaalisen verkoston tar-
kastelu ei ollut mielekasta. Mydskaan ympariston vaikutusta ei tdssa tutkimuksessa
ole tarkoituksenmukaista ottaa mukaan, koska kyseessa on hallinnollinen prosessi-
innovaatio, jonka omaksumiseen ympariston ominaisuuksien vaikutus on oletetta-
vasti marginaalinen. Organisaation koko ei ollut kiinnostava tekija taman tutkimuk-
sen kannalta, kun haastateltavat paatettiin valita tahan ryhmaan valita suurista pan-

keista. Haastattelurunko on liitteena (liite 2).

4.3. Teoreettisen tausta ja empirian valinen yhteys

Alla olevissa taulukoissa on kuvattu teoreettisen taustan kytkeytymista empiirisen
osan toteutukseen. Taulukossa 1 on kuvattu taustateorian ja sen keskeisten kasit-
teiden yhteys tutkimuskysymyksiin seké& empiirinen aineisto, jonka avulla tutkimus-

kysymyksiin pyritdén vastaamaan.

Taulukko 1 Tutkimusongelman, taustateorian ja tutkimusaineiston yhteys

Tutkimusongelma Taustateoria Empiirinen ai-
neisto

Miten uutta tekno- | Mitké tekijat vaikut- | Mitka tekijat esta- | Innovaation omaksumisteoria Osallistujien esimies-

logiaa hyddynta- | tavatuuttateknolo- | vat ja edistavat ten ja henkildston ke-

vdn  osaamisen | giaa hyddyntdvédn | omaksumista or- | Frambachin & Schillewaertin vii- | hittdmisesta paikalli-

kehittamismallin osaamisen kehittd- | ganisaatiotasolla? | tekehyksen pohjalta sesti vastaavien hen-
omaksumista voi- | mismallin omaksu- Innovaation omaksuminen or- kildiden haastattelut
daan edistaa? miseen? ganisaatiotasolla

Taustamateriaalina
Innovaation piirteet tiedot vastaajanor-
(Toimittajat markkinointitoimen- | ganisaation koosta ja
piteet, Organisaation ominai- viestintdmateriaalit

suudet, Sosiaalinen verkosto,




45

Ympériston vaikutus — rajataan

tutkimuksen ulkopuolelle)

Mitka tekijat estd- | Innovaation omaksumisteoria Osallistujien haastat-
vét ja edistavat hy- | Frambachin & Schillewaertin vii- | telut, koulutusohjel-
vaksymista yksilo- | tekehyksen pohjalta man palautteet

tasolla?
Innovation omaksuminen yksilo-

tasolla

Asenne innovaatiota kohtaan
Henkilokohtaiset ominaisuu-
det

Organisaation sisaiset tuki-
toimenpiteet ja markkinointi
(Henkilokohtainen taipumus in-
novatiivuuteen, Sosiaalisen ver-
koston innovaation kaytto — ra-

jataan tutkimuksen ulkopuolelle)

4.4. Aineiston hankinta

Koulutusohjelmiin osallistuneiden henkildiden haastatteluja tehtiin 26.4.2017 ja
27.4.2017 yhteensa 6. Haastattelut tehtiin Skype-sovelluksen avulla ja haastattelut
nauhoitettiin. Haastatteluista pisin kesti 34 min. ja lyhin 20 min ja keskimaarainen
haastattelun kesto oli 26 minuuttia. Kaikkien haastattelujen kokonaiskesto oli 2 tun-
tia 36 minuuttia. Haastattelut litteroitiin analysointia varten ja haastattelujen anta-
maa kuvaa taydennettiin analysointivaiheessa taustamateriaalina olleiden koulutus-

palautteiden avulla.

Organisaatiotason omaksumista selvitettiin koulutusohjelmiin osallistuneiden henki-
I6iden esimiesten ja henkildston kehittamisesta paikallisesti vastaavien henkilGiden
haastatteluilla. Haastatteluja tehtiin 4, joista yksi tehtiin 27.4.2017 ja loput kolme
haastattelua 2.5.217. Alun perin haastatteluja oli sovittu 5, mutta yksi peruuntui sai-
rausloman vuoksi eiké uutta enaa pystytty jarjestamaan. Kaksi haasteltavaa oli jon-

kun pilottikoulutukseen osallistuneet henkilon esimies, kaksi muuta haastateltavaa
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vastasi henkildston kehittamisesta paikallisesti. Haastattelut toteutettiin Skype-so-
velluksella ja ne nauhoitettiin. Haastatteluista pisin kesti 32 minuuttia ja lyhin 18 mi-

nuuttia ja yhteensa haastattelujen kokonaiskesto oli 1 tunti 39 minuuttia.

Taulukko 2 Yhteenveto haastatteluista henkildista

Haastatel- Rooli Ikaryhma Koulutustausta
tava 16-25, 26-35

36-45, 46-55

56-65
Henkil6 1 osallistuja 26-35 yo-merkonomi
Henkilo 2 osallistuja 16-25 tradenomi
Henkilo 3 osallistuja 26-35 tradenomi
Henkilo 4 osallistuja 46-55 yo-merkonomi
Henkilo 5 osallistuja 46-55 yo-merkonomi
Henkilt 6 osallistuja 26-35 tradenomi
Henkilé 7 esimies/henkilds- 36-45 ylempi korkeakoulututkinto

ton kehittamisesta

vastaava

Henkilt 8 esimies/ henkilés- | 46-55 ylempi korkeakoulututkinto
ton kehittamisesta

vastaava

Henkil6 9 esimies/j henkilos- | 36-45 tradenomi
ton kehittdmisesta

vastaava

Henkilé 10 esimies/ henkilos- | 46-55 yo-merkonomi
ton kehittamisesta

vastaava

4.5. Aineiston analyysi

Aineiston analyysi voi olla teorialahtoista eli deduktiivista, jolloin aineiston analyysia
ohjaa taustalla oleva teoria tai malli. Tavoitteena voi olla teorian testaaminen uu-
dessa yhteydessa. Aineistolahtdinen eli induktiivinen analyysi taas perustuu kaytet-

tavaan aineistoon ja teoria rakennetaan aineiston pohjalta. Abduktiivinen analyysi



47

sijoittuu naiden kahden aaripaan valille. Silla tarkoitetaan teoriaan pohjautuvaa ana-
lyysia, jossa analyysi ei suoraan perustu teoriaan, mutta kytkokset teoriaan ovat
kuitenkin nahtavissa. Tassa lahestymistavassa aineiston analyysi tapahtuu aineis-
tolahtdisesti, mutta aineistosta tehtyja tulkintoja vahvistetaan tai selitetd&n teorian
avulla. ([Eskola 2001a] teoksessa Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Taman tutkimuksen analyysi tehtiin abduktiivisen [&ahestymistavan pohjalta. Tutki-
muksen taustalla on innovaation omaksumisen teoria, jonka pohjalta haastattelujen
teemat on muodostettu. Aineiston analyysimenetelmaksi valittin teema-analyysi.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat uuden osaamisen
kehittamismallin omaksumiseen ja analyysin avulla pyrittiin 10ytdm&an naita tee-
moja. Aineiston analyysissa kuitenkin lahdettiin liikkeelle aineistolahtdisesti, mutta

tehtyja tulkintoja selitetdén taustateorian avulla.

Laadullisen aineiston analyysi voi edeta aineiston kasittelysta analyysin esimerkiksi
niin, etta sisaltdd lahdetaan erittelemé&én laadullisesti ja yksittaisia havaintoja koo-
taan yhteen teemoiksi. Teemoja voidaan jatkossa tiivistaa tyyppivastauksiksi, joiden
avulla hahmotetaan aineiston tyypilliset ja yleiset elementit. (Rissanen 2006). Braun
ja Clarke (2006) kuvaavat teema-analyysin vaiheita tarkemmin. Analyysissa on
kuusi vaihetta, jotka ovat aineistoon tutustuminen, alustavien koodien muodostami-
nen, teemojen etsiminen, teemojen arviointi, teemojen maarittely ja nimeaminen
seka raportin laatiminen. Teema-analyysi ei edellyta tiettya teoreettista lahestymis-
tapaa kuten esimerkiksi grounded theory tai diskurssianalyysi, vaan sitd on suhteel-
lisen helppo toteuttaa, mink& vuoksi se sopii erityisesti aloitteleville tutkimuksen te-
kijoille. (Braun & Clarke 2006).

Aineistoon tutustuminen on toteutettu litteroimalla haastattelut ja lukemalla litte-
roidut tekstit useaan kertaan lapi. Kahden erilaisen aineiston analyysit on tehty al-
kuvaiheessa erikseen eli koulutusohjelmaan osallistuneiden henkildiden aineistoja

on analysoitu omana kokonaisuutenaan ja esimiesten ja johdon edustajien aineis-
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toja omanaan. Aineiston analyysissa on kaytetty teema-analyysia siten, ettéa ensim-
maisessa vaiheessa aineistosta etsittiin alustavia teemoja lukemalla aineistoa lapi
useaan kertaan ja koodaamalla alustavia teemoja varikoodeilla paperille. Alustavien
teemojen koodaamisessa kaytettiin apuna analyysikysymyksia: millaisia positiivisia
ja negatiivisia asioita kokemukseen on liittynyt seka mita asioita henkilo pitaé tar-
kedna. Braunin ja Clarken (2006) mukaan alustavien koodien muodostaminen tar-
koittaa sita, ettd koko aineistosta koodataan kiinnostavia piirteitéd systemaattisella
tavalla. Koodaamisen jalkeen jokaisen haastattelun ko. koodia koskevat lainaukset
kootaan koodin alle. (Braun & Clarke 2006). Alla taulukossa 3 on kuvattu, miten

alustavia teemoja koodattiin koulutusohjelmien osallistujien haastatteluista.

Taulukko 3. Esimerkki alustavien teemojen etsimisesta osallistujien haastatteluista

Positiivisia kokemuksia Negatiivisia kokemuksia | Mitd asioita henkild pitaa

tarkeana

"meil oli tosi tiivis porukka | "kyl me yritettiin varata "saa varmuutta tybhén”

ja oli kyl rikkaus et oli ih- | aikaa opiskelulle mut ei
misii eri puolilta Suomee” | se oikeen onnistunut ku
oli hirveen kiireinen yk-

sikk6é se mis ma olin”

"oli kyllé hirveen térkeetéd | "mun mielesté se koulu- | "kaytannon harjottelu on

valmentajien aktiivisuus | tus oli vahan liian lyhyt, mun mielesta tosi tar-

(...) Oli tarkeeta et ne oli | olis kyl voinu olla enem- | keeté opiskelussa, en

helposti lahestyttavii” man paivii (...) jai vdhan | tykkaa ite pantata ko-

niinku itelle vastuu oppi- | neella”

misesta”

"musta se koko juttu oli
tosi monipuolisesti jarjes-
tetty, keskusteltiin paljo,
kaikkii osallistettiin, myos

lyncissé osallistetettiin”

“ei sita (esimiehen tukea)

oikeen ollu”

"no se on sit omaa tyota
nitoo yhteen omaan oppi-
miseen se tyd ja kysyy

kollegoilta apuu”
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Koodaamiseen jalkeen lainaukset vietiin koodin otsikon alle excel-taulukkoon kukin
otsikko omalle valilehdelleen. Kolmannessa vaiheessa koodeja yhdistamalla pyri-
taan loytamaan niita yhdistavia teemoja. Tama tehdaan kokoamalla yhteen kaikki
se data, joka on olennaista mahdollisen teeman kannalta. (Braun & Clarke 2006).
Tassa vaiheessa saman otsikon alle koottuja alustavia teemoja luettiin 1api ja pyrit-
tiin l6ytamaan alustaville teemoille yhdistavia ylakasitteita. Alla taulukossa 4 on ku-
vattu, kuinka teemat on muodostettu alustavia teemoja yhdistelemalla ja etsimalla
sen jalkeen naita yhdistelmia yhdistavia tekijoitd kunnes on paadytty lopulliseen tee-

maan.

Taulukko 4. Esimerkki teemojen muodostamisesta alustavien teemojen pohjalta
osallistujien haastatteluista

Alustava Alustavia teemoja yhdista- | Alateemat Yhdistava teema
teema koo- vid teemoja

dauksen pe-

rusteella

Positiivinen ko- | Esimies jarjestéanyt aikaa opiske- | Esimiehen tuki | Onnistunut opiskeluko-

kemus lulle kemus
Esimies kannustanut ottamaan
opittuja sisaltoja esille

Esimies keskustellut opituista si-

salloista osallistujan kanssa

TyOssa oppimista toteutettu kol- | Kollegoiden
legoiden kanssa tuki
Kollegoilta voi kysya apua

Osallistuja kayttanyt oppimisym- | Oppimistyyli

paristba aktiivisesti, myos koulu-
tuksen jalkeen
Osallistuja opiskellut vastaavalla

tavalla omissa opinnoissaan

Seuraavassa vaiheessa teemoja arvioidaan vertaamalla niitd koodattuihin nayttei-

siin ja koko dataan luomalla teemakartta koko analyysista. (Braun & Clarke 2006).
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Taman jalkeen analyysi jatkuu maarittelemalla ja nimeamalla teemat, niiden erityis-
piirteet seka analyysin pohjalta syntyva tarina seka luodaan selkeat maaritelmat ja
nimet kullekin teemalle. (Braun & Clarke 2006). Alla kuvassa 8 on kuvattu koulutus-
ohjelmaan osallistuneiden henkildiden analyysin pohjalta tuotettu teemakartta, joka
sisdltaa 3 paateemaa. Paateemat ovat: haasteita opiskelun toteuttamisessa, onnis-

tunut opiskelukokemus sekéa kokemus lahipaivissa oppimisesta.

aastmta
oteuttam opiskelu-
\ kokemus —
sessa Oppimistarve/

motivaatio
Itselld vastuu Ajan Oma oppimistyyli Esimiehen tuki | Kollegoiden tuki ‘ ‘ Oma oppimistyyli
opiskelun rauhoittaminen
jarjestelyista itseopiskeluun
Mahdollistaja | ‘ Kannustus
Kokemus
lahipdivissa
oppimisesta
Muiden Epévirallinen ilmapiiri | | Opiskeluryhmin Kouluttajat
kokemuksista tuki ja kannustus
oppiminen

Kuva 8. Teemakartta koulutusohjelmaan osallistuneiden henkildiden haastattelujen
analyysin pohjalta

Kuvassa 9 on kuvattu esimiesten ja henkiléston kehittamisesta vastaavien henkilo-
doiden haastattelujen perusteella tuotettu teemakartta. Analyysissa syntyi kolme
teemaa. Ensimmaéinen teemoista oli oppimisprosessin mahdollistaminen, jonka ala-
teemoina olivat ajan varaaminen opiskeluun, tavoitteet opiskelun edellyttamat ty6-
valineet seka osallistujan oma aktiivisuus. Tahan liittyi kiinteasti myds toinen teema,
joka on ryhman yhtendaiset periaatteet. Kolmas teema oli osaamisen jakaminen ja

sen alateemoina kollegoiden osaamisen paivittdminen ja yhtenaiset mallit ja ohjeet.
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Oppimi-
pp : Onnistunut
SArasessin opiskel
mahdollista- T
kokemus
minen
Ajan varaaminen Tavaittest Oplskelun Kollegaiden Ryhindn osallistuja
apiskeluun edellyttamat asaamisen miallit ja oma
pyévalinest paivittiminen ohjeet aktiivisuus
Yhtendiset
periaattest

Kuva 9. Teemakartta esimiesten ja johdon haastattelujen analyysin pohjalta

Raportin kirjoittaminen on viimeinen analyysin vaihe. Tuloksia kirjoitettaessa olen-
naista on valita esimerkeiksi teemoja hyvin kuvaavia lainauksia, jotka elavoittavat
dataan perustuvaa tarinaa. Tutkimuksen lopullinen analyysi tapahtuu, kun analyysi

kytketaan tutkimuskysymyksiin ja kirjallisuuteen. (Braun & Clarke 2006).

4.6. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

On erilaisia mielipiteita siitd, miten perinteiset tutkimuksen luotettavuuden kéasitteet,
validiteetti ja reliabiliteetti, sopivat laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin.
Validiteetti tarkoittaa sita, etta valittu mittari eli haastattelu mittaa sitd, mita sen on
tarkoitus mitata. Reliabiliteetti puolestaan merkitsee sita, etta tutkimuksen tulokset
ovat pysyvia eivatkd satunnaisia, eli jos tutkimus toistettaisiin, niin paadyttaisiin sa-
manlaisiin tuloksiin. Vaikka validiteetin ja reliabiliteetin soveltamisesta laadulliseen
tutkimukseen on erilaisia nakemyksia, laadullisen tutkimuksen luotettavuuden lisda-
misen keinoista ollaan kuitenkin melko yksimielisia. Luotettavuutta voidaan paran-

taa esimerkiksi silld, ettd tehdyt analyysit perustellaan ja kategorisointien tai koo-
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dausten muodostaminen kuvataan. Myos haastattelujen esitestaaminen tai mahdol-
linen harjoittelu lisdavat yleensa luotettavuutta. Videoiminen ja nauhoittaminen ovat
my0Os hyvia keinoja tahan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Taman tut-
kimuksen luotettavuuden arvioinnissa arvioidaan reliabiliteettia ja validiteettia perin-
teisten kasitteiden pohjalta sek& niiden lisédksi muutamaa muuta laadullisen tutki-

muksen luotettavuuteen liittyvaa piirretta.

Validiteettia pyrittiin tassa tutkimuksessa varmistamaan silla, ettéa pohjatyéna tehtiin
kattava perehtyminen teoriaan ja aikaisempiin tutkimuksiin. Haastattelujen teemat
ja apukysymykset johdettiin teorian pohjalta. Aineiston keruumenetelmaksi valittiin
teemahaastattelu ja analyysimenetelméksi teema-analyysi tutkimuskysymysten
pohjalta. Haastattelurungot testattiin, runkoja taydennettiin ja tarkentavia kysymyk-

sid mietittiin etukateen ja haastattelut nauhoitettiin.

Tutkimuksen reliabiliteettia pyrittiin lisédm&&n haastattelurungoilla, joita kaytettiin
toista osallistujien haastatteluissa ja toista esimiesten ja johdon haastatteluissa si-
ten, etta kaikki teema-alueet kaytiin lapi jokaisessa haastattelussa. Myds haastatte-
lujen nauhoittamisella ja litteroinnilla pyrittiin reliabiliteettiin. Tutkimuksen toteutus,
valitut menetelmét seka niiden soveltaminen on pyritty kuvaamaan mahdollisimman
tarkasti raporttiin reliabiliteetin lisd&dmiseksi. Haastateltavat koulutusohjelmien osal-
listujista pyrittiin valitsemaan niin, etta he edustivat erilaisia taustoja kokemuksel-
taan, ialtdan ja tyoskentelivat erilaisissa ja -kokoisissa konttoreissa. Esimiehista ja
johdosta haastateltavat valittiin siten, ettd he edustivat isompia konttoreita, joissa
ennakkokasityksen mukaan oli enemman opiskelun jarjestamiseen liittyvia haas-
teita. Tama valinta saattaa vaikuttaa reliabiliteettiin niin, etta tulos voisi olla erilainen,

jos kohdejoukkona olisi pienempien konttoreiden esimiehia ja johtoa.

Tutkimuksen toteutettiin melko tiiviissd aikataulussa. Validiteettiin on saattanut vai-
kuttaa se, etta haastateltavien henkildiden valinnassa yksi kriteeri oli se, etté haas-
tattelut saatiin toteutettua tietysséa kapeassa aikaikkunassa. My6s aineiston analyysi

tehtiin melko lyhyessa ajassa tiukan aikataulun vuoksi, mill& saattaa olla vaikutusta


http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_4_3.html
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tutkimuksen validiteettiin. Tutkimuksen toteutuksen ajankohdalla ei todennakaoisesti
ollut vaikutusta tutkimuksen luotettavuuteen, silla huhti-toukokuussa 2017 ei ollut

kaynnissa sellaisia toimenpiteita, joiden voisi olettaa vaikuttavan tuloksiin.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on syyta ottaa huomioon se, etta tutkimuk-
seen osallistuvat voivat puhua eri tilanteissa eri tavalla, koska puhetavat ovat yh-
teydessa tilanteeseen, jossa keskustelu kaydaan. Aiheesta riippuen voi olla, etta
haastateltavat eivat vastaa taysin rehellisesti vaan etta he pyrkivat vastaamaan so-
siaalisesti hyvaksyttavalla tavalla. Kun luotettavuutta tarkastellaan, on pohdittava,
miten tutkimuksen luonne ja aihe ovat mahdollisesti vaikuttaneet haastateltavien
vastauksiin. siihen, kuinka tutkimukseen osallistuneet ovat vastanneet. Tuloksiin
on syyta suhtautua kriittisesti ja pohtia sitda, mita ja mista ne oikein kertovat. (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Mittarin validiteettia voi heikentdd esimerkiksi se, ettd kohdejoukon valinta ei ole
onnistunut tai tutkimusajankohta on sellainen, etta se vaaristaa tuloksia. Myos tut-
kijan ja haastateltavan valisen vuorovaikutuksen toimivuus voi vaikuttaa mittarin
validiteettiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tutkijan tydrooli valmen-
nuspalveluista vastaavana henkiléné on saattanut vaikuttaa siihen, miten haasta-
teltavat tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta kertoivat. On myds mahdollista,
ettd haastateltavat eivat kertoneet taysin rehellisesti esimerkiksi esimieheltaan
saamastaan tuesta tai sen puutteesta, kun tutkija ja tutkittavat tyoskentelevat sa-
man tyonantajan palveluksessa, vaikka haastattelujen aluksi todettiin, ettd keskus-
telut ovat luottamuksellisia ja etta tulokset raportoidaan niin, ettei yksittaista vas-

taajaa pysty tunnistamaan.
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5 Tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset. Ensin esitellaan tulokset koulutusoh-
jelmiin osallistuneiden henkilGiden osalta ja sen jalkeen tulokset esimiesten ja joh-

don osalta.

5.1. Innovaation omaksuminen organisaatiotasolla

5.1.1 Innovaation piirteet

Tutkimuksen kohteena oli uutta teknologiaa hyddyntava koulutusohjelma, joka pe-
rustui uuteen osaamisen kehittamismalliin. Kyseessa on organisaation sisaiseen
toimintaan liittyva kaytanto, jolloin voidaan puhua hallinnollisesta tai organisatori-

sesta innovaatiosta.

Innovaation piirteisiin liittyvid kokemuksia selvitettiin pankkien esimiesten ja johdon
haastatteluissa. Haastatteluissa nousi esiin kolme teemaa, joista ensimmainen eli
onnistunut opiskelukokemus liittyy innovaatiosta saatavaan hyotyyn. Onnistunee-
seen opiskelukokemukseen liittyi alateemoina kollegoiden osaamisen péivittami-
nen, ryhmé&n mallit ja ohjeet seka osallistujien oma aktiivisuus. Haastateltavat koki-
vat hyotyna sen, ettéd koulutusohjelmaan osallistuneet henkil6t toivat koko konttoriin
ajantasaista tietoa ja levittivat sitéa kollegoilleen. Tama koski esimerkiksi toimintata-
poihin ja prosesseihin liittyvid ohjeita. Erilaisia ohjeita koetaan olevan paljon, niissa
tapahtuu muutoksia ja ajan tasalla pysyminen koetaan haasteeksi. Yhtena hyotya
tuovana asiana koettiin se, etta osallistujat toivat viimeisina tietoa konttoriin ja sita

jaettiin kollegoiden kesken.
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"Mé pyysin et hédn aina kertoo meille, mité siellé koulutuksessa on tullu
uusii asioita. Ku valilla itellaki on epavarma olo siit onko kaikki tarpeel-
linen luettu. Me kaytiin ne yhessa lapi, mut kyl he oli jo jutelleet kes-
kenaénki heti koulutuspéivien jélkeen. (...) Ma néén et se oli hyva et

néin saatiin péivitettyd muidenki tietoja samalla.”

"Siel oli paljo kdyty keskusteluja siitd, miten eri konttoreissa toimitaan.
Ku me taal tehdaan omalla mallilla ni ei sitd, eihan sitd osaa ky-
seenalastaa ite. Ku on totuttu tekemaan jollain tavalla ni niiha sita sit
tehdaan. Tas tuli nyt hyvin kaytyy lapi nda omatki toimintatavat samalla.

Hyvd homma taéa oli.”

Em. hyotyjen kannalta oli tarke&a, ettd koulutusohjelmaan osallistunut henkilén ol
aktiivinen osaamisen jakamisessa. Osallistujan aktiivisuus vaikutti myds opiskelun

jarjestamiseen liittyviin asioihin seké tydssédoppimisen toteutumiseen.

P on kylla muutenki tosi aktiivinen, se kylla kysyy jos joku ei oo selvaa.
Ma kylla sanoinki et kerro sit kaikki mita sielta tulee. Mut kylla méa edel-
lytan et jos jonku henkilén osaamiseen panostetaan ja se kuitenkin aina
maksaaki, ni on sit vastaavasti velvollisuus sitd tietoo laajemminki

muille kertoo. Hyvin P hoiti sen puolen.”

"Emmé& muista et meil olis ollu mitddn kummempia haasteita sen kou-
lutuksen jarjestamisessa. Jos jotain oli, niin ne on sit ratkottu sitd mukaa
kun niitd on esiin tullu. Kyll&a A olis varmaan kertonu jos olis jotain on-
gelmii ollu.. tai ois tarvinnu mun apuu jossaki. Me kaytiin tata koulutuk-
sen sujumista samalla tavalla 1&pi ku kdydéaéan kaikkee muutaki. (...) Me
laitettii kalenteri kii ja niissa kohdissa sai sitte niita tehtavia tehda. Mut
enhd&n ma tiedad mita tarvitaan jos ei mulle kerrota. Me ollaan kaikkien

kans sovittu et pitda sanoo jos on ongelmia jossain. ”
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Kaksi muuta haastatteluissa esiin noussutta teemaa liittyvat innovaation piirteista
sen yhteensopivuuteen. N&méa teemat olivat oppimisprosessin mahdollistaminen,
jonka alateemoina olivat ajan varaaminen opiskeluun, tavoitteet ja opiskelun edel-
lyttamat tyovalineet. Nain samoihin alateemoihin liittyy myds kolmas teema, joka on
yhtendiset periaatteet. Haasteena on tdméan tyyppisen osaamisen kehittamismallin
soveltaminen myynti- ja asiakaspalvelutydssa toimivien henkiliden tyéhon. Kun
aiemmin on ollut selvad, etta koulutuspaiva on se aika, jonka henkild on poissa tyds-
taan, tadssad uudentyyppisessd osaamisen kehittdmismallissa pitéisi pystya otta-
maan huomioon myds itsenainen opiskelu ja tydssdoppiminen tyon ja resurssien
suunnittelussa. Kokonaisuutena opiskeluun kaytettava aika olisi tarkeata pystya ar-
vioimaan, jotta sen vaikutus voitaisi ottaa huomioon esimerkiksi henkilon tavoite-
asetannassa. Henkildille on asetettu myyntitavoitteet ja tavoitteiden saavuttamista
seurataan. Kuitenkin osallistuminen koulutusohjelmaan tarkoittaa usean paivan
poissaoloa varsinaisesta tydsta. Lahiopetuspaiviin osallistuminen vie jo yksin viisi
tyopaivaa, mutta liséksi henkilon pitaisi kayttaéd aikaa itsendiseen opiskeluun ja tyos-
saoppimiseen. Tydssaoppimisen osalta tilanne saattaa olla erilainen, mutta ainakin
itseopiskeluun kaytetty aika on pois myyntitydsta. Nyt voi kayda niin, etta henkild ei
saavuta tavoitteitaan sen vuoksi, ettd han on kehittdnyt omaa osaamistaan. Tama

on ristiriitainen viesti henkilostolle.

"Se ajan varaaminen, ollaanko me viela siind ettd me sen esimiehen
kanssa katotaan ettd tosta laitetaan kalenteri kiinni, jotta ma ehdin
tehda tiettyja juttuja. (...). Sitd mé pelkdan et jos on paljo perehtymistéa
etukateen ni kuin paljon ne sit perehtyy niihin. Ku se sit taas on edellytys
osallistua siihen lahipaivaan. (...) Meil on resurssit niin... ei oo sellasta

et hohhoijaa nyt olis aikaa tehda naa verkkokurssit.”

“Tavallaan se semmonen, ku siiné on sitd itsenéisté opiskelua, niin se
on tarkeetd huomata siind, ku eletdéan tammaosessa maailmassa, tam-

mdodsessd myyntimaailmassa tosi vahvasti, ettd miten me sopeutetaan
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niita tavoitteita siihen, ettéa henkild opiskelee, opiskelee aika montaki
péivdd kuukaudesta. (...) Onko se sitten houkuttelevaa, jos sua ran-

gaistaan siita etta sa et oo paassykaan tavoitteisiin ku sé oot opiskellu.

Henkildiden tyovalineet eivat tue joustavaa itsenaisen opiskelun toteuttamista. Verk-
kosisaltoihin ei paase kotoa tietokoneella ilman tyonantajan kannettavaa tietoko-
netta ja etayhteyttd, jota koulutusohjelman kohderyhm&an kuuluvilla henkiléilla ei
valttamatta ole. Verkkosisaltoihin ei viela talla hetkella ole mahdollista opiskella mo-

biililla, mutta ei kohderyhmalla valttamaétta olisi mydskaan siihen sopivia puhelimia.

"Henkilét jaa opiskelemaan ténne. (...) Meil ei esimerkiks etadyhteytta viela
kauheesti oo muuta ku esimiehilla. (...) Ku ei heilld oo puhelintakaan kaikilla

sellaista jonka kotiin veisivat.

5.1.2 Yhteenveto uuden osaamisen kehittdmismallin omaksumisesta organisaatio-

tasolla

Haastattelujen perusteella organisaatiotason omaksumista tukevat innovaation piir-
teista se, ettd innovaatiosta koetaan olevan hyttya. Samalla innovaation piirteisiin
liittyy asioita, jotka ovat heikosti yhteensopivia konttorin arjen toimintaan. Jotta tun-
nistettua hy6tya innovaation omaksumisesta voidaan saada, on tarkeata ratkoa yh-
teensopivuuteen liittyvia haasteita. Taman tueksi haastateltavat kokisivat hyviksi
ryhman yhtenaiset linjaukset esimerkiksi opiskeluun kaytettavan ajan jarjestami-
sestd, tavoitteiden alentamisesta ja tyovalineista. Talla hetkella jokainen konttori
noudattaa naiden osalta omia kaytantdjaan. Haastattelujen perusteella uusi koulu-
tusohjelma ei hahmotu selkeana kokonaisuutena, mika vaikuttaa myos oppimispro-
sessin mahdollistamiseen. Uutta osaamisen kehittamismallia ja erityisesti sen vai-
kutuksia pankeissa ei hahmoteta kovin selkeasti. Sen vuoksi mydsk&an tarvittavia

tukitoimenpiteité ei ole helppoa hahmottaa konttoreissa.
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Taulukko 5. Omaksumista edistavat ja estavat tekijat organisaatiotasolla taméan tut-
kimuksen perusteella

Vaikuttava tekija

Edistavat tekijat

Estavat tekijat

Innovaation piirre

Hyoty

Konttorin kaytantdjen yhden-
mukaisuus yhteisten mallien ja
ohjeiden kanssa

Kollegoiden osaamisen paivit-

taminen

Osallistujan passiivisuus tiedon jakami-

sessa

Yhteensopivuus

Itsendisen opiskelun ja tydssaoppimi-
sen suunnittelemattomuus

Opiskelun vaikutus tavoiteasetantaan
Tyovalineet eivat tue joustavaa itse-
naista opiskelua

Yhtendisten linjausten ja ohjeistusten
puuttuminen uudentyyppisen osaami-
sen kehittamismallin mukaiseen opis-

keluun

Monimutkaisuus

Koulutusohjelma ei hahmotu kokonai-

suutena

5.2. Omaksuminen yksilétasolla

5.2.1. Kokemukset innovaatiosta ja asenne innovaatiota kohtaan

Haastateltavat ovat kokeneet koulutusohjelman kokonaisuudessaan positiivisena

asiana. Kaikilla osallistuneilla on ollut tarve hankkia osaamista silta liikketoiminta-alu-

eelta, jonka koulutusohjelma kattaa. Osa haastateltavista oli aloittanut uudessa teh-

tavassa muutamaa kuukautta aikaisemmin, ja he olivat hankkimassa tehtavassa

tarvittavaa tuote-, jarjestelma-, prosessi- ja myyntiosaamista. Osa haastateltavista

oli laajentamassa osaamistaan, jotta he pystyisivat palvelemaan asiakkaita nykyista

laaja-alaisemmin. Kaikilla haastateltavilla oli tarve oppia koulutusohjelman kattama

sisélto ja kokemus koulutusohjelmasta kokonaisuudessaan oli kaikilla myénteinen.
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"Se oli jarisyttdvan hyva kokemus... Hyva et oli jo vahan kokemusta
pohjalla, ni ymmarsi vaha mista puhuttiin. Vaikka aluks kylla tuntu et taa

on ihan hépinaa mut sit ymmaérsin miks niista asioista puhuttiin.”

“Olin tosi hyvé ku olin harjotellu konttorissa jo etukéteen niin sai enem-
man irti. Koulutuksessa sai tosi hyvan kuvan kokonaisuudesta (...) siitd
sai kans varmuutta, miten kannattaa tehda. Nyt vaan taytyy tehda rat-

kaisut omaan suuhun sopivaksi. Se on kaikilla sama juttu.”

Analyysissa nousi esille kolme paateemaa. Ensimméainen teemoista oli haasteita
opiskelun toteuttamisessa ja se jakautui kahteen alateemaan: ajan rauhoittaminen

itseopiskeluun ja oma oppimistyyli.

Ajan rauhoittaminen opiskeluun liittyy innovaation kayton helppouteen. Kaikki haas-
tateltavat toimivat kasvokkain tapahtuvassa asiakaspalvelussa pankin konttorissa.
Kaikkien haastateltavien piti jollakin tavoin ratkaista se, miten he pystyivat opiskele-
maan oppimisymparistossa olleita ennakko- ja valitehtavid. Kolmella haastatelta-
valla oli haasteita taméan itsenéisen opiskelun jarjestamisessa. He tydskentelivét
koko ajan asiakaspalvelussa, eivatkd he pystyneet varanneet tai pystyneet varaa-
maan itselleen sellaista aikaa, jonka he olisivat suunnitellusti voineet kayttaa opis-

keluun.

"Ajankaytollisesti oli kyl haastavaa (...) esimies antoi kyl varata aikaa
kalenterista, mut ku oli niin kiire, ni mé otin sit asiakkaita kuitenki. Sillon

oli niin haastava tyétilanne meillé.”

"Yritettiin jarjestaa aikaa itseopiskelulle, mut ei se onnistunu. Oli niin
hirveen kiireinen yksikkd(...) en ma oikeestaan kayttany sita verkko-op-

pimisymparistoa. ”
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“Tavoite oli kylla etté rauhoitetaan aikaa opiskeluun, mutta se ei toteu-
tunu. Koko ajan tein lainaneuvotteluja. Verkko-oppimisympaériston teh-

téavia jéin sit tekeméén toiden jalkeen.”

Yhtena teemana aineistosta nousi kokemus lahipaivissa oppimisesta. Sen alatee-
moina on muiden kokemuksista oppiminen, epavirallinen ilmapiiri ja kouluttajat. L&-
hipaivia kommentoitiin haastatteluissa positiivisesti. Kehittamistoiveena joissakin
haastatteluissa tuli esiin toive laajemmista koulutussisalldista ja enemmasta jarjes-
telmaharjoittelusta. Silti [ahipaivat olivat kaikkien haastateltavien mukaan olleet hy-
vid. Myos kokemukseen lahipdaivista vaikutti vastaajien oppimistyyli. Ne, joiden op-
pimistyyli vastasi hyvin monimuotoista oppimista, olivat tyytyvaisia lahipaivien tyos-
kentelyyn. Ne, joilla oli haasteita opiskelun jarjestamisessa ja joiden oppimistyyli ei
taysin tukenut monimuotoista opiskelua, olivat kylla tyytyvaisia lahipaivien tydsken-
telyyn, mutta olisivat kuitenkin toivoneet enemman tietoa ja kaytdnnon harjoittelua

niissa.

Yhtena alateemana haastatteluissa oli epavirallinen ilmapiiri. Haastateltavat kokivat,
ettd opiskeluryhma oli ollut hyva ja aktiivinen. Kouluttajan rooli oli haastateltavien
mukaan tarkea ryhman ilmapiirin rakentajana. Hyva ilmapiiri puolestaan vaikutti sii-
hen, ettéd ryhmén jasenet keskustelivat aktiivisesti ja jakoivat omia kokemuksiaan
l[&hipaivissa. Muiden kokemusten jakamista pidettiin yhtena suurimpina koulutusoh-

jelman antina.

"Aluksi kylla jannitti ku en oo semmosissa tilanteissa pitkd&an aikaan
ollu. Meil oli tosi hyva porukka ja eka paiva oli tosi hyva. Kouluttajat

vapautti tilanteen.”
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“Tosi mukava ryhma oli... siind synty tosi hyvin keskustelua. Ennen
kaikkea tykkasin kuunnella muiden kertomuksia ja kysymyksia. Sain

itekin neuvoja.”

"Lahipéivét oli suurinta antia. Ryhmétoistéa tykkasin. Me tehtiin semmo-
nen, flapille piirrettiin mita haluttiin tietaa kuvitteellisista hahmoista. Teh-

tiin pienissa ryhmissa ryhmatéita ja sit esiteltiin muille.”

5.2.2. Henkil6kohtaiset ominaisuudet

Onnistuneeseen oppimiskokemukseen vaikutti henkilon henkilokohtaisista ominai-
suuksista arvoihin liittyva oma oppimistyyli. Oma oppimistyyli vaikutti siihen, miten
opiskelun ja oppimisen koki. Kaksi haastateltavaa koki epavarmuutta siitd, ovatko
he koulutusohjelman aikana saaneet riittavdn osaamisen. He olivat epavarmoja
siitd, miten he uskaltavat ryhtya kdymaan asiakasneuvotteluja, koska he olisivat toi-
voneet, etta heilla olisi ollut varmuus sisallon taydellisesta hallitsemisesta pystyak-
seen vastaamaan kaikkiin niihin kysymyksiin, joita, asiakas saattaa neuvottelussa
esittaa. He toivoivat, etta lahipéivia olisi ollut enemman ja niissa olisi ehditty harjoi-
tella enemman ja kayda lapi sellaisia teemoja, joita koulutusohjelmaan ei sisaltynyt.
Vaikka he olivat tyytyvaisia koulutusohjelman kokonaisuuteen ja pitivat siitd, miten
lahipaivissa tydskenneltiin, niin he olisivat toivoneet, etta he olisivat saaneet enem-
man varmuutta tyon tekemiseen. Kun heilté kysyttiin haastattelun alussa kokemusta
koko koulutusohjelmasta, he nostivat esille vain kokemuksen l&ahipéivista. Itsendi-
nen opiskelu tai tydssaoppiminen ei tullut spontaanisti mainituksi. Kun haastatte-
lussa erikseen kysyttiin itsendisesta opiskelusta ja tydssaoppimisesta, ne mainittiin

melko neutraalisti.

"Kaytannon harjottelua olis voinu olla enemman. Ma oon semmonen et

jos tieto ei 00 sataprosenttista, ni on huono esittaa asiaa. Se on hanka-
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laa, miten s& oot uskottava, jos ei sita taydellisesti ossaa. Harjoitusteh-
tavia olisin toivonut enempi, lopputehtavaéa vastaavia harjotustehtavia

olis saanut olla enempi.”

Kyl ma olisin toivonu et enemman olis ehditty kdyméaan naita asioita
koulutuspaivissa lapi. Eihan siihen tietenkaan kaikkea mahdu ja meil oli
niin aktiivinen ryhmaki, mika oli hyva. Mut vahan epavarma olo kyl jai

jJostain asioista.”

*Joo, verkko-oppiminen oli ihan ok. (...) Joo, tein lainaneuvotteluja koko

ajan.”

Ne haastateltavat, joiden oppimistyyliin uudenlainen osaamisen kehittamismalli tun-
tui sopivan paremmin, kokivat koulutusohjelman hyvaksi ja kokivat saaneensa riit-
tavan osaamisen, jonka pohjalta on hyva jatkaa asiakasneuvottelujen harjoittelua
tydssa. Kun heiltéd haastattelun alussa kysyttiin kokemusta koulutusohjelmasta, he
mainitsivat lahipaivat, mutta nostivat spontaanisti esille myds itsenaisen opiskelun
ja tydssaoppimisen. Monimuotoiseen oppimiseen sopiva oppimistyyli oli useammin
nuoremmilla haastatelluilla, joilla haastattelujenkin perusteella on enemman koko-
kemusta taman tyyppisesta opiskelusta jo omissa opinnoissaan. Ne henkil6t, jotka
olivat omissa opinnoissa tottuneet erilaisin oppimismuotoihin, pitivat koulutusohjel-

man erilaisia toteutustapoja hyvina.

"Tykkaén opiskella ite, luen paljon kotona. Oon aika aktiivinen ottamaan

ite selvada. Musta olisin voinu opiskella enemménki etukéteen.”

"Musta taa toteutus on hyva. En tykkdaa monotonisesta kuuntelusta.

Mielummin niin et voi lukee etukateen ja sit lahipaivas harjotella ja jakaa
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kokemuksia. Tykkasin paljo. Etatehtavat oli hyvii. Lopputehtavaa vas-

taavii harjotustehtéavii ois saanu olla enempi”

“T&a oli tutunoloista opiskelua. Mulla on ollu samanlaista oppimista
myos koulussa. Isompi ryhma jossa kdydaan perusteet lapi ja sit pien-
ryhmatyodskentely ja sit yhteinen lapikaynti. Nippelitieto intrassa, ite
opiskellaan ensin perusasiat ja sit lahipédivissa case-esimerkkeja.
Niissé esiteltiin ratkaisu muille.(...) Harvoin kukaan tekee yksin isoja

Juttuja. Kollega oli tukena toissé, tekeméllé sité kuitenkin vasta oppii.”

5.2.3. Organisaation tuki

Toinen analyysissa noussut teema oli onnistunut opiskelukokemus. Sen alatee-
moina olivat esimiehen tuki, kollegoiden tuki sek& oma oppimistyyli. Esimiehen tuen
alla on vielad alateemoina mahdollistaminen ja kannustus. Kannustus liittyy myos
kollegoiden tuki -alateemaan. Onnistuneen oppimiskokemuksen saaneet henkilot
olivat kokeneet, etta esimies tuki heitéa oppimisessaan. Esimies oli jarjestanyt aikaa
itsenéiselle opiskelulle esimerkiksi siten, etta haastateltava oli voinut varata kalen-
terista aikaa opiskelulle. Koulutusohjelmaan osallistuminen oli my6s kahdella haas-
tateltavalla lahtenyt esimiehen ehdotuksesta ja molemmat naista haastateltavista oli
kokenut taman arvostuksen osoituksena. Esimiesten lisaksi myos konttorin johto oli
ollut kiinnostunut onnistuneen oppimiskokemuksen saaneiden henkildiden koke-
muksista, ajatuksista ja tiedosta, mika myos koettiin arvostuksen osoituksena. Tyds-

saoppimisen jarjestamisessa kollegoiden tuki oli tarkea.

"Sain sulkea kalenterin sen ajaksi kun tein verkko-oppimisymparistén
tehtavia. Jatko keksittiin ihan itse. Olin ensin varannut aikoja etta otan
niitd luottoneuvotteluja, mutta eih&n niitd asiakkailta sillon tullukaan.
Keksittiin sitten etta siirretddn kalenterivaraukset kaverin kalenterista

myds mun kalenteriin. Han istu vieresséa ja mé teen.”
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"Mun mielestd esimies oli mahdollistaja. Se jarjesti aikaa opiskelulle
verkko-oppimisymparistossa. (...) Esimies kannusti tybkavereilta kysy-
maan. Koin arvostuksen arvostuksen merkking, ettd paasin osallistu-

maan ryhmén koulutusohjelmaan.”

"Maé olin koekaniini meiltéd tahan koulutukseen. (...) Esimies antoi varata
aikaa opiskeluun kalenterista ja kannusti muutenkin koko ajan. Se ol
kiinnostunu siita mita siella oli tullu. Kannustettiin viemaan eteenpain
koulutuksesta tullutta tietoa ja méa kavinkin yhteisessa palaverissa niita

sisaltoja, kahdeksantoistavuotishuollon ja ...”

Tybssaoppimista oli jossakin muodossa tapahtunut kaikilla haastateltavilla. Ne, joilla
oppimiskokemus oli onnistunut, oli tydssdoppimisen tukena olleet kollegat ja joillakin
esimies. Tydssaoppiminen oli turvallista, kun koko ajan tiesi, etta apua on saata-

vissa hankalissa tilanteissa.

"Mul on yks kollega joka auttaa teknisséa kysymyksissa, kone auki var-
mistaa, et teen oikein. Toinen kollega auttaa myynnillisyydesséa. Me ol-
laan vierekkaisissa huoneissa ja ma kuuntelen miten kollega kay neu-

votteluja.”

"Sain sulkea kalenterin sen ajaksi kun tein tehtévia. Jatko keksittiin ihan
itse. Olin ensin varannut aikoja etta otan niita luottoneuvotteluja, mutta
eihan niita asiakkailta sillon tullukaan. Keksittiin sitten etta siirretdan ka-
lenterivaraukset kaverin kalenterista myds mun kalenteriin. Han istu

vieressé ja mé teen.”
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5.2.4. Yhteenveto uuden osaamisen kehittamismallin omaksumisesta yksil6tasolla

Yhteenvetona voidaan sanoa, etta uuden henkiloston kehittamismallin omaksumi-
seen vaikuttavista tekijoista asenne innovaatiota kohtaan oli kaikilla haastateltavilla
positiivinen. Asenteeseen vaikuttivat kokemukset innovaatiosta. Suhteellinen etu
tuli esille hyotyna, jonka haastateltavat kokivat saavansa siita, ettad kyseessa oli yh-
teinen koulutusohjelma ja muiden osallistujien kokemuksista oppiminen nostettiin
yhdeksi konkreettiseksi hyodyksi. Kaikki haastateltavat olivat siirtyneet uuteen teh-
tavaan vasta lahiaikoina. Kayton helppous oli tekija, joka jakoi haastateltavia erityi-
sesti itsenaisen opiskelun ja tydssaoppimisen osalta eli kuinka haastateltavien oli
mahdollista jarjestaa itsenaista opiskeluaan ja tydssaoppimista tyétehtavien yhtey-
dessa. Kayton helppouteen liittyy myos se, ettd haastateltavat eivat pystyneet teke-
maan verkossa olevia tehtavia muualta kuin tydpaikaltaan kasin, koska heilla ei ollut

kannettavia tietokoneita ja etayhteytta kaytettavissaan.

Innovaatioon liittyvistd kokemuksista yhteensopivuus arvojen kanssa jakoi myds
haastateltavia. Yhteensopivuus arvojen kanssa liittyy henkilon oppimistyyliin eli sii-
hen, mita han pitdéa tarkeana oppimisessa ja mik& on hanelle mieluisin tapa oppia.
Positiivisena asenteeseen vaikutti selvasti yhteensopivuus tarpeen kanssa eli haas-
tateltavilla oli oppimistarve, koska heilla oli uusi tehtava ja koulutusohjelma vastasi
tdhan tarpeeseen hyvin. Ika vaikutti jonkin verran arvojen ja oppimistyylin kautta
kokemukseen innovaatiosta. Tyosuhteen pituudella ei tassa tapauksessa ollut vai-
kutusta, koska kaikki olivat melko uusia nykyisessa tyotehtavassaan, vaikka tyohis-
toriaa osalla haastateltavista olikin kymmenia vuosia. Organisaation tuki vaikutti it-
senaisen opiskelun ja tydssdoppimisen osalta innovaatiota koskevaan asentee-
seen. Esimiehen tuki oli tarkeda opiskelulle ja erityisen tarkea tuen muoto on se,
ettd esimies auttaa jarjestaméaéan aikaa itsenaiselle opiskelulle. Tyéssaoppimiselle
oli tArkeatd seké esimiehen etté kollegoiden tuki. Alla olevassa taulukossa on ku-
vattu analyysin perusteella koulutusohjelman omaksumista edistavat ja estavét te-
kijat.
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Taulukko 6. Uuden osaamisen kehittamismallin omaksumista edistavat ja estavat
yksilotasolla tekijat taman tutkimuksen perusteella

Vaikuttava tekija Edistavat tekijat Estavat tekijat

Asenne innovaatiota kohtaan Positiivinen kokemus koulutus-

ohjelmasta  kokonaisuudes-

saan
Kokemukset innovaatiosta Muiden osallistujien kokemuk- | Haasteet itsendisen opiskelun
e Suhteellinen etu sista oppiminen toteuttamisessa

e Kaytdn helppous
e Yhteensopivuus arvo-
jen ja tarpeiden | keluun

Mahdollisuus itsenaiseen opis-

kanssa Monimuotoiseen  opiskeluun | Vahvasti lahiopetusta koros-
sopiva oppimistyyli tava oppimistyyli
Uuden tydn tuoma oppimis-
tarve
Henkilokohtaiset ominaisuudet Ik, arvot ja kokemukset vai-
o ika kuttaa oppimistyylin kautta
e tydsuhteen pituus
e arvot
o kokemukset
Organisaation tuki Esimiehen tuki opiskelun edel- | Opiskelu jarjestaminen henki-
Iytysten luomisessa I6n omalla vastuulla

Kollegoiden tuki

Tassa tutkimuksessa yksilotason omaksumisessa korostui koulutusohjelman yh-
teensopivuus tarpeen kanssa. Kokemus lahipaivista, niiden ilmapiirista, muiden ko-
kemuksista oppimisesta seka kouluttajista oli niin vahva, etta kaikkien haastateltu-
jen kokemus koko koulutusohjelmasta oli erittéin positiivinen, vaikka opiskelun to-
teuttamiseen olisi liittynyt haasteita esimiehen tuen tai oppimiskasityksen vuoksi.
Lahiopetuspaivien ja opiskeluryhman saama merkitys ei tule esiin minkdan muun
yksilétasolla vaikuttavan tekijan kautta, joten taman tutkimuksen perusteella inno-
vaation omaksumista yksilotasolla tdydennetaan viela yhdella tekijalla: yhteisollisyy-
della. Lahipaiviin ja opiskeluryhmaan liittyvat positiiviset kokemukset olivat niin vah-
voja, ettd niiden voi nahda vaikuttaneen siihen, miten haastateltavat kokivat koko
koulutusohjelman ja siten vaikuttaneen innovaatiota koskevaan asenteeseen. Myos
henkil6t, joiden oppimiskasityksesta haastattelujen perusteella syntyi melko perin-

teisté oppimista kuvaava kasitys, pitivat lahiopetuspaivien tyoskentelysta ja kokivat
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oppineensa hyvin, vaikka toivoivatkin, etta olisivat saaneet koulutuskokonaisuu-
desta enemman varmuutta ja ettéd useampia aiheita olisi ehditty kasitella. Alla ku-
vassa 10 on kuvattu taman tutkimuksen tuloksen perusteella taydennetty viitekehys

innovaation hyvaksymisesta yksilotasolla.

Organisaatiotason \‘.
\\ omaksumispaatos .

/

Organisaation tuki R

Asenne innovaatiota
kohtaan

uskomukset

- tunteet

— | Yksilotason hyvaksynta

A

AR

-
~
.
~

Henkilokohtaiset

ominaisuudet /

- ika ’

- tyosuhteen
pituus

- kokemukset

- arvot

Kokemukset

innovaatiosta

- Suhteellinen etu

- Ké&ytdn helppous

- Yhteensopivuus
arvojen, tarpeiden ja
aikaisempien

—| Yhteisollisyys

kokemusten kanssa

Kuva 10 innovaation omaksumiseen yksilotasolla vaikuttavat tekijat tutkimuksen tu-
losten perusteella.

5.3. Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Taman tutkimuksen kohteena olleen innovaation omaksumisprosessi ei ole tapah-
tunut Frambachin ja Schillewaertin (2002) viitekehyksen mukaisessa kahdessa vai-
heessa siten, etta innovaatio olisi ensin omaksuttu organisaatiotasolla ja sen jalkeen
siirtynyt yksilétason hyvaksymiseksi, vaan uusi osaamisen kehittdmismalli on otettu
kayttoon siten, ettd uudet koulutusohjelmat on kaynnistetty kevaalla 2016 ja siten
seka organisaatiotason etta yksildtason omaksuminen on ollut kdynnissa yhta ai-

kaa.

Yhtaaikaisuus nakyy yksilotasolla esimerkiksi siind, ettd osaamisen kehittamismallin

mukaisen itsenéisen opiskelun tai tydssaoppimisen jarjestaminen jaa joillakin haas-
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tatelluilla oman aktiivisuuden ja jarjestelykyvyn varaan. Organisaatiotason omaksu-

minen heijastuu yksiltason hyvaksymiseen organisaation tuen kautta. Organisaa-

tion tukeen siséaltyy mm. se, millaiset vélineet henkildilla on opiskeluun eli esimer-

kiksi matkapuhelimet, joilla voi opiskella. Se nakyy myo6s ajan jarjestdmisena itse-

naiselle opiskelulle seka tydssaoppimisen tukena. Kuvassa 11 esitetaan taman tut-

kimuksen perusteella tarkennettu kuvaus innovaation omaksumisesta organisaatio

ja yksilétasolla.

Innovaation piirteet
HyGty
Yhteensopivuus
Monimutkaisuus
Epdvarmuus

Omaksujaorganisaation
piirteet
Koko

— | Yksilotason hyvaksynta

Omaksumispaatos
l Asenne innovaatiota
Organisaation tuki kohtaan
g - uskomukset
- tunteet
'y v
~
-
~
~

Henkilkohtaiset Kokemukset

ominaisuudet

- ika

- tySsuhteen
pituus

- kokemukset

- arvot

innovaatiosta

- Suhteellinen etu

- Kayton helppous

- Yhteensopivuus
arvojen, tarpeiden ja
aikaisempien
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Kuva 11. Organisaatiotason omaksumisen ja yksilétason hyvaksymisen vélinen yh-
teys tutkimuksen tulosten perusteella
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6 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksen oli selvittaa, miten uutta teknologiaa hyddyntavan
osaamisen kehittdmismallin omaksumista voidaan edistaa. Tahan tutkimuskysy-
mykseen pyrittiin vastaamaan selvittamalla, mitka tekijat vaikuttavat uutta teknolo-
giaa hyddyntavan osaamisen kehittdmismallin omaksumiseen ja viela tarkentaen,
mitka tekijat edistavat ja mitka estavat omaksumista organisaatio- ja yksilétasolla.
Tassa luvussa tuloksia peilataan aikaisempaan tutkimukseen ja vastataan tutkimus-
kysymyksiin tutkimuksen tulosten perusteella seka arvioidaan tulosten hyédynnet-
tavyytta ja tehdaan kaytannon suosituksia seka esitetaan mahdollisia jatkotutkimus-

aiheita.

Innovaatioita luokitellaan monin eri tavoin. Esimerkiksi Damanpour on jakanut inno-
vaatiot hallinnollisiin innovaatioihin ja teknologisiin innovaatioihin. Hallinnollinen in-
novaatio voi olla uusi toimintatapa, joka voi liittyd esimerkiksi organisaation johta-
misjarjestelméaan, hallinnolliseen prosessiin tai henkildston kehittamiseen. (Daman-
pour et al. 1989; Armbruster et al. 2008). Hallinnolliset innovaatiot ovat epasuorasti
yhteydesséa organisaation perustehtavaan, mutta tiiviisti yhteydessé organisaation
johtamiseen (Santo & Alvarez-Gonzalez 2007). Hallinnolliset innovaatiot voidaan
jakaa vield organisatorisiin ja johtamisinnovaatioihin. (Dereli 2015; Walker et al.
2015). Tutkimuksen kohteena ollut uutta teknologiaa hyddyntava, uudenlaiseen
osaamisen kehittdmismalliin perustuva koulutusohjelma on hallinnollinen tai organi-
satorinen innovaatio, joka on kohderyhmalle uusi. Mallissa hy6édynnetaan teknolo-
giaa ja siina yhdistetaan uudella tavalla itsenaista opiskelua, kasvokkain tapahtuvaa

lahiopetusta seka tydssaoppimista.

Organisaatiotasolla keskeista innovaation omaksumisen kannalta on, miten organi-
saation paatoksentekijataso nakee innovaation ominaisuudet. Johdon ké&sitys inno-
vaatiosta vaikuttaa siihen, miten avoimia he ovat omaksumaan uuden innovaation.
Yksi olennainen omaksumiseen vaikuttava ominaisuus on innovaatiosta saatava

hyoty, jonka pitéisi olla suurempi kuin mahdollisista vaihtoehdoista saatava hyéty.
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([Anderson & Narus 1999] artikkelissa Frambach & Schillewaert 2002). Muut inno-
vaation ominaisuudet, jotka vaikuttavat omaksumiseen ovat yhteensopivuus, komp-

leksisuus, nakyvyys, kokeiltavuus ja epavarmuus. (Frambach & Schillewaert 2002).

Aikaisempien tutkimusten mukaan tarkeimpéana tekijana innovaation omaksumi-
sessa ovat innovaation yhteensopivuus, suhteellinen etu ja monimutkaisuus (Tor-
natzky & Klein 1982). Taman tutkimuksen tulosten perusteella innovaation néhtiin
parhaimmillaan tuovan suhteellista etua. Samalla kuitenkin esiin nousi monia yh-
teensopivuuteen liittyvia haasteita. Taman tutkimuksen tulos siis vastaa Tornatzkyn

ja Kleinin 75 innovaatiota koskevan meta-analyysin tulosta.

Yleensa organisaatiotason paatés innovaation implementoinnista tehdaan ennen
kuin omaksuminen siirtyy yksilotasolle. Kun organisaatiotasolla on tehty paatos in-
novaation kayttoonotosta edella kuvattujen organisaatiotason omaksumiseen vai-
kuttavien tekijoiden pohjalta, innovaation kayttoonotto siirtyy yksilétasolle. (Davis
1989; Frambach & Schillewaert 2002). Tassa tutkimuksessa innovaation omaksu-
mispaatos organisaatio- ja yksilétasolla tapahtuu tavallaan samanaikaisesti, koska
kyseessd on konttoreille rakennettu koulutusohjelma, jota konttorin esimiehet ja
henkiloston kehittamisesta vastaavat henkilot ovat pystynyt arvioimaan vasta silloin,
kun heiltd on ollut osallistujia uudessa ohjelmassa. Organisaatiotason omaksumista
ja sitoutumista ei nain ollen voinut tapahtua ennen yksiltason hyvaksymista. Jos
innovaation ominaisuuksia olisi kayty lapi etukateen konttorien johdon kanssa, tadssa
tutkimuksessa esiin nousseita yhteensopivuuden haasteita olisi mahdollisesti pys-
tytty ainakin osittain ratkomaan jo etukéteen. Nyt yhteensopivuuden haasteet hei-
jastuivat yksilétason hyvaksymiseen organisaation tuen kautta. Yhteensopivuuden
varmistaminen etukateen olisi saattanut parantaa myds innovaation hyvaksymista

yksilotasolla.

Tutkimuskysymys: Mitka tekijat estavat ja edistavat omaksumista organisaatiota-

solla?
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Tutkimuksen tulosten perusteella organisaatiotasolla omaksumista edistaa se, etta
innovaatiosta saadaan suhteellista etua. Tassa tutkimuksessa se nékyi siing, etta
osallistujat jakoivat osaamistaan omassa konttorissaan, ja nain paivittivat myos tyo-
yhteisdnsa osaamista. Osallistujan aktiivisuus on edellytyksena taman hyédyn rea-
lisoitumiselle. Omaksumista nayttaa estavan innovaation yhteensopivuuden haas-
teet, jotka tassa tutkimuksessa olivat itsendisen opiskelun ja tydssaoppimisen jar-
jestamisen haasteet, opiskeluun tarvittavien tyovalineiden puuttuminen seka yhte-
naisten ohjeistusten puute uuden osaamisen kehittdmismallin mukaiseen opiske-
luun. Estavana tekijana toimii myds innovaation monimutkaisuus, joka tassa tutki-
muksessa nékyi siten, ettd uusi koulutusohjelma ja sen toteutusmuodot eivéat hah-
motu selkedné& kokonaisuutena organisaatiotasolle, ja siksi koulutusohjelmaan liit-

tyva opiskelu saatetaan nahda hankalasti toteutettavana.

Yksilotason omaksumiseen keskeisesti vaikuttavana tekijana on yksilon asenne in-
novaatiota kohtaan. Asenne syntyy innovaatiota koskevista uskomuksista ja siihen
liittyvista tunteista. (Frambach & Schillewaert 2002). Uskomuksen pohjalla on yksi-
l6n kokemukset innovaatiosta. Innovaatioon liittyvista kokemuksista tarkeimmat te-
kijat ovat suhteellinen etu eli kokeeko henkilé innovaation tarjoavan etua verrattuna
vanhaan tapaan suorittaa sama tehtava, kayton helppous ja yhteensopivuus kayt-
tajan arvojen, tarpeiden ja aikaisempien kokemusten kanssa. Helppokayttoiset in-
novaatiot omaksutaan potentiaalisten kayttajien parissa todenndkodisemmin. (Agar-
wal & Prasad 1998).

Tassa tutkimuksessa selkeimmin nousi esille innovaation yhteensopivuus kayttajien
tarpeiden kanssa. Uuden osaamisen kehittdmismallin pohjalta rakennettu uutta tek-
nologiaa hyddyntava koulutusohjelma oli kaikkien haastateltujen osallistujien mu-
kaan hyva ja se vastasi heiddn oppimistarvettaan. Toisaalta voi olla, ettd koska ko.
osaamisen saamisen tarve oli niin suuri, voisi jollakin toisellakin tavalla toteutettu

koulutus saada yhta hyvéan arvioinnin. Eli osallistujien vahva oppimistarve voi vai-
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kuttaa taman innovaatiota koskeviin uskomuksiin ja tunteisiin. Tarpeen lisaksi vai-
kuttaa se, miten innovaatio sopii yhteen henkilon arvojen kanssa. Tata selvitettiin

tassa tutkimuksessa henkilon kuvaaman oppimistyylin kautta.

Tuloksissa korostui kaikkien osallistujien tyytyvaisyys opiskeluun lahipaivissa.
Case-tyGskentely ja muiden kokemuksista oppiminen oli koettu erittéain hyodyl-
liseksi, vaikka valmistautuminen l&hiopetuspéiviin olisi jaanyt heikoksi itsenaisen
opiskelun hankalan toteuttamisen vuoksi. Lahiopetuspaivissa kouluttajat olivat on-
nistuneet rakentamaan ilmapiirin, jossa oppiminen koettiin antoisaksi. Vaikka halut-
taisiin enemman tietoa ja vaikka itsenéisen opiskelun ja tydésséoppimisen jarjesta-
misessa olisi haasteita, case-pohjainen tydskentely, kokemusten jakaminen ja osal-
listujien vahva osallistaminen olivat niité asioita, joita kokonaisuudessa eniten ar-
vostettiin. Nuorempien henkiléiden oppimistyyli vaikutti sopivan paremmin uuden
tyyppiseen koulutusohjelmaan, mika selittyy todennakdisesti silld, ettd he ovat tot-

tuneet omissa opinnoissa taman tyyppiseen opiskeluun.

Innovaation helppokayttoisyyteen liittyen tutkimuksessa nousi kaksi tekijaa: itse-
opiskelun tekniset mahdollisuudet ja ajankaytdn jarjestaminen itsenaiseen opiske-
luun. Itsenainen opiskelu tapahtuu paljolti verkossa. Osallistujilla ei padsaatdisesti
ole kaytettavissdan tybnantajan kannettavaa tietokonetta ja etayhteytta, jolla opis-
kelu olisi mahdollisista myds muualta kuin omalta tyOpaikalta k&asin. Toinen inno-
vaation helppokayttoisyyteen liittyva tekija on se, miten hyvin osallistujat pystyivéat
jarjestamaan opiskeluaan ja suorittamaan itsenaista opiskeluaan. Osalla tutkimuk-
seen osallistuneista se ei ollut sellainen ongelma, ettéa he olisivat nostaneet sita
haastatteluissa esiin. Osalla henkildistd tamé oli ratkaistu yhdesséa esimiehen

kanssa. Osa haastatelluista koki itsenaisen opiskelun jarjestamisen haasteeksi.

Useat tutkimukset osoittavat, ettd yksildiden innovaation kaytto ei riipu pelkastaan
siitd, mika henkildn asenne on innovaatiota kohtaan, vaan myds johtamiseen liitty-
villa toimenpiteill& voidaan vaikuttaa innovaation kaytt6on (Frambach & Schillewaert

2002). Myos tassa tutkimuksessa esimiehen tuki oli trkeassa roolissa siina, miten
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henkilo opiskelunsa koki. Myds kollegoiden tuki oli merkittavéa asia erityisesti tyos-
saoppimisen jarjestamisessa. Jos esimiehen tuki oli vahaista, henkild ei kokenut
koulutusohjelmaa helppokayttdiseksi, koska hanelld oli haasteita jarjestaa itsenaista
opiskelua. Esimies ei kuitenkaan valttamatta ole ollut edes tietoinen niista haas-
teista, joita haastateltavilla oli opiskelun toteuttamisessa. Esimiehen tuki koettiin
kuitenkin laajempana kuin pelkastddn oppimisen mahdollistajana. Esimiehella oli

tarkea rooli oppimisen my6s oppimisen kannustajana.

Tutkimuskysymys: Mitka tekijat estavat ja edistavat hyvaksymista yksilétasolla?

Yksilotasolla innovaation omaksumista nayttaa edistavan kokemukset innovaatiosta
ja naista erityisesti yhteensopivuus arvojen ja tarpeiden kanssa. Taman tutkimuksen
tulosten perusteella omaksumista edisti henkilon oppimistarve siihen sisaltoon, jota
uudentyyppinen koulutusohjelma sisélsi eli yhteensopivuus henkilon tarpeiden
kanssa. Omaksumista edistaa myds yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet ja tassa
tutkimuksessa edistavana tekijana nousi esiin henkilon arvioihin ja kokemuksiin pe-
rustuva oppimistyyli. Lisdksi omaksumista nayttaa edistavan organisaation tuki eli
tassa tutkimuksessa se, etta esimies tuki ja auttoi henkilda jarjestamaan aikaa itse-
naiseen opiskeluun ja tydssaoppimiseen. Estavina tekijoind oli organisaation tuen
puute eli se, etta itsendisen opiskelun ja tydéssédoppimisen jarjestaminen jai osallis-
tujan omalle vastuulle. Myds henkil6kohtaisista ominaisuuksista arvojen ja koke-
musten kautta valittyva perinteista opetusta arvosta oppimistyyli naytti olevan omak-

sumista estava tekija yksilétasolla.

Taman tutkimuksen tulokset ovat yhdensuuntaisia seka Pichlakin (2016), Wisdomin
(2014) ettd Frambachin ja Schillewaertin (2002) tutkimustulosten kanssa, vaikka
tassa tutkimuksessa selvitettiinkin huomattavasti kapeammin innovaation omaksu-

miseen vaikuttavia tekijoita kuin heidan analyyseissaan.
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Organisaatiotasolla innovaation omaksumiseen vaikuttavat viisi tekijaa: innovaation
ominaisuudet, organisaation piirteet, toimittajan markkinointitoimenpiteet, sosiaali-
nen verkosto ja ympariston vaikutukset. Viitekehyksessa yhdistyvat sekd organi-
saatiotaso ettd yksilotaso. Yksilotasolla omaksumiseen vaikuttavia tekijoita ovat
henkilbn asenne innovaatiota kohtaan, organisaation sisainen markkinointi, henki-
|6n persoonalliset piirteet, henkilokohtainen taipumus innovatiivisuuteen seka sosi-

aalinen vaikutus innovaation kayttamiseen. (Frambach & Schillewaert 2002).

Tutkimuskysymys: Mitka tekijat vaikuttavat uutta teknologiaa hyddyntavan osaami-

sen kehittamismallin omaksumiseen?

Myos tdmén tutkimuksen perusteella omaksumiseen vaikuttavat seka organisaa-
tiotason tekijat etta yksilotason tekijat. Tarkeimpana tekijana myos taman tutkimuk-
sen perusteella organisaatiotasolla on innovaation piirteet. My6s yksilotasolla tar-
keimp&na tekijana tassa tutkimuksessa nousee innovaatioon liittyva asenne, johon
vaikuttavat mm. innovaatioon liittyvat kokemukset. Tassa tutkimuksessa innovaa-
tion yhteensopivuus organisaatiotasolla heijastui yksilotasolle organisaation tuen
kautta. Tutkimuksessa nousi vahvasti yksilotasolla myds kokemus lahiopetuspai-
vista, mika tuloksissa tulkittiin yhteisollisyydeksi. Yhteisollisyys nousi niin selkeasti
positiivisena kokemuksena etta, kaikkien osallistujien kokemus kokonaisuudesta oli
positiivinen, myds niilla henkildilla, joilla oli ollut haasteita opiskelun muiden osuuk-

sien jarjestamisessa.

Taman tutkimuksen tutkimuskysymyksena oli: Miten uutta teknologiaa hyodyntavan

osaamisen kehittamismallin omaksumista voidaan edistaa?

Uuden osaamisen kehittdmismallin omaksumisen edistdmiseksi olisi tarkeata rat-
koa niita organisaatiotasolla tunnistettuja yhteensopivuuden haasteita, joita tutki-

muksessa nousi esiin. Naiden haasteiden ratkaiseminen auttaisi yksilétasolla inno-
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vaation kayttoa, koska silloin pystyttaisiin tarjoamaan yksildille parempi organisaa-
tion tuki. Todennakoisesti yhtendiset linjaukset helpottaisivat ja selkeyttaisivat opis-
kelun jarjestamista konttoreissa. Joustava itsendinen opiskelu edellyttaisi sita, etta
sisallot olisivat mobiilisti opiskeltavia ja etta henkil6illa olisi mobiilioppimiseen sopi-
vat tyovalineet. Myds laajempi viestinta naista pilottiryhmien positiivisista opiskelu-
kokemuksista ja ylipaansa uudesta osaamisen kehittamismallista olisi tarkeaa

omaksumisen edistamiseksi seka organisaatio- etta yksilétasolla.

Kaytannon suosituksena uutta teknologiaa hyddyntavan osaamisen kehittamismal-
lin omaksumisen edistamiseksi on tehostaa viestintd& esimiehille ja johdolle seka
esimiehen roolin ja tuen merkityksen avaaminen viestinnassa konkreettisina teke-
misina erityisesti itsendisen opiskelun ja tydssaoppimisen jarjestamisessa. Myos pi-
lottiryhmien onnistuneita kokemuksia kannattaa jakaa viestinndssa konkreettisina
esimerkkeind. Uuden osaamisen kehittamismallin viestintddn kannattaa panostaa
my0Os koulutusohjelmien kohderyhmien osalta. Viestinndssa kannattaa konkreti-
soida em. onnistumisten lisaksi opiskelutavan muutosta perinteiseen verrattuna, jol-
loin pystytdan myos vaikuttamaan niihin odotuksiin, joita koulutusohjelmiin tulevilla
henkil6illa on. Viestinnassa on hyva ottaa kantaa siihen, millaisia tyovalineita sujuva
opiskelu edellyttad. Uuden osaamisen kehittdmismallin edistamiseksi kannattaa
my0s tunnistaa, mista asioista tarvitaan uudenlaisia yhtenaisia suosituksia ja ohjeita

opiskelun jarjestamiseksi paikallisesti.

Tassa tutkimuksessa innovaatiota ei ollut ensin omaksuttu konttorin johdossa, vaan
omaksuminen on tapahtunut yhtéa aikaa seka organisaatio- etta yksil6tasolla. Myos
haastateltu kohdejoukko on melko suppea erityisesti organisaatiotason haastateltu-
jen osalta. Sen vuoksi tulosten laajempi yleistaminen ei ole mahdollista. Tutkimus-
tuloksia kannattaa kuitenkin hyddyntdd kohdeorganisaatiossa osaamisen kehitta-
mismallin jatkokehittdmisessa, silla tutkimus antaa tietoa siitd, mihin asioihin huo-
miota kiinnittdmalld, voidaan oppimista parantaa ja tehostaa. Jatkotutkimuksena

voisi olla hyodyllista selvittda tarkemmin esimerkiksi sitd, miten eri tavoin ty6ssaop-
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pimista toteutetaan ja miten sen jarjestamista voitaisiin tukea. Myos uuden osaami-
sen kehittamismallin pohjalta rakennetuissa koulutusohjelmissa saavutettujen oppi-

mistulosten arviointi antaisi arvokasta tietoa kehittdmistoimenpiteiden pohjaksi.
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Omaksumisen osa-
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set
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Henkilokohtaiset

ominaisuudet

»  Demografiset
tekijat

+  Tyobsuhde

+ Kokemus tuot-
teesta

*  Henkilokohtai-

set arvot

Asenne innovaa-
tiota kohtaan
* Uskomukset

* Tunteet

Mitka tekijat estéavat
ja edistavat inno-
vaation  hyvéaksy-

mista yksilotasolla?

Kuinka pitkaén olet tydskennellyt tdssé& organisaa-
tiossa?

Nykyinen tyotehtava? Kuinka pitk&&n toiminut tasséa
tehtavassa?

1ka?

Koulutustausta?

Millaisia opiskelukokemuksia sinulla on?

Millainen opiskelumuoto tai —-muodot ovat sinulle mie-
luisimpia?

Millaiset asiat sinulle on opiskelussa tarkeita?

+ Miten kokemuksia sinulla on uudesta koulu-
tusohjelmasta?
« Miten omat oppimistavoitteesi toteutuivat?
«  Mita hyotya koit siité sinulle olevan?
+ Mitd haasteita sinulla oli?
+ Millaisia tunteita opiskeluprosessi sinussa he-
ratti?
Koulutusohjelman rakenne ja toteutustavat
+ Mitd ajattelet monimuotoisesta/sulautetusta
oppimisesta?
+ Mitd haasteita hyotyja ja haasteita eri osa-alu-
eiden toteutukseen liittyi
+ Itsendisen opiskelun osuus
* La&hiopetuspaivien osuus
*  Verkko-oppimisympaéristo
Tydssaoppimisen toteuttaminen
+ Millaisia konkreettisia tydssaoppimisen muo-

toja toteutit/kokeilit?
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+ Millaisia kokemuksia sinulla on tyéssaoppimi-
sesta?
Opiskeluprosessin tuki
*  Miten koit saamasi tuen oppimisprosessin ai-
kana?

Olisitko toivonut joissakin asioissa enemman tukea?

Omaksumista hel-

pottavat tekijat/si-

sainen markkinointi

ja

*  Koulutus

» Sosiaalinen
suostuttelu
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Esimiesten ja henkildston kehittamisesta vastaavien henkildiden haastattelurunko
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koulutusohjelmien toteuttamiseen on liittynyt?
+ Itsendisen opiskelun osuus
+ L&hiopetuspéivien osuus
*  Verkko-oppimisympaéristd
Millaisia konkreettisia tydss@oppimisen muo-
toja toteutettu/kokeiltu
Millaisia kokemuksia tydssaoppimisesta

saatu

Mité kehitettavaa?




