Kokemuksellinen vertaisoppiminen osaamisen johtamisen
valineeni: Coach — Seeker - Inspiator -mallin vaikutukset
organisaation resilienssiin

Johdanto

Organisaatioiden resilienssi eli kyky selviytyd muutoksista, sopeutua ja jatkaa toimintaansa
on noussut yhdeksi keskeisimmisti kilpailutekijoistd. Resilienssi rakentuu osaamisesta,
oppimiskyvysti ja kyvysta siirtdd kriittista tietoa organisaation sisélld. Tydsuojelurahaston
tukemassa osaamispddoman johtamishankkeessa tutkittiin kokemuksellista oppimista
osaamisen siirtomenetelmind Core Link Oy:ssd. Hankkeessa havaittiin, ettd kokemuksellinen
vertaisoppiminen on poikkeuksellisen tehokas tapa vahvistaa muutoksiin mukautumista ja
oppimista.

Case-Yrityksend oli padosin yritysostona siiryneesti henkil0stostd koostuva ja sen pohjalta
rakentunut organisaatio. Yritykselld oli tarve varmistaa, ettd siirtynyt osaaminen ei jai
yksittédisten asiantuntijoiden varaan. Samalla haluttiin rakentaa kulttuuri, jossa oppiminen on
jatkuvaa ja jossa uudet tyontekijét padsevit nopeasti kiinni Yrityksen toiminnan ytimena
olevaan hiljaiseen tietoon. Hankkeessa kéyttoonotettu Coach - Seeker - Inspirator -malli
tarjosi tdhédn rakenteen, joka osoittautui sekd kiytdnnolliseksi ettd strategisesti merkittdvaksi.

Vertaisoppimisen teoreettinen perusta

Vertaisoppiminen perustuu ajatukseen, ettd ihmiset oppivat parhaiten toisiltaan ja erityisesti
silloin, kun oppiminen tapahtuu todellisissa tyotilanteissa. Kolbin kokemuksellisen oppimisen
malli korostaa, ettd oppiminen on sykli, jossa kokemus, reflektio, kasitteellistiminen ja
kokeilu vuorottelevat. Vygotskyn sosiokulttuurinen teoria puolestaan muistuttaa, ettd
oppiminen on aina sosiaalista: se tapahtuu vuorovaikutuksessa, yhteisen tekemisen ja jactun
merkityksen rakentamisen kautta.

Coach — Seeker - Inspirator -malli rakentuu juuri nédille periaatteille. Coach toimii kokeneena
asiantuntijana, joka avaa omaa ajatteluaan ja tekee hiljaista tietoa niakyvaksi. Seeker toimii
aktiivisena oppijana, joka havainnoi, kysyy, reflektoi ja kokeilee. Mallissa on mukana myds
kolmas rooli: Inspiraattori, joka toimii prosessin neutraalina ja kannattelevana osapuolena.
Hin tukee Coachin ja Seekerin vilistd vuorovaikutusta, vahvistaa oppimisprosessin
etenemistd ja varmistaa, ettd keskustelut pysyvit rakentavina ja tavoitteellisina. Coach ja
Seeker antavt ja luovat tekemiselle sisdllon, Inspiraattorin tehtdvdnd on luoda edellytykset
sille, ettd oppiminen voi tapahtua mahdollisimman sujuvasti ja psykologisen turvellisuuden
vallitessa.

Mallin toteutus Core Linkissaa

Core Linkissdd malli toteutettiin parityoskentelynd, jossa Coach ja Seeker tyoskentelivit
yhdessédja keskustelivat todellisissa tyotilanteissa. Coach “ajatteli ddneen”, selitti toimintansa
taustalla olevia periaatteita ja avasi hiljaista tietoa, joka ei aiemmin ollut sanoitettua. Seeker
puolestaan havainnoi, kysyi tarkentavia kysymyksié ja sovelsi oppimaansa kdytannossa.



Inspiraattori oli mukana prosessin keskeisissd vaiheissa. Han tuki parin tyoskentelyé, auttoi
jasentdmiidn oppimista ja varmisti, ettd prosessi eteni suunnitellusti. Inspiraattorin neutraali
rooli loi turvallisen tilan, jossa Coach ja Seeker saattoivat keskittyd olennaiseen: osaamisen
jakamiseen ja uuden oppimiseen.

Prosessia tuettiin lisdksi:

o osaamiskartoituksella, jolla sekd osaaminen etté hiljainen tieto tehtiin nékyviksi

o osaamiskeskusteluilla, joissa tunnistettiin kriittistd osaamista ja joissa osaaminen
kytkettiin osaksi kehityskeskusteluissa asetettuja strategisia tavoitteita

o reflektoineilla, jotka auttoivat jasentdmaan oppimista

Osaamisen ja hiljaisen tiedon siirron toimintamalli osoittautui toimivaksi eri osa-alueilla mm.
monimutkaisten asiantuntijaprojektien taustalogiikoiden avaamisessa (hinnoittelu- ja
dokumenttien hallintamallit, dokumentoimattomat osakokonaisuudet, projektitoimintojen
linkittyminen ja ajoitus seké eri toimintojen ja pditosten kytkos talouden ja kassavirran
hallintaan).

Osaamisen senhetkinen haltija, Coach, kuvasi keskusteluissa toimintatapojen taustoja seka
omia kokemuksiaan niin nykyisestd roolistaan kuin aiemmista vastaavista tehtdvistid. Samalla
hén toi esiin havaitsemiaan kehitystarpeita, joista Coach ja Seeker kdvivit yhteistad
keskustelua. Keskusteluissa ilmeni, ettd prosessin nykyisiin vaiheisiin sisdltyy hiljaisia
oletuksia seké vakiintuneita, henkildittdin vaihtelevia toimintatapoja, jotka ovat ajan myota
Jjuurtuneet osaksi tekemistd. Coachin ja Seekerin vuoropuhelu lisési sitoutumista kehittda
yhdessé tunnistettuja osa-alueita, ja he sopivat jatkavansa tyotd valitsemiensa kollegoiden
kanssa. Tavoitteena on tarkentaa nykyisid kdytintojd sekd luoda uudet, selkedt ja yhtendiset
toimintatavat ja pelisddnnét, joilla sujuvoittaa prosesseja, mahdollistaa niiden dokumentointi
ja hyddyntéda lopputulosta arjen tyon lisdksi myds mm. perehdytyksissé.

Vaikutukset organisaation resilienssiin

Mallin vaikutukset olivat merkittivid ja ne ndkyvét seki yksilo- ettd organisaatiotasolla.
Hydtyja tunnistettiin eri osa-alueilla:

1. Haavoittuvuuden viheneminen

Kriittinen osaaminen ei ole endd yhden henkilon varassa. Kun hiljainen tieto siirtyy Coachilta
Seekerille, organisaation toiminta ei pysdhdy yksittéisten asiantuntijoiden poissaoloihin tai
tyokuorman vaihteluihin.

2. Tyon sujuvuuden paraneminen

Kun Seekerit oppivat ymmaértdmédn tyon taustalogiikkaa, heiddn kykynsé ratkaista ongelmia
itsendisesti vahvistuu. Osaamisen siirtdmisen keskeiseksi punaiseksi langaksi nousi yhteisten
toimintatapojen ja mallien rakentaminen ja tarkentaminen. Tavoitteena on, ettd kaikki
sitoutuvat noudattamaan niité, jotta yhteistyo ja arjen tydskentely sujuvat mahdollisimman
kitkattomasti.

Yrityksen vahva yhteishenki luo tille kehitystydlle erinomaisen perustan. Siksi uudistuksen
ytimessd on empaattisuus ja ajatus “kapulan vastaanottajan” tyon helpottamisesta. Jos



toimintatavat pysyvit kirjavina ja hiljainen tieto jaa jakamatta, tiedon omistajalle ja4 jatkuva
velvollisuus vastata kysymyksiin ja tukea muita 1dhes tauotta. Tima kuormittaa
vastuuhenkil6itd ja tekee organisaatiosta haavoittuvan. Kun tieto jactaan systemaattisesti ja
toimintatavat yhdenmukaistetaan, uusien tyontekijéiden perehdyttdminen helpottuu,
virheiden mééré vihenee ja asiakasprojektien toteutus nopeutuu. Samalla tyon kuormittavuus
kevenee koko tiimissa.

3. Ongelmanratkaisukyvyn vahvistuminen

Coach—Seeker -parit tunnistavat tydskentelynsé aikana usein sellaisia kehityskohteita, joita ei
aiemmin ole osattu nidhda tai sanoittaa. Yhteinen keskustelu avaa uusia nikokulmia ja auttaa
hahmottamaan prosessien taustalla vaikuttavia tekijoitd. Kun asioita tarkastellaan kahden eri
roolin ja kokemustaustan kautta, syntyy ymmarrystd, joka ei olisi mahdollinen yksin
tyoskennellen.

Inspiraattorin tehtdvana on néissd tilanteissa varmistaa, ettd keskustelu pysyy rakentavana ja
ratkaisukeskeisend. Hin auttaa suuntaamaan huomion sithen, mitd voidaan parantaa ja miten,
sen sijaan ettd juututtaisiin ongelmien kuvailuun. Tama tukee Coachin ja Seekerin kykya
16ytdd konkreettisia ratkaisuja, priorisoida kehitystoimia ja vahvistaa omaa
paitoksentekokykyddn. Kun ongelmanratkaisua tehdidin yhdessd, syntyy paitsi uusia
oivalluksia my6s vahvempi omistajuus muutoksista. Tdma lisdd motivaatiota viedd
kehitystoimet kdytédntoon ja vahvistaa koko tiimin kykyé reagoida nopeasti muuttuviin
tilanteisiin.

4. Oppimiskulttuurin vahvistuminen

Mallin my6téd organisaatioon alkaa muodostua ilmapiiri, jossa kysyminen, reflektointi ja
yhdessd oppiminen ovat luonteva osa arkea. Kun Coach ja Seeker pysdhtyvit sdannollisesti
pohtimaan tyon taustaa, valintoja ja toimintatapojen vaikutuksia, syntyy kulttuuri, jossa
avoimuus ja jatkuva kehittyminen ovat yhteisié tavoitteita. Timi nikyy kdytdnndssa siind,
ettd tyontekijét uskaltavat tuoda esiin epdselvyyksid, jakaa omia havaintojaan ja pyytdé tukea
ilman pelkoa arvostelusta. Samalla my&s onnistumisia ja hyvid kdytdntoja tehdaan nékyviksi,
jolloin ne voivat levitd laajemmin organisaation sisdllda. Oppiminen ei jda yksittéisten
henkildiden varaan, vaan siitd tulee yhteinen prosessi, joka vahvistaa koko tiimin osaamista.

Kun oppiminen normalisoituu osaksi péivittdistd tekemistéd, organisaation kyky uudistua ja
reagoida muutoksiin paranee. Tdma luo kestdvén perustan pitkdjanteiselle kehittymiselle ja
vahvistaa tunnetta siitd, ettd jokainen voi vaikuttaa sekd omaan ettd yhteiseen onnistumiseen.

5. Luottamuksen lisiantyminen

Coacheiksi valitut henkil6t ovat yrityksensd kunkin osaamisen osalta seniori-/avainosaajia,
auktoriteetteja, joilla on edellytykset ja jotka on tunnistettu kykeneviksi jakaamaan
osaamistaan. Taméan seurauksena Coacheille osoitetaan konkreettisesti, ettd heidan
osaamistaan arvostetaan. Vastaavasti Seekereiksi nimetyt henkil6t tyypillisesti kokevat, ettd
heidin oppimiskykyynséd luotetaan ja heille annetaan tilaa ja mahdollisuus kasvaa
Inspiraattorin neutraalin lasndolon tarkoituksena on vahvistaa resilienssin ydinelementtid,
psykologista turvallisuutta. Kaiken timin summana posessi lujittaa Coachin ja Seekerin
keskindistd suhdetta ja arvostusta. Lisdksi prosessi vahvistaa tyohon sitoutuneisuutta ja luo
ndkymaii tulevaisuuteen seké vahvistaa yrityksen kilpailukykyé.



Resilienssi kaytannossa

Resilienssi ndkyy prosessissa ja sen tuloksissa erityisesti siind, ettd tyontekijéit kokevat
pystyvinsi toimimaan entisti itsendisemmin ja ratkaisemaan ongelmia tehokkaammin. Kun
osaaminen ei keskity vain harvoille, organisaatio kykenee reagoimaan muutoksiin
joustavammin ja ennakoimaan tulevia osaamistarpeita paremmin.

Osaamisen ja hiljaisen tiedon laajentaminen vahvistaa Seekerin valmiuksia ottaa vastuulleen
tehtévid, jotka aiemmin kuuluivat yksinomaan Coachin osaamisalueelle. Tamé vdhentda
riippuvuutta yksittiisistd asiantuntijoista ja tasapainottaa tyon kuormitusta. Inspiraattorin
roolina téssa kehityksessd on varmistaa, ettd keskustelu pysyy avoimena, turvallisena ja
ratkaisukeskeisend myd0s silloin, kun esiin nousee haasteita tai roolien rajat muuttuvat.
Inspiraattori myos auttaa Coachia ja Seekerid sanoittamaan havaintojaan, tunnistamaan
osaamisen siirron esteitd ja 10ytdméén yhdessi tapoja vahvistaa tiimin toimintavarmuutta.
Tama tukee koko prosessin jatkuvuutta ja ehkéisee tilanteita, joissa muutos kuormittaisi
yksittdisid henkiloitd liikaa. Malli mahdollistaa osaamien jakamisen myds useamman
henkilon kesken ryhmissd, miké syventdd yhteistd ymmarrysta ja luo vahvemman
kollektiivisen osaamispohjan. Kun tieto liikkuu, keskustelu on rakentavaa ja ymmaérrys
kasvaa, koko organisaation toimintavarmuus ja muutoskyky vahvistuvat.

Johtopaatokset

Kokemuksellinen vertaisoppiminen tarjoaa tehokkaan vélineen organisaation resilienssin
vahvistamiseen. Case-Yrityksen TSR-hanke osoittaa, ettid vertaisoppiminen on osaamisen
siirtdmisen ja jakamisen lisdksi myds uuden tiedon luomista, toimintatapojen kehittdmisti ja
organisaation oppimiskyvyn vahvistamista.

Yrityksen Coach — Seeker — Inspiraattori -malli rakentaa resilienssid kolmella tasolla:

o yksildtasolla: osaaminen syvenee ja itseluottamus kasvaa
o tiimitasolla: yhteistyd ja ongelmanratkaisu paranevat
o organisaatiotasolla: kriittinen osaaminen ei ole yhden henkilon varassa

Kokemusten perusteella vertaisoppiminen onseki tehokas ettd inhimillinen tapa rakentaa
tulevaisuuden osaamispddomaa.

Pauliina Inervo, hankekonsultti, Trimmi Inspire Oy
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BLOGI

Kun osaaminen virtaa, organisaation osaaminen ja
resilienssi vahvistuvat

Ty6eldméa muuttuu nopeammin kuin koskaan. Kyky oppia, jakaa osaamista ja reagoida
muutoksiin on noussut yhdeksi tarkeimmisté kilpailutekijoistd. Core Link Oy:ssé tdhdn
tartuttiin rohkeasti osana TSR:n tukemaa osaamispddoman johtamishanketta. Hankkeen
aikana Trimmi Inspire sovelsi Upskilling—Trimmi -mallia, jonka tavoitteena on tehda
hiljaisesta tiedosta nékyvii, vahvistaa organisaation resilienssii ja sujuvoittaa arjen
tekemista.

Core Linkissd Upskilling—Trimmi toteutui Coach—Seeker—Inspirator-mallina, joka loi
rakenteen osaamisen jakamiselle ja vahvisti organisaation kykyé toimia muuttuvissa
tilanteissa.

Hiljainen tieto nakyviksi: Upskilling—Trimmin sovellus avasi arjen logiikat
ja vahvisti resilienssii

Kehityskeskusteluissa tunnistettiin sekd syvéosaajat (Coachit) ettd henkilot (Seekerit), jotka
halusivat laajentaa osaamistaan. Heidén tuekseen tuotiin hankekonsulttina toiminut
Inspirator, joka varmisti prosessin etenemisen, yhteisen ymmairryksen rakentumisen ja
ratkaisukeskeisen vuoropuhelun.

Upskilling—Trimmin® sovellus osoittautui erityisen toimivaksi monimutkaisten
asiantuntijaprojektien taustalogiikoiden avaamisessa — hinnoittelumalleissa, projektien
osakokonaisuuksissa, talouden seurannassa, budjetoinnissa ja mittareissa. Kun hiljainen tieto
tuli nidkyviksi, organisaation kyky ennakoida ja reagoida vahvistui merkittivisti.

Samalla ndkyvéksi tulivat hiljaiset oletukset ja henkilokohtaiset rutiinit, jotka olivat vuosien
varrella juurtuneet osaksi prosesseja. Ndiden sanoittaminen loi pohjan yhteisille ja
yhdenmukaisille toimintatavoille — ja juuri yhteinen ymmérrys on resilienssin ytimessa.

Kun tyo alkaa virrata, sujuvuus kasvaa, kuormitus kevenee ja resilienssi
vahvistuu

Upskilling—Trimmin sovelluksen myo6td Seekerit ymmarsivit tyokokonaisuuksien
taustalogiikoita aiempaa syvemmin ja heidin kykynsa ratkaista ongelmia itsenéisesti



vahvistui. Tdma vihensi Coachien kuormitusta. Lisdksi se teki organisaatiosta vihemmaéan
haavoittuvan, koska osaaminen ei ollut enda yksittdisten asiantuntijoiden varassa.

Yrityksen vahva yhteishenki loi erinomaisen perustan yhteisten toimintatapojen
rakentamiselle. Empaattinen ajattelutapa — “miten helpotan seuraavan tydvaiheen tekijan
tyotd” — ohjasi keskusteluja ja auttoi luomaan malleja, jotka tukevat koko tiimié ja lisddvit
organisaation joustavuutta.

Kun tieto liikkuu ja prosessit selkeytyvit:
e perehdytys nopeutuu

virheiden méira vihenee

asiakasprojektit etenevét sujuvammin

tyon kuormittavuus kevenee

e organisaation resilienssi vahvistuu arjen tasolla.

Ongelmanratkaisukyky vahvistui yhdessi oivaltamalla, resilienssi rakentui
dialogissa

Coach—Seeker -pareissa syntyi oivalluksia, joita ei aiemmin ollut tunnistettu. Kahden eri
roolin ja kokemustaustan yhdistdminen avasi uusia ndkdkulmia ja auttoi hahmottamaan
prosessien taustalla vaikuttavia tekijoitd. Tdma lisdsi organisaation kykyé toimia myds
tilanteissa, joissa aiemmat toimintamallit eivét enda riittédneet.

Inspiraattori tuki tyopareja varmistamalla avoimen ja ratkaisukeskeisen keskustelun myds
haastavissa tilanteissa tai roolien muuttuessa. Hin auttoi sanoittamaan havaintoja, purkamaan
esteitd ja ohjaamaan dialogia kohti konkreettisia ratkaisuja, mikd onkin organisaation
resilienssin ytimessa.

Kun oppimiskulttuuri vahvistuu arjessa, resilienssi juurtuu osaksi koko
organisaatiota

Upskilling—Trimmin sovellus loi ilmapiirin, jossa kysyminen, reflektointi ja yhdessa
oppiminen ovat luonnollinen osa arkea. TyOntekijit uskalsivat tuoda esiin epaselvyyksié ja
jakaa havaintojaan ilman pelkoa arvostelusta.

Onnistumiset ja hyvit kdytannot tulivat nakyvammiksi ja levisivét laajemmin organisaation
sisélld. Kun oppiminen normalisoituu osaksi pdivittdistd tekemistd, organisaation kyky
uudistua ja reagoida muutoksiin vahvistuu, mika tekee resilienssistd luontevan osan kulttuuria
erillisen tavoitteen sijaan.

Resilienssi rakentuu yhdessa

Hankkeen myoté ja yhdessa toitd tehden Core Linkissd vahvistui organisaation resilienssi
monella tasolla:

o Tyontekijoiden itsendisyys: Henkilosto pystyy toimimaan aiempaa itsendisemmin.
e Ongelmanratkaisukyky: Kyky ratkaista haasteita yhdessd on parantunut.



e Osaamisen jakautuminen: Kriittinen tieto ei endé keskity vain harvoille
asiantuntijoille.

e Muutosvalmius: Organisaatio reagoi muuttuviin tilanteisiin aiempaa joustavammin.

o Ennakointi: Tulevia osaamistarpeita pystytddn tunnistamaan ja ennakoimaan
paremmin.

Kun Seeker pystyy ottamaan vastuulleen tehtivii, jotka aiemmin kuuluivat vain Coachille,
riippuvuus yksittdisistd asiantuntijoista vihenee. Ryhmissé tapahtuva osaamisen jakaminen
syventid yhteistd ymmarrysti ja luo vahvemman kollektiivisen osaamispohjan, joka toimii
organisaation resilienssin perustana.

Inspiratorin tuki varmistaa, ettd muutos etenee hallitusti ja ettd keskustelu pysyy rakentavana
myos silloin, kun opitaan pois vanhoista tavoista.

Lopputuloksena vahvempi, ketteridmpi ja kestivampi organisaatio

Core Linkissid sovellettu Upskilling-Trimmi® eli Coach—Seeker—Inspirator-malli osoittautui
hyviksi tavaksi siirtdd osaamista ja rakentaa kulttuuria, jossa tieto litkkuu, ihmiset kasvavat ja
organisaatio vahvistuu. Kéytdnnossé tima nikyi arjen sujuvuutena, parempana yhteistyona ja
ennen kaikkea vahvistuneena resilienssini.

Kun osaaminen virtaa, muutoksista tulee selviytymisen sijaan osa menestystarinaa.

Pauliina Inervo, hankekonsultti, Trimmi Inspire Oy



