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Henkiloston Kkehittajat aikuis-

kasvatuksen

Tuija Hytonen

toimintakentilla

Jos tyopaikkoja halutaan kehittii oppimista tukeviksi

toimintaympiéristoiksi, henkiloston kehittiminen tulee

ymmirtii oppimisnikokulmasta eiki koulutus-

lihtoisesti. Talloin henkiloston kehittijat voisivat ottaa

organisaatioissa rohkeamman roolin oppimisen ja muu-

toksen asiantuntijoina. Heiddn tyonsi on samalla rajan-

kiyntia muutoksen ja pysyvyyden vililli.

Artikkeli perustuu vaitoskirjatutkimukseeni, jossa
kysyin, mitd henkildston kehittdmistyd kaytin-
ndssd on ja miten henkildston kehittdmisen
asiantuntijuutta voi kuvata ja ymmartéa sekd milla
tavoin téllainen asiantuntijuus rakentuu. Tutki-
muksessa ldhtokohtana oli mielenkiinto henki-
yhtend toimijaryhménd aikuiskasvatuksen ken-
tilld. Yleisesti henkiloston kehittdjiksi voidaan
kutsua organisaatiossa pddtoimisesti, oman toi-
men ohella tai ulkopuolisina toimivia, useim-
miten koulutus- tai henkiloston kehittamispaél-
lik6itd, suunnittelijoita, kouluttajia tai konsult-
teja. Tehtdvinimikkeitd paremmin henkil6ston
kehittdmistd kuvaa sen méadrittely toimintana, joka
organisaatioissa kohdistuu koulutuksen, urasuun-
nittelun ja organisaation kehittdmisen suunnit-
teluun, toteutukseen ja arviointiin. Téllaisen
toiminnan tarkoituksena on arvioida, ylldpitaa
ja edistdd yksilon, ryhmien ja organisaation toi-
mintaa, tunnistaa ja tukea jatkuvia sekd turvata
organisaation toiminnan jatkuvuus (McLagan
1989; Marsick & Watkins 1992; Varila 1991).
Tutkimuksessani painopiste oli organisaatiossa
padtoimisesti toimivien henkildston kehittdjien
kokemuksissa. Téssd artikkelissa keskityn henki-
16ston kehittdjien kertomuksiin jokapdiviisen
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tyonsd ongelmatilanteista ja omista uristaan hen-
kiloston kehittdmistyossd sekéd niiden merkityk-
seen henkildston kehittdimisen asiantuntijuuden
rakentumisessa. Tdman perusteella voi myds pei-
lata henkildston kehittdjien asemoitumista aikuis-
kasvatuksen toimintakentilla.

lahtokohdat
tyoeliméassi

Tutkimuksen
muuttuvassa

Tutkimukseni aloitusvaiheessa vuosina 1995-96
erityisen kiinnostavaa oli se, ettd kasvatustietei-
lijat kutsuivat tyopaikkaa entistd useammin myds
oppimisymparistoksi tai oppimisen paikaksi.
Téamén rinnalla organisaatioiden johdossa oli alet-
tu pitdd strategisesti jarkevénd ja kestdvand in-
vestointina tukea ihmisten osaamista sekd jatku-
vaa oppimista tydssd. Osaamista oli alettu edistda
erilaisin ty6hon ja ammattiin liittyvin kehitti-
mishankkein. Késitys ihmisten oppimisen ja op-
pimiskykyjen kehittymisen tukemisesta toimin-
nan kaikilla tasoilla organisaation keinona vasta-
ta toimintaympériston muutoksiin kytkeytyy
oppivan organisaation késitteen ja ideologian
vahvistumiseen (esim. Pedler, Boydell & Bur-
goyne 1991; Senge 1990; Tjekpema et al. 2000).
Téstd huolimatta henkildston kehittdmiseen osaa-



mista ja oppimista tukevana asiantuntijatyoni,
itsendisend organisaation toiminta-alueena tai
erityisend koulutusalana suhtauduttiin eri int-
ressiryhmissé epdilevisti ja kriittisesti. Syitd voi
hakea henkiloston kehittdmisen lyhyehkdstd his-
toriasta organisaatioiden johtamisessa, sen epé-
médrdisestd asemasta osana henkildstohallintoa,
yhtendisen professionaalisen koulutuksen puut-
tumisesta tai vihdisestd alan tutkimuksesta. Tama
siitdkin huolimatta, ettd sekd omaehtoisella ettd
tybantajan tukemalla ammattiin ja ty6hon liitty-
vélld aikuiskoulutuksella on viimeiset vuosikym-
menet ollut vankka asema suomalaisessa tydela-
massd ja aikuiskoulutusjarjestelmassa.

1990-Iuvun puolivili toi sekd Euroopan Unio-
nin ettd kansalliset linjaukset elinikdisestd oppi-
misesta ja oppivasta yhteiskunnasta. Tdma tar-
koitti pyrkimysta tarjota sekd ihmisille uusia kou-
luttautumismahdollisuuksia ettd jarjestdd tyopai-
kat ja ty® siten, ettd ne mahdollisimman pitkélle
tukisivat ihmisten jatkuvaa oppimista, ainakin
organisaatioiden haluamaan suuntaan. Ndma lin-
jaukset sekd kansallisella tasolla talouden kohen-
tuminen, henkildstokoulutuksen laajeneminen
ja julkishallinnon tukemat tyéeldmén kehittamis-
ohjelmat herittivét kiinnostuksen myds henki-
16ston kehittdjien tydohon ja asiantuntijuuteen
(Nijhof 1996; Haavio 1994; Haméldinen 1997).
Henkiloston kehittdjid alettiin pitdd avainhen-
kiloind tyopaikkojen kehittdmisessd oppimisen
paikoiksi ja heiddn ty6llddn ja asemallaan alkoi
selvisti olla konkreettistakin nostetta. Samanai-
kaisesti kuitenkin keskustelussa nousi esiin hen-
kiloston kehittdmistyon epdmédrdinen ja heikko
asema ammatillisen asiantuntijuuden alueena ja
organisaation toimintana.

Henkiloston kehittiminen (engl. human resource
development tai HRD) kiinnostaa edelleenkin
eri intressiryhmié tydeldman, koulutuksen ja tut-
kimuksen kentilld. Joseph Kessels (2002) esitti
viimeisimmassd eurooppalaisessa HRD-alan
konferenssissa, ettd vaikka henkiloston kehitta-
mistd ei pidetd selkedsti madriteltynd oppi- tai
toiminta-alana, eurooppalaisessa keskustelussa se
liitetddn aikuisten oppimiseen omalla ammatil-
lisella alallaan ja tyopaikallaan. Kesselsin mukaan
henkildston kehittémisté ohjaa ajattelutapa, missé
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tyopaikka halutaan ndhdd houkuttelevana ja
merkityksellisend yhteison4 jasenilleen sen ohella,
ettd taloudellinen rationaalisuus hyvéksytéan valt-
taméattomyytend. Taman takia henkiloston kehit-
tdminen palvelee myos tydpaikkojen kehittdmista
oppimisen paikoiksi ja merkityksellisiksi yhtei-
soiksi, joihin tarvitaan erilaisia kehittdjid, val-
mentajia ja mentoreita.

Henkiloston kehittijit ja
oppimisen buumi

On oletettavaa, ettd oppimisen buumi seka tydpai-
koilla ettd koulutusjérjestelméssa tulee edelleen
kestdméan. Tamén paivén julkisessa keskustelussa
poliittiset vaikuttajat, tydmarkkinaosapuolet ja
tyoeldman tutkijat puhuvat hyvén tyopaikan tun-
nuspiirteistd: luottamus, vastavuoroisuus, tasa-
arvoisuus ja yhteisollisyys (Tydeldmén kehitta-
misohjelman vuosiseminaari 2002). Samat tun-
nuspiirteet 16ytyvét oppimista tukevan toimin-
taympdriston luonnehdinnoista aikuisen koke-
muksellista oppimista selittédvistd teorioista (ks.
esim. Malinen 2000). Kuitenkin tieddmme jo
sen, ettd nykyiset tyopaikat eivdt muutu tallai-
siksi ymparistoiksi itsestdéin. Tarvitaan myos ym-
marrystéd siitd, mitd téllainen muutos edellyttda.
Miten esimerkiksi otetaan huomioon seké tyo-
paikan ja tyotehtdvien organisointi ettd oppi-
mismahdollisuuksien tunnistaminen ja jarjesta-
minen? (Billet 1999; Jarvinen & Poikela 2001;
Kivinen & Silvennoinen 2000.) Konkreettista
vastuuta ja tehtdvid tyopaikkojen muuttumisessa
oppimisenpaikoiksi on osoitettu esimiestoimin-
taan, erityisesti linja- tai keskijohdolle ja tiimi-
en vetdjille. Tdma ei kuitenkaan ole ongelma-
tonta, silld he kaikki ovat osaajia omalla alallaan,
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mutta harvemmin siind, kuinka tydpaikasta teh-
ddan oppimista tukeva ja tunnustava yhteisd
(Tjekpema et al. 2000). Edelleen ydinkysymyk-
seksi nousee hankkia tietoa ja pitdd ylld keskus-
telua siité, kuka ja miten ndiden haasteiden kanssa
tyoskentelee pddtoimisesti, millaista asiantunti-
juutta siind tarvitaan ja mitd heidén tyoskente-
lystddn ja asiantuntijuudestaan muut voisivat
oppia. Ottaen huomioon henkildston kehitta-
misen hdilyvdn aseman oli perusteltua kysya ke-
hittdjiltd itseltddn, millaisena he oman roolinsa
nakevit?

Kiinnostuin tutkimuksessani henkildston kehit-
tajistd siis yhtend erityisend ryhména aikuiskas-
vatuksen toimintakentilld. Tehty rajaus nojaa
henkildston kehittimisen médrittelyyn tyoeldma-
lahtdisend aikuiskasvatuksen toimintakenttdni
sekd toimenpiteind, jotka tukevat aikuisen op-
pimista ammatillisella alallaan ja tydpaikallaan.
Kehittdjid olisi voinut tarkastella my6s muiden
tieteen tai toiminta-alojen, esimerkiksi psyko-
logian, henkildst6hallinnon tai tyontutkimuk-
sen, edustajina. Kaiken kaikkiaan henkildston
kehittdjilld ei ole ollut yhtendistd toimintayh-
teisdd tai jaettuja juuria, vaikka julkishallinnon
sektorilla tdllaisten luomiseen pyrittiinkin eri-
tyisesti 1980-luvulla (Launos & Peisa 1979; Miet-
tinen 1984; Venna & Rautiainen 1990; Virk-
kunen 1980).

Yhden ldhestymistavan henkiloston kehittdjien
asiantuntijuuden tarkasteluun tarjoaa Edwards
(1997), joka on Darkenwaldiin ja Merriamiin
(1982) pohjautuen esitellyt viisi aikuiskasvatuk-
sen toimintakentilld tydskenteleviét viitend hei-
mona. Heimoilla on omat késityksensé aikuis-
kasvatuksen tavoitteista, kohteesta, sisallosta,
opettajan ja oppijan vélisestd suhteesta sekd op-
pimisesta. Perinteen vaalijat ja uusintajat kohdistavat
huomionsa yksiloon. Heidén tavoitteenaan on
siirtdd tarpeellisia ja legitiimejé tietoja, taitoja ja
asenteita. Yksilollisen kasvun tukijat ovat kiinnostu-
neita yksilollisen potentiaalin toteutumisen ja
persoonallisen kasvun edistdmisestd. Tunteet ja
persoonalliset kokemukset ovat oleellinen osa
oppimista. Edistykselliset ja progressiivisethuomioivat
yksilon sosiaalisessa toimintaympéristdssi. Hen-
kilokohtaista kasvua tuetaan yhteiskunnan hyo-
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dyksi. Kapinalliset ovat kriitikoita, jotka pyrkivét
uuden, tasavertaisemman ja paremman sosiaali-
sen jarjestyksen luomiseen. Yksilod tuetaan kamp-
pailussa, jonka tavoitteena on muuttaa sosiaali-
siarakenteita. Organisaation ylldpitdjdt 1ahtevat orga-
nisaation ja litkketoiminnan tarpeista. Heidén ta-
voitteenaan on kasvava tehokkuus ja liiketoimin-
nan ylldpitdminen. Edwardsin (1997, 149) tii-
vistyksen mukaan aikuisten parissa tyoskentele-
vt ovat joko professionaaleja, jotka keskittyvat jar-
jestykseen ja pysyvyyteen muuttuvassa maailmas-
sa, aktivisteja, jotka omistautuvat vahéosaisimpien
tarpeille, tai yrittdjid, jotka osallistuvat organisaa-
tioiden muutosprosessien tukemiseen.

Vaikka eri heimot ovat helposti olleet tunnis-
tettavissa aikuiskasvatuksen toimintakentilla,
nykyhetkessd ndyttdd olevan kuitenkin tyypillis-
td itsensd ja asiantuntijuutensa rakentaminen
useissa heimoissa yhté aikaa. Jo késitys elinikdi-
sestd oppimisesta tai pikemminkin eldménlaajui-
sesta oppimisesta asettaa esteitd valikoivalle niin
aikuiskasvatuksen kuin henkildston kehittdmi-
senkin asiantuntijuuden méérittelylle. Aikuiskas-
vatuksen parissa henkildston kehittdjat on pe-
rinteisesti sijoitettu perinteen vaalijoihin ja or-
ganisaation yllépitdjiin. Heidén toimintaansa toi-
saalta professionaaleina, toisaalta yrittdjind on
kritisoitu ja yksilollisyyttd seké kapinaa tukevalle
aktivistille ei ole néhty tilaa ja mahdollisuuksia.

Henkiloston kehittamisen
asiantuntijuus
tutkimuskohteena

Tutkimuksen toteuttamisen perustana oli kési-
tys asiantuntijuudesta kokeneena ja jatkuvasti
kehittyvdnd toimintana, joka rakentuu ja jota
voidaan kuvata tietyn tyon tekijdn ja tyotehtd-
vien vilisend suhteena tietyssd toimintaympa-
ristossd. Ndihin sisdltyvit tyon tekijdn ominai-
suudet kuten ammatillisen patevyyden eri osa-
alueet ja persoonalliset ominaisuudet seké tyo-
tehtdvien edellyttdmét toiminta ja tuotokset.
Téma suhde on jatkuvasti muotoutuva, sitd ei
voida pitéa tilana, jossa kaikki tieto ja taito olisi
jo saavutettu (Bereiter & Scardamalia 1993; Eraut
1994; Sandberg 1994; Schon 1987). Suhteen
rakentumiseen vaikuttavat se, miten yksilét tul-



kitsevat omia kokemuksiaan sekd hyodyntavit
kokeneisuuttaan, ja se sosiaalinen konteksti, jossa
toimitaan. Tutkimuksessa painottui siten kon-
struktivistinen viitekehys, jossa annettiin tilaa
henkildston kehittdjien tulkinnoille omista ko-
kemuksistaan ty6ssdén ja ndiden kautta rakentu-
ville kisityksille henkiloston kehittdmisen asian-
tuntijuuden luonteesta ja siséllostd. Koska asian-
tuntijuutta ei voida tutkia irrallaan toiminnasta,
kokeneet toimijat ndhdéddn tutkimuksen parhai-
na informantteina. Tutkimuksessani henkiloston
kehittdimisen asiantuntijuus néhtiin moniselit-
teisend ja useiden intressiryhmien tulkintojen
tayttdiménd toimintana. Usein juuri henkil6ston
kehittdjien d4ni on puuttunut henkildston ke-
hittamistd koskevista selvityksistd tyonantajien,
tyontekijoiden ja ammattijérjestdjen tulkintojen
rinnalta. Néin ollen tutkimuksen tavoitteena oli
hakea selkeyttd moniselitteisyyteen henkildston
kehittdjien nakokulmasta.

Tutkimustehtévét ja tutkimuksen toteuttaminen
on esitetty taulukossa 1. Koko tutkimuksen to-
teutuksessa kulki kaksi menetelmallistd ulottu-
vuutta, silld tutkimuksen aikana toteutui siirty-
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md teorialdhtoisestd aineistoldhtdiseen sekd méd-
réllisestd laadulliseen tutkimusotteeseen. Molem-
mat siirtymét kuitenkin toimivat toisiaan téy-
dentdvisti. Ne ovat myos analogisia sekd henki-
16ston kehittdmisen kdytinnon ja tutkimuksen
ettd asiantuntijuustutkimuksen painopisteiden
kehittymisen kanssa tuotoksista prosesseihin (vrt.
Garavan, Morley, Gunnigle & McGuire 2002;
Tynjdla et al. 1997). Yhtailtd tutkimus kohdistui
henkildston kehittdjien arvioihin omista rooleis-
taan ty0ssddn, tyon tavoitteista ja tuotoksista ja
ty0Ossd tarvittavista patevyysalueista (ks. lisdéd Hy-
tonen 2002, 52-55). Toisaalta tutkimuksen koh-
teena olivat henkil6ston kehittdjien kuvaukset
omista kokemuksistaan jokapdivdisessd tyossdan
ja oman koulutus- ja ty6uran aikana (ks. lisda
Hytonen 2002, 56-59).

Koska tdma artikkeli keskittyy henkiloston ke-
hittdjien kertomuksiin jokapdivéisen tyonsd on-
gelmatilanteista ja omista uristaan henkil6ston
kehittdmistydssa sekd niiden merkitykseen asian-
tuntijuuden kehittymisessd, tulee téssa esille tut-
kimuksen toisen vaiheen toteutus. Ensimméi-
sen vaiheen kyselytutkimukseen vastanneiden

TAULUKKO 1. Yhteenveto tutkimustehtdvistd ja tutkimuksen toteuttamisesta

TUTKIMUKSEN TUTKI.MI‘J'S- MENETELMAT TUTKIMUKSEN

TARKOITUS TEHTAVAT KOHDE

ENSIMMAINEN 1) millainen on eri- | * oman tydn itsearvioiva | _ Capitvi .

VAIIE laisissa organisaatioissa analyysi“ perustuen Jto ' aPaiVameIll tyo-

Painopiste toimivien henkilgs- [ malliin “Models for orminta roofeina ja

kuvaamisessa ton kehittdjien tyon HRD practice™ t}.l.on tuOtOk..Sma
luonne ja sisilts? (McLagan 1989) . * pate.vyys. tyqn ec.lelly‘.[-
2) millainen on hen- toteutus kyselytutki- témlné tietoina ja tai-
kildston kehittimis- | TUKSOn 199596 ) toima
tyOssd tarvittavan asi- vertailevaa tlzlrt)kimus- kas1tykse.t tyon .tar1.<01-
antuntijuuden sisalto hanketta (n=164) tuksesta ja tavoitteista
jalaatu?

TOINEN VAIHE | 2) millainen on hen- | * teemahaastattelut * jokapdiviiset tyon

P ainc.).pi.s.te. kiloston kehittdmis- henkiloston kehittédjien oppimishaasteet ja

Z?;?;rtaml' tyOssd tarvittavan asi- kokemuksista tyostddn, ongelmalliset tilanteet
antuntijuuden siséltd tyon haasteellisista * tyd- ja koulutusura
jalaatu? tilanteista ja urasta henkil6ston kehittéjan
3) miten henkil6ston henkildston kehittdjéksi kehittymisprosessina
kehittdmisen asian- | * toteutus kevaélld 1997
tuntijuus rakentuu? (n=20)
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joukosta kutsuttiin harkinnanvaraisesti 20 ko-
kenutta, 10 naista ja 10 miestd, erilaisen
peruskoulutuksen saanutta, pdatoimista ja orga-
nisaation siséistd henkiloston kehittdjda haasta-
teltaviksi kevadlld 1997. Kaikki haastateltavat tyds-
kentelivat suurissa julkisen tai yksityisen sekto-
rin organisaatioissa ja yrityksissa. Tdssa tutkimus-
vaiheessa asiantuntijuutta ja sen rakentumista
tarkasteltiin yksildiden tulkintoina omista ko-
kemuksistaan. Siten teemahaastattelun tavoitteena
oli tehdéd nédkyvéksi kehittdjien kokemuksia sekd
omasta tyOstddn ettd urastaan, ja sitd tietdmisté,
miké néyttdd rakentuvan néissd kokemuksissa.
Haastatteluissa kehittéjdt kertoivat tyonsa ongel-
mallisista tilanteista, niiden ratkaisuista seké asi-
oista, joita he olivat mielestddn kyseisissd tilan-
teissa oppineet. Lisdksi kehittdjat kertoivat siité,
miten ja miksi he olivat henkildston kehittd-
misty6hon pdétyneet.

Asiantuntijuuden rakentumisen tutkimuksen
nakokulmasta juuri haasteelliset ja ongelmalliset
tilanteet sekd omaan uraan liittyvien valintojen
perustelu ja tulkinta ovat paljastavampia kuin
onnistumiset ja urapolun dokumentaarinen kir-
jaaminen. (Bereiter & Scardamalia 1993; Enge-
strom 1992; Kelchertmans 1993; Marsick &
Watkins 1990; Nicholson & West 1989.) Lisak-
si henkildston kehittdjien professionaalinen ke-
hitysprosessi on vield siind vaiheessa, ettd siitd
puuttuvat yhtendiset maérittdjat, kuten muodol-
linen koulutus ja yhtendinen toiminnan taustal-
la vaikuttava teoria, kdsitteet ja mallit sekd muut
professionaaliset tunnusmerkit. Asiantuntijuuden
rakentumisen ymmartdmisen ldhtokohtana oli-
vat siten kokeneiden, erilaisissa konteksteissa
tyoskentelevien kehittdjien tulkinnat toiminnas-
taan (Erdsaari 1997). Aineiston analyysi nojau-
tui narratiiviseen ldhestymistapaan, jossa paino-
piste on yksildiden tulkinnoissa omista koke-
muksistaan. Kokemukset informoivat sitd kuvaa,
jota yksilo rakentaa itsestdéin ihmisend sekd myds
oman alansa asiantuntijana, toisaalta kokemus
my6s muovautuu rakentuneen kuvan mukaises-
ti. Narratiivinen ldhestymistapa on kiinnostunut
yksildiden ainutlaatuisista tulkinnoista, jotka
kertovat siitd, mitd, miten ja miksi kokemukset
ovat syntyneet (Cortazzi 1993; Widdershoven
1993). Rikkaan aineiston analyysissa etsittiin
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yhtaaltd kokemuksien samanlaisuutta ja erilaisuutta
kuvaavia teemoja, toisaalta kokonaisvaltaisia ja
ominaislaatuisia kuvauksia tapahtumien kulusta
(Polkinghorne 1995). Tdten analyysin tulokse-
na syntyividt ongelmakertomukset, ratkaisuker-
tomukset ja oppimiskertomukset seké uratarinat.

Henkiloston  kehittdjit
muutosagentteina

Tutkimukseni vahvisti késitystd, ettd henkilds-
ton kehittdmistydn painopiste on perinteisen
henkildstokoulutuksen organisoimisen asemes-
ta organisaatioiden muutoshankkeiden suunnit-
telussa ja toteutuksessa. Jo tutkimuksen ensim-
méinen vaihe osoitti, ettd organisaation muu-
tosagentin rooli ja muutoshankkeisiin liittyvét
tyon tuotokset painottuivat kehittdjien arvioi-
dessa omaa tyotddn. Aikuiskasvatuksen heimoi-
hin peilaten henkildston kehittdjat toimivat siis
organisaation yllépitdjind ja yrittdjind, jotka jér-
jestdvit ja tarjoavat mahdollisuuksia oppia orga-
nisaation muutostarpeiden edellyttdiméssad suun-
nassa. Tdssé roolissa he ylldpitavét muutosta. Ker-
tomukset tyon ongelmatilanteista paljastivat kui-
tenkin my0s sen, ettd muutosagenttiuteen ei liity
erityistd sankaruutta, vaan ldhinnd kulisseissa
puurtamista sekd muutosprosessien aiheuttaman
kehittdjén itsensd kokeman ammatillisen ahdis-
tuksen sietdmistd ja muuntamista uuden oppi-
miseksi. Tama viittaa siithen, ettd muutoksen
tukijan ja ylldpitdjan rooli ei ole yksiselitteinen
ja kritiikiton, sithen mahtuu myds muutoksen
haastamista (vrt. Filander 2000). On myds huo-
mattava, ettd muut henkiloston kehittdmistyo-
hon liittyvat roolit, kuten henkildston kehittéd-
mistoiminnan johtaja, suunnittelija ja koulutta-
ja, erottuivat arvioinnissa. Kehittdjén tyotd ei
voida kuvata yhdelld roolilla, vaan siihen sisal-
tyy useita, tilanteiden mukaan painottuvia roo-
leja, jotka antavat tyostd monialaisen kuvan (vrt.
Seppanen-Jarveld 2000).

Muutosagenttius tutkimuksen tuloksissa antaa
aiheen pohtia, mistd muutoksen keskeisyys oi-
keastaan nousee. Kuinka pitkille kyse on ajan
hengesta ja mikd rooli on muutoksen syvilliselld
ymmartédmiselld kehittdmistyon asiantuntijuuden
rakentamisen peruskivend. Se, ettd kehittéjat ker-



toivat muutosagenttiudesta raskaanakin ja am-
matillista ahdistusta synnyttdvéna roolina, lieven-
tad kuvaa henkildston kehittdjistd aikuiskasvatuk-
sen toimintakentilld yrittdjind, jotka pyrkivit
yksioikoisesti edistiméaén organisaation muutos-
prosesseja annetuista tavoitteista kisin. Nayttda
siltd, ettd tilaa on myds muutoksen laaja-alaiselle
ymmértamiselle sekd sen haastamiselle, mika edel-
lyttdd kriittisyyttd ja kapinallisuuttakin organi-
saation tavoitteita kohtaan. Koska tutkimukseni
kohdistui kokeneisiin henkiloston kehittdjiin,
voi tdssd arvioida, ettd téllainen laaja-alainen
ymmarrys ja rohkeus sen soveltamiseen néyttdd
rakentuvan vasta vuosien haasteellisten kokemuk-
sien tuloksena.

Toisaalta voidaan kysyi, eikd henkiloston ke-
hittdjien pitéisi olla enemmaén pysyvyyden tur-
vaajia kuin muutosagentteja? Organisaation ni-
kokulmasta pysyvyys on liiketoiminnan jatku-
mista ja markkina-aseman sdilymistd. Yksilon na-
kokulmasta se voidaan tulkita tydsuhteen jatku-
misena sekd ammatillisen aseman ja osaamisen
sdilymisend. Tdman pdivdn maailmassa myds py-
syvyys edellyttdd monilla aloilla tietojen ja taito-
jen lisdéntymisté, uusiutumista ja uusia tulkin-
toja sekd poisoppimista, eli muutosta. Henki-
16ston kehittdjan rooli muutoksen ja pysyvyy-
den vililld on siis rajankdyntid, jota nimetddn
muutoksesta kdsin. Vaikka tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli hakea henkildston kehittdmisen
moniselitteisyyteen selkeyttd, tutkimus osoitti
ja vahvisti sitd edetessdédn. Moniselitteisyys voi
olla henkildston kehittdmisen sudenkuoppa,
mutta toisaalta se puolustaa laaja-alaista otetta
henkildston kehittdmisen kohteena olevien il-
mididen tarkastelussa. Yhtdéltd on oleellista ym-
martdd, ettd kyseessd on ihmisten, yksildiden ja
ryhmien, kanssa tydskentely. Toisaalta kohdeor-
ganisaation tunteminen on keskeistd. Molemmat
asettavat henkildston kehittédjan tyo6lle reunach-
toja, joiden tunnistaminen ja hyvéksyminen ovat
tarkeitd 1dhtokohtia alan kehittdmisessa.

tilanteet asian-
rakentumisessa

Ongelmalliset
tuntijuuden

Mité kehittdjét sitten kertoivat tyonsd ongelmal-
lisista tilanteista, niiden ratkaisuista seka asiois-
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ta, joita kehittdjét olivat mielestddn kyseisissé
tilanteissa oppineet? Tiivistden voidaan todeta,
ettd kommunikaatio, vuorovaikutus, yhteistoi-
minta ja johdon sitoutuminen, kaikki asioita,
jotka usein mainitaan henkildston kehittdmisen
ideaaleina ldhtokohtina ja tavoitteina, olivatkin
ensisijaisesti ongelmanldhteitd kehittdjan tydssa.
Niin ollen ne voidaan ndhdd myds kehittdjdlle
haasteina uuden oppimiseen. Taulukko 2. ha-
vainnollistaa ongelma-, ratkaisu- ja oppimisker-
tomuksista esiin nousseet teemat. Ongelmaker-
tomuksien aiheina olivat yhteistyd ja vuorovai-
kutus organisaation johdon kanssa, muutosvas-
tarinta ilmaistuna organisaation eri tasoilla ja eri
tilanteissa, oman asiantuntijuuden véheksymi-
nen ja huomiotta jattdiminen kehittdmisproses-
seja koskevassa péadtoksenteossa, tydskentely ja
vuorovaikutus organisaation eri intressiryhmien
kesken, omien tietojen ja taitojen riittdméatto-
myys ja kdytdnnon koulutukseen liittyvét tilan-
teet. Ongelmallisten tilanteiden ratkaisussa ke-
hittdjat turvautuivat vaikuttamiseen puhumalla.
He pyrkiviét rakentamaan dialogia organisaation
intressiryhmien vélille ja perustelemaan myds
omia ehdotuksiaan ja ratkaisujaan ndissé vuoro-
vaikutustilanteissa. Kehittéjat pyrkivit myos et-
simdén ja kokeilemaan vaihtoehtoisia toiminta-
tapoja ja osallistamaan organisaation eri intressi-
ryhmit kehittdmishankkeisiin. Kehittéjit katsoi-
vat myds itse kriittisesti peiliin ja pyrkivit ke-
hittdiméin omia tietojaan ja taitojaan. Oppimis-
kertomukset paljastivat, ettd tuloksena kehittyi
ainakin asteittain syvenevd ongelmanratkaisuta-
pa, kisitys siitd, kuinka organisaation eri intres-
siryhmien osallistetaan kehittdmishankkeisiin ja
syvillinen ymmérrys muutosprosessien vaativas-
ta luonteesta.

Kehittdjien ongelmallisia tilanteita koskevien
kertomusten perusteella ndyttdd siltd, ettd hen-
kiloston kehittdmisen asiantuntijuudelle ja sen
rakentumiselle on tunnusomaista ensinnékin
toimiminen vuorovaikutuksessa ja ihmisid osal-
listavat kdytdnndt, erityisesti luomalla organisaati-
oon dialogia ja toimimalla itse dialogissa. Toi-
seksi henkildston kehittdmisen asiantuntijuus on
joustavaa ja jatkuvasti kehittyvai. Tdtd kuvaa uu-
sien ratkaisuvaihtoehtojen etsiminen ja jatkuva
kehittyminen rutiiniratkaisuihin turvautumisen
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TAULUKKO 2. Yhteenveto ongelma-
kertomuksista, ratkaisukertomuksista ja
oppimiskertomuksista (N=20)

ONGELMAKERTOMUKSET

® yhteistyd ja vuorovaikutus organisaa-
tion johdon kanssa

® muutosvastarinta eri organisaatiota-
soilla

® oman asiantuntijuuden vaheksyminen,
huomiotta jattdminen

® tyoskentely ja vuorovaikutus thmisten
kesken

® omien tietojen ja taitojen riittdmét-
tomyys

® kiytinnon koulutukseen liittyvét ti-
lanteet

RATKAISUKERTOMUKSET

® puhumalla vaikuttaminen — dialogin
rakentaminen organisaation intressi-
ryhmien vilille

® vaihtoehtoisten toimintatapojen etsi-
minen ja kokeilu

® omien tietojen ja taitojen kriittinen
arviointi ja kehittdminen

® tckemadlld ratkaiseminen — organisaa-
tion intressiryhmien osallistaminen
kehittdmishankkeisiin

OPPIMISKERTOMUKSET

® kuinka selvitd ongelmatilanteista as-
teittain syvenevén (progressiivisen)
ongelmaratkaisun avulla

® kuinka osallistaa intressiryhmat kehit-
tamisprosesseihin

® muutosprosessien luonteen, vaikeu-
den ja vaatimusten syvillinen ymmar-
tdminen

asemesta. Kehittdjien kertomuksissa nousi esiin
myds muutosprosessien luonteen ja niiden
vaatimien resurssien ymmartdminen sekd niiden
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aktiivinen jérjestdminen organisaatiossa. Tahdn
liittyi my0s oppimisen ymmartdmisen ja muu-
toksen vaatiman ajan turvaamisen tirkeys. Huo-
mattavaa on se, ettd kun kehittdjat puhuivat
muutoksesta, he puhuivat ihmisistd ja ihmisten
vilisen vuorovaikutuksen rakentamisesta kehit-
tamisprosesseissa, ei koneiden, laitteiden tai tie-
tolitkenneohjelmistojen muutoksesta.

Mita kehittijien uratarinat
kertovat?

Henkiloston kehittdimisen asiantuntijuuden ra-
kennusaineita etsittiin myos uratarinoista, joita
kokeneet kehittéjat kertoivat omasta tyOstién,
koulutus- ja tyOurastaan ja pddtymisestdan hen-
kiloston kehittdjiksi. Uratarinoille etsittiin tiet-
tyd temaattista juonta, joka kuvaa valintojen pe-
rusteita ja tarinan organisoitumista (McAdams
1993; Singer 1996). Analyysi osoitti, ettd hen-
kiloston kehittdminen ei valttdmattd ole 18hto-
kohtainen, koulutuksen aikainen tai sen jélkei-
nen uravalinta, vaan sithen paddytdan enemmin-
kin tydtehtavien sekd tydpaikkojen vaihtuessa ja
kehittyessd. Uratarinoista nousi neljé erilaista tee-
maa, joiden mukaan uratarinat jaettiin neljddn
ryhmaén. Taulukko 3. havainnollistaa uratarinoi-
den sisaltod.

Uratarinoissa paljastui, ettd henkildston kehittd-
jan uraa voi ohjata kiinnostus thmisten kanssa
tyoskentelyyn, halu vastata organisaation tarpei-
siin ja kehityshaasteisiin, halu edistdd omaa am-
matillista uraa tai kokonaisvaltainen kiinnostus
ihmisiin, organisaatioon ja oman uran kehitty-
miseen. Nama ulottuvuudet kuvaavat myds nii-
td painoalueita, joihin henkildston kehittdmi-
sen asiantuntijuuden rakentuminen ankkuroituu
yksilon kokemuksissa. Haastateltavia kuitenkin
myds yhdisti tietyt samankaltaisuudet. He ker-
toivat varsin yksimielisesti ty0stddn oppimisléh-
toisend toimintana ja kuvasivat henkildston ke-
hittdmistd urana, jota tdytyy aktiivisesti rakentaa
asiantuntijauraksi.

Uratarinoiden perusteella ei voi ottaa kantaa sii-
hen, mika olisi paras tapa tulla henkil6ston ke-
hittéjaksi. Niiden perusteella ei voida mydskdan
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TAULUKKO 3. Yhteenveto henkiloston kehittdjien uratarinoista (N=20)

“humanistit” (n=5)

halu toimia vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa

URATARINA (n) ERITYISPIIRTEET
Ihmisten kanssa tyoskentely, -
thmiskeskeisyys: - toimintayhteisd tarked

kiinnostus ja usko ihmiseen, oppimiseen ja ihmisen

kehitykseen
optimistinen usko oppimiseen

organisaation tarpeiden ymmartdmisen térkeys

Organisaation tavoitteiden
puolesta tyoskentely: “organi- | -
saatiokeskeiset” (n=7)

kiinnostus organisaatioon ja sen toimintaan

nen: “urakeskeiset” (n=4)

Henkilokohtaisten ammatillis- | - henkildkohtaisten kehittymismahdollisuuksien optimointi
ten haasteiden jatkuva etsimi- | - ammatillisten haasteiden etsiminen
- jatkuva kouluttautuminen

Kokonaisvaltaisuus, ihmisten, | -
organisaation ja oman uran yh-
distdminen: “holistiset” (n=4) | -

ihmisten, organisaation ja henkilokohtaisten haasteiden
yhdistdminen

henkildston kehittdmisen rakentaminen sekd organisaation
toimintana etti omana urana

- oppimisen ymmartdmisen tirkeys

sanoa, milld tavoin ohjautunut uran ja asiantun-
tijuuden rakentaminen saavuttaa eniten menes-
tystd organisaatiossa ja henkiloston kehittdmis-
tyon hoitamisessa. Kaikilla tutkituillahan oli pit-
ké ura takanaan ja monella jopa samassa organi-
saatiossa. Uratarinoiden erilaisia ulottuvuuksia
sekd samankaltaisuuksia voidaan kuitenkin kéyt-
tad, esimerkiksi kehittéjien koulutuksessa, viite-
kehyksend, jossa henkildston kehittdmisen asian-
tuntijuuden kehitysprosesseja voidaan ymmar-
tdd ja arvioida. Uratarinoiden tarkastelu mahdollis-
taa oman tyon ja asiantuntijuuden taustaoletuk-
sien ja tuotoksien kriittisen itsearvioinnin, mika
voi hyddyttad koko henkildston kehittdjien am-
matillista yhteisoa.

Uratarinoita voidaan kuitenkin tarkastella suh-
teessa aikuisen kehittymistd koskeviin késityk-
siin, joiden voidaan Kuchinken (1999) analyy-
sin perusteella katsoa vallitsevan henkildston
kehittdmisen taustalla. Tdssé tutkimuksessa esille
nousseet “humanistit” nojaavat yksilokeskeiseen
lahestymistapaan, jossa lahtokohtana ovat yksi-
16n sisdisen hyvén l6ytdminen ja esteiden rai-
vaaminen tdmén kehityssuunnan edestd. Téssd

mielessd “humanistit” litkkuvat myos perintei-
sessd aikuiskasvatuksen arvomaastossa ja tuovat
sitd henkiloston kehittdmistyohon. Téma tois-
tuu myos organisaation toiminnassa: optimaali-
nen organisaation toiminta saavutetaan hyvin-
voivien ihmisten avulla.

Yritykselle uskolliset, “organisaatiokeskeiset”
kehittéjat edustavat tuotantokeskeistd 1dhestymis-
tapaa, jossa lahtdkohtana ovat organisaation edel-
lyttdmien roolien ja tavoitteiden toteuttaminen
sekd organisationaalisen suorituksen parantami-
nen. Ndmé kehittéjat edustavat opetusteknolo-
gisen aikuiskoulutuksen perinteitd: koulutustarve
madritelldén suorituksen ja organisaatiossa mai-
ritellyn tavoitesuorituksen véliin jddvand taito-
jen puutteena ja koulutus toteutetaan puuttuvi-
en taitojen saavuttamiseksi. Urakeskeisid kehit-
tdjid ei voi suoraan liittdd Kuchinken jaotteluun,
mutta kokonaisvaltaisesti uraansa rakentaneet
kehittdjat ovat lahimpénd Kuchinken hahmotte-
lemaa ongelmanratkaisukeskeistd ldhestymistapaa.
Siind ldhtokohtana on yksildllisen, sosiaalisen ja
pragmaattisen nakokulman huomioonottaminen.
Oleellista on sisdisten ja ulkoisten vaikuttimien
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integrointi ja synteesi eli optimaalinen tulos saa-
vutetaan yhdistdmalld yksilon, eri intressiryh-
mien ja organisaation tarpeet ja kokemukset.

Aikuiskasvatuksen toimintakenttien ndkokulmas-
ta on kuitenkin kiinnostavaa se, ettd kaikkia ura-
tarinoita yhdistdva tekija oli henkiloston kehit-
tdmisen madrittely ja kokeminen juuri oppimis-
laht6isend toimintana. Se viittaa siithen, ettd ole-
tuksilla ja tietoisilla kasityksillakin aikuisen ke-
hityksestd ja oppimisesta on keskeinen rooli ke-
hittdjén tyossd, vaikka he harvoin mieltévét it-
sensd aikuiskouluttajiksi. Tutkimuksessa nousi
esille, ettd joillekin tutkimukseen osallistuneista
aikuiskasvatuksen opinnot oman, muun kuin
kasvatustieteellisen peruskoulutuksen ja tyoko-
kemuksen jalkeen olivat olleet omaa ty6td ja asian-
tuntijuutta jdsentdva ja rakentava tekijd. Toisille
taas kdsitys oppimisen ymmartdmisen keskeisyy-
destd oli rakentunut tykokemuksissa ja omach-
toisen havahtumisen kautta. Tdméd ihmisen ja
oppimisen nidkdkulman korostuminen ndyttda
erottavan henkildston kehittdjat muista henki-
16stdtoimen ja henkildstojohtamisen asiantun-
tijoista, joiden rooleja ja patevyysalueita on myds
laajasti kartoitettu (Lawson & Limbrick 1996).

muutoksen
kehittimistyossi

Oppimisen ja
keskeisyys

Kehittdjien uratarinat ja kokemukset tyonsa on-
gelmallisista tilanteista nostivat oppimisen ja
muutoksen ymmartimisen henkiloston kehitta-
misen asiantuntijuuden ytimeen. Mikdli tyopaik-
koja halutaan kehittdd oppimista tukeviksi ym-
péristdiksi, henkiloston kehittdminen taytyy ym-
martdd koko organisaatiossa oppimisnakokulmasta
eikd koulutuslahtoisesti. Téllainen nakokulman
tarkistaminen edellyttdd muiltakin kuin henki-
16ston kehittéjiltd laaja-alaista oppimisen eri tul-
kintojen ja reunaechtojen ymmartdmistd ja huo-
miointia organisaation johtamisessa ja henkilds-
ton kehittdmisen toteuttamisessa. Formaali ja in-
formaali tydssd oppiminen edellyttdvit samanai-
kaisesti sekd behavioristisesti, kognitiivisesti,
konstruktivistisesti ettd sosiaalisesti suuntautu-
neita kasityksid oppimisesta. Molemmat edel-
lyttavat oppimisen ymmartadmisté jatkumolla adap-
taatiosta transformaatioon.
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Eraut (2000) on ehdottanut, ettd oppimista
tyOssd tulisi ymmartdd kontekstuaalisten resurs-
sien, kuten kdytettévissd olevan ajan, tilanteen
kuormittuneisuuden, ja organisaation ja yksildi-
den tavoitteiden nakdkulmasta. Tdmi mahdol-
listaa myds tydn organisoinnin huomioonotta-
misen ja liittdmisen kehittdmistyohon. Nama
tekijat muodostavat vuorovaikutussuhteen, joka
sddtelee ihmisten kognitiivista, emotionaalista ja
fysiologista suuntautumista oppimistilanteissa.
Thmiset oppivat ohi ja yli kehittdmishankkei-
den tavoitteiden ja koko ajan, huolimatta siité,
millaisia visioita ja strategioita esimiehet tai hen-
kiloston kehittdjat tekevit (Poell 1998). Kun
henkiloston kehittdminen ndhddédn oppimislih-
tdisend ja -tavoitteisena toimintana, henkilos-
ton kehittdjien asiantuntijuus voi todentua ky-
symyksissd kuten: Tavoitellaanko tdssd hankkeessa
mukautumista vai uuden luomista? Onko tavoit-
teena nopea reagointi vai kiireeton harkinta?
Onko tarkoitus vahvistaa rutiineja vai muuttaa
niitd? Kuinka paljon aikaa on kdytettdvissd? Yksi
henkildston kehittdmistyon perusongelma aikuis-
ten oppimisen ohjaamistyonéd on, ettd se maa-
rittyy hyvin pitkdlle sen perusteella, miti tilaaja
eli organisaation johto haluaa, eikd siitd késin,
minkd on todettu toimivan ja olevan ihmisen
oppimisen kannalta tarkoituksenmukaisinta. Tut-
kimukseni perusteella voi suositella, ettd henki-
16ston kehittdjdt ottaisivat entistd rohkeamman
ja ennakoivamman roolin nimenomaan oppimi-
sen ja muutoksen asiantuntijoina organisaation
johtamisessa. Talloin vakiintunutta ajattelu- ja
toimintatapaa, jossa henkildston kehittdiminen
seuraa ja tukee visioiden ja strategioiden toteu-
tumista, voisi kddntdd sithen suuntaan, ettd ih-
misen oppimisen ja muutoksen ymmartdminen
on aidosti mukana visioiden ja strategioiden
luomisessa ja suunnittelussa.
Vuorovaikutuksen keskeisyys?
Tutkimus osoitti, ettd vuorovaikutus oli henki-
16ston kehittédjalle yksi keskeinen asiantuntijuu-
den alue. Samoin erilaiset vuorovaikutustilan-
teet olivat selvésti se tila, jossa kehittdjain oma
asiantuntijuus rakentui. Dialogin luominen ja
tukeminen merkitsi sen varmistamista, ettd or-
ganisaatiossa vallitsevat eri ndkokulmat saavat ti-



laisuuden tulla kuulluiksi ja ymmarretyiksi. Ke-
hittdjat toimivat erddnlaisina valittdjind, he eivit
voi olla erilaisissa tilanteissa jonkun intressiryh-
mén sisdpuolella tai ulkopuolella, vaan he toi-
mivat asioiden ja ihmisten vélilld, erilaisten ala-
kulttuurien reunoilla. Téllainen asema voi olla
myo0s yksi kehittdjan sudenkuoppa, mikédli oma
nékokulma ei ole riittdvdn selked ja vahva. Ke-
hittdjilld itsellddn on harvoin oma asiantuntija-
ryhmiénsd tukemassa kehittdimisen nikokulmaa,
mutta erityisesti pitkd ura samassa organisaatios-
sa ndytti tuovan vuorovaikutuksessa tarvittavaa
monipuolista tilanteen ja ihmisten tuntemista ja
varmuutta. Organisaation eri intressiryhmien ja
kehittdjien saattaminen yhteiseen keskusteluun
sekd yhteisten keskustelufoorumien synnyttimi-
nen sekd samassa etté eri organisaatioissa toimi-
ville kehittdjille lisdd kokemusten jakamista, vuo-
rovaikutustilanteiden analyysia ja yhteisen
ymmarryksen rakentamista. Ennen kaikkea yh-
teinen keskustelu vahvistaisi henkildston kehit-
tdmisen asiantuntijuutta tyoeldmén kehittdmisessa
tarvittavana osaamisalueena.

Henkiloston kehittdjan asema on siitd proble-
maattinen, ettd vaikka hén olisi rakentanut uransa
organisaation kehittdmistyon asiantuntijana, ha-
nelld on organisaation kehittdimiseen liittyvéssa
paatoksenteossa harvoin asiantuntijavaltaa (vrt.
Hansen, Kahnweiler & Wilensky 1994). Toisaalta
tilanne voidaan tulkita my6s myonteisesti niin,
ettd kehittdjien vallattomuus mahdollistaa tietyn-
alaisen vallattomuuden eli sitoutumattomuus eri int-
ressiryhmiin mahdollistaa kriittisten havaintojen
tekemisen, kehittdmiskohteiden esille tuomisen
ja ylipdénsd puuttumisen myds hiljaisiin, orga-
hittdjdt omaksuisivat vain perinteen vaalijan ja
tiedonsiirtdjan roolin, mikd on sinénsé ristirii-
dassa asiantuntijuuden jatkuvan kehittymisen
kanssa, henkildston kehittdmisen asiantuntijuus
kriisiytyisi. Laaja-alainen vuorovaikutus ja osal-
listava lahestymistapa kuvaavat osuvammin ke-
hittimistyon arkea.
Itsekriittisia havaintoja

Suoriin asiantuntijuuden siséltod, luonnetta ja
kehittymistd tutkiviin menetelmiin, kuten itse-
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arviointiin perustuvaan kyselylomakkeeseen tai
teemahaastatteluun, voi aina kohdistaa joukon
kriittisid huomioita. Kun vield ottaa huomioon
tutkimuskohteen moniselitteisyyden ja arkaluon-
teisuuden organisationaalisessa toimintaympéris-
tossd, voi tuloksiin luonnollisesti liittdd myds
varauksia. Kriittisid havaintoja voidaan kohdis-
taa kysymykseen tutkittavien mahdollisesta tai-
pumuksesta sosiaalisesti suotaviin vastauksiin.
Tutkimuksessani se voidaan ymmartdd tutkitta-
vien taipumuksena arvioida ja kertoa tyOstddn
erityisesti tydnantajaorganisaatiota suosivalla ta-
valla. Toisaalta tutkimuksessani tutkittavien roo-
li tydorganisaatiossa ndyttaytyi kriittisendkin ha-
vaintojen tekijénd, jolloin tarve puhua sosiaali-
sesti suotavasti luottamuksellisessa haastatteluti-
lanteessa ei valttdméttd ole kovin vahva. Téhdn
voidaan myo6s liittdd kriittinen havainto siité,
mitd haastatteluissa kerrotut tarinat jéttivét var-
joon. Olisiko joku toinen, esimerkiksi vahvem-
min sosiaalisesti tai kontekstuaalisesti maaritty-
nyt késitys asiantuntijuudesta ja sen rakentumi-
sesta synnyttanyt toisenlaisia tarinoita ja heratté-
nyt erilaisia tulkintoja?

Yksi kriittinen havainto voidaan kohdistaa sii-
hen, toimivatko kehittdjat kuten kertovat eli
mikd onkaan loppujen lopuksi asiantuntijuuden
siséllon ja luonteen sanallisen kuvauksen ja toi-
minnan vilinen suhde. Oikeutetulta kuulostaa-
kin erddssd konferenssissa tutkimusprosessin ai-
kana esitetty kysymys: Mistd voit olla varma, ettd
kehittdjat puhuvat sinulle totta? Tahédn kysymyk-
seen ei ehdotonta vastausta missddn kasvatustie-
teellisessé tutkimusasetelmassa ja ldhestymistavassa
voida antaa. Sen sijaan kysymysté voi lahestyd
siitd ndkokulmasta, mitd itse tutkimuksella hae-
taan (Kvale 1996). Onko se korrespondenssiin
pyrkivd mahdollisimman tarkka dokumentointi
siitd, mitd tapahtui, vai ymmaérrys siitd, miten
ihmiset tulkitsevat tapahtunutta ja millaisia mer-
kityksid silld on ollut heille. Tutkimuksessani
pyrittiin ensisijaisesti viimeksi mainittuun.

Jatkotutkimuksessa asiantuntijuustutkimuksen ns.
episuorat menetelmédt mahdollistaisivat padsyn
lahemmaksi asiantuntijuuden prosessiluonnetta
ja sellaista tietémistd, mikd on vaikeasti sanallis-
tettavissa. Henkiloston kehittdmisen vdhdisen
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tutkimuksen vuoksi sekd teoriaa rakentava ettd
uusia toimintamuotoja testaava tutkimus ovat
oleellisia alan kehittymisen vélineitd. Télloin tut-
kimusmenetelmien kehittdminen osallistavaan ja
toimintatutkimukselliseen suuntaan olisi perus-
teltu suunta jatkotutkimukselle. Yksi mahdolli-
suus ja ndkoalapaikka késityksien ja toiminnan
vilisen suhteen tarkastelulle ja uusien menetel-
mien systemaattiselle kokeilulle ovat henkilds-
ton kehittdjien koulutus ja erityisesti pitkdkes-
toisten koulutusohjelmien ja niiden sisélld tote-
uttavien kehittdmishankkeiden toteutumisen
seuranta.
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