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Muutos   on   vallitseva   olosuhde   digitalisoituvissa   organisaatioissa   ja   on   toiminut  
muutosvoimana   toimeksiantajaorganisaatiossa   jo   vuosia.   Muutoksen   myötä   on  
tullut   ajankohtaiseksi   tarkistaa,   tukevatko   nykyiset   välineet   oppimista  
organisaatiossa.   Työssäoppimisella   tarkoitetaan   muutosta   yksilön   ja   yhteisön  
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tapahtuu   reflektoiden   olemassaolevia   sisäisiä   malleja   ja   rakenteita   useimmiten  
tiedostamatta  ja  työn  ohessa.  Työssäoppiminen  on  pääasiassa  informaalia.    
  
Työssäoppimisen   tukeminen   voidaan   jakaa   kahteen   ulottuvuuteen,   sosio-­
kulttuuriseen   ja   teknis-­organisatoriseen.   Sosio-­kulttuurinen   ulottuvuus   käsittää  
organisaatiossa  vallitsevan  kulttuurin   ja  sosiaaliset  rakenteet,   joilla  voidaan  tukea  
oppimista  organisaatiossa.  Teknis-­organisatorisella  ulottuvuudella  tarkoitetaan  työn  
organisoimista  oppimista  tukevaksi,  siellä  käytettävää  teknologiaa  ja  konkreettisia  
oppimisen  tukemisen  välineitä  ja  oppimisympäristöjä.  
  
Tutkimus   on   tehty   laadullisena   tutkimuksena   toimeksiantajaorganisaation   yhden  
palvelualueen   henkilöstön   edustajien   näkemyksistä   ja   kokemuksista  
työssäoppimisesta   ja   sen   tukemisesta   organisaatiossa.   Tutkimuksen   mukaan  
organisaation   edustajat   kantavat   itse   vastuuta   omasta   ja   kollegoidensa  
oppimisesta,   kokevat   työssäoppimisen   olevan   voimakkaasti   sosiaalisessa  
konseptissa  tapahtuvaa  ja  olevan  riippuvaista  motivaatiosta.  
  
Tutkimuksen   perusteella   työssäoppimista   voidaan   organisaatiossa   tukea  
kiinnittämällä   huomiota   tiedon   liikkumisen   ja   verkostoitumismahdollisuuksien  
fasilitointiin,  sekä  pitkän  aikavälin  kehittymissuunnitelmien  laatimiseen  henkilöstölle.  
Voidaankin   todeta,   että   vaikka   sosio-­kulttuuriseen   työssäoppimisen   tukemisen  
elementit   ovat   henkilöstön   mukaan   arvokkaimpia,   voidaan   niihin   vaikuttaa  
nimenomaan  teknis-­organisatorisin,  konkreettisin  keinoin.  
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Continuous   change   is   a   dominant   circumstance   in   an   organization,   which   is  
enhancing  its  digital  functions.  Because  of  this  continuous  change,  it  has  become  
relevant   to   assess,   if   the   current   means   to   support   workplace   learning   in   the  
organization  are  sufficient.  Workplace  learning  refers  to  change  and  development  
in   ones  actions,   leading   to  more   efficient   and  higher   quality  working.  Workplace  
learning  happens  by  reflecting  ones  mental  models,  often  subconciously  and  aside  
working.  Workplace  learning  is  mainly  informal.  
  
Supporting   workplace   learning   can   be   divided   into   sosio-­cultural   dimension   and  
technical-­organisational   dimension.   Socio-­cultural   learning   dimension   includes  
organizational   culture   and   social   structures,   which   can   enhance   learning   in   the  
workplace.   Technical-­organizational   dimension   refers   to   organizing   of   the   work,  
technology,  and  the  tangible  tools  to  support  learning.    
  
This   is  a  qualitative  study  of   the  organizations  one  service  segments  employees  
experiences   and   opinions   on   workplace   learning   and   its   supporting   in   the  
organization.  The  study  material  has  been  gathered  during  February  2017,  using  
group  interview  as  a  method.  Study  shows,  that  the  employees  hold  responsibility  
of   their   own   and   their   colleagues   learning   and   see   learning   as   social   action.  
Workplace  learning  depends  also  on  motivation.  
  
Based   on   this   study,   organization   can   support   employees   learning   by   paying  
attention  to  supporting  knowledge  transfer  and  networking  possibilities  and  creating  
long-­term  development  plans  for  the  employees.  The  study  states,  that  the  elements  
of  socio-­cultural   learning  dimension  are  seen  the  most  valuable,  but   they  can  be  
enhanced  by  technical-­organizational  tools.     
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ennen.  Ne  taidot  ovat  opiskelun  osittain  tiedostamatonta  sivutuotetta  ja  olen  todella  
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1  Johdanto  

  

Digitalisaatiosta  on  viime  vuosien  aikana  muodostunut  jokapäiväinen  puheenaihe  ja  

toimintaa  ohjaava  muutosvoima   rahoitusalalla.  Se  on  muokannut   alalla   toimivien  

organisaatioiden   toimintatapaa   kaikilla   havaittavissa   olevilla   osa-­alueilla.  

Digitalisaatio   on   vaikuttanut   asiakaskuntaan,   kilpailijoiden   määrään,   muotoon   ja  

sijaintiin,   tarjottaviin   tuotteisiin   ja   kaikkien   tuotteiden   tarjoamisen   väyliin   ja  

työkaluihin.  Se  on  muokannut  myös  sisäistä  toimintaympäristöä  radikaalilla  tavalla.  

Tämän   Lappeenrannan   teknilliseen   yliopistoon   tehdyn   Pro   Gradu-­tutkielman  

tehtävänä  on  tutkia  organisaation  työntekijöiden  oppimista  ja  oppimisen  tukemista.  

Tavoitteena  on  selvittää,  miten  henkilöstön  jäsenet  tällä  hetkellä  kokevat  oppivansa,  

sekä   sitä,   miten   oppimista   voitaisiin   paremmin   organisaatiossa   tukea,   käyttäen  

hyödyksi   digitalisaation   tuomia   mahdollisuuksia   ja   huomioiden   myös   muutosten  

tuomat  epävarmuustekijät  ja  haasteet.    

  

1.1.   Taustaa:  Työelämän  muuttuneet  vaatimukset  työssäoppimiselta  

  

Työ   on   muuttunut   radikaalisti   mekaanisesta   tietointensiiviseksi   viimeisten  

kahdenkymmenen   vuoden   aikana   (Järvinen,   Koivisto   &   Poikela   2000,   33).  

Tietoyhteiskunnan   paradigma   sysäsi   tayloristisen   työnjohdon   mallin,   jonka  

periaatteita  olivat  mekaanisen  työn  pilkkominen  kapeisiin  osa-­alueisiin,  sekä  työn  

tarkka   ohjaus   ja   valvonta,   tieltään   toimimattomana   organisointitapana.  

Tietointensiivisissä  ammateissa  syvä  ymmärrys  tehtävään  liittyvästä  symboliikasta  

ja   tilanteen  konseptista  on  noussut  vaadituksi   tietämyksen   tasoksi   ja  mekaanista  

tietotaitoa  vaativa  työ  on  automatisoitu.  Työ  konseptina  on  muuttunut  dynaamiseksi  

ja  kompleksiseksi,   ja  näin  ollen  se  myös  edellyttää  dynaamista   lähestymistä  työn  

tekemiseen  ja  oppimiseen.    (Tynjälä  2008;;  Lewis  2005,  2011,  Martin  &  Schribner  

1991)    

  

Myös   pitkien   työurien   perinne   saman   työnantajan   palveluksessa   on   väistynyt  

työsuhteiden   pätkä-­   ja   projektiluonteisuuteen,   ammattitaidon   laajentamiseen   eri  

organisaatioiden   palveluksessa   ja   myös   koko   työuran   kestoiseen   oppimiseen   ja  

kouluttautumiseen   (Ruohotie   1997,   9-­14).   Työtehtävien   laajentaminen   ja  
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rikastaminen   on   nostanut   ilmiöksi   ”rajattoman   uran”   tai   ”rajattoman   työnkuvan”,  

jolloin  työntekijän  tulee  sopeutua  nopeaan  ja  yllättävään  tehtävien  lisääntymiseen  

kehittämällä   tietojaan   ja   taitojaan   omatoimisesti.   (Noe,   Tews   &   Marand   2013;;  

Järvensivu  2006).  

  

Järvensivun   (2006)  mukaan   työelämän  muutos   toimii   samanaikaisesti   oppimista  

edistävänä,   että   estävänä   tekijänä.   Yksilökohtaisia   työnkuvia   laajennetaan   ja  

työpaikkoja  myös   rationalisoidaan,   jolloin   irtisanomisten  myötä   irtisanottujen   työt  

siirretään  jäljelle  jäävien  työntekijöiden  tehtäväksi.  Tehtäväkentän  laajeneminen  ja  

syveneminen   luovat   luonnostaan   suorastaan   pakotteen   osaamisen  

kasvattamiseen,  jotta  uusista  tehtävänkuvista  selvitään.  Rationalisoinnin  uhka  lisää  

kilpailua   työntekijöiden   välillä,   luoden  esteen   yhteistyölle   ja   yhdessä  oppimiselle.  

Resurssien  tehostamisen  myötä  oppimiseen  varattu  aika  pienenee,  vaikka  uusista  

laajenneista   työtehtävistä   selviämiseen   oppimiselle   tulisi   järjestää   aiempaa  

enemmän   aikaa.   Tilanne   on   paradoksaalinen,   sillä   työtehtävien   yhtenäistäminen  

asettaa   työntekijöille   oppimisvaatimuksia,   vaikka   oppimiselle   ei   ole   tilaa   työssä.  

Tämä   onkin   johtanut   siihen,   että   työntekijät   pyrkivät   kehittämään   ammatillista  

osaamistaan   työajan   ulkopuolella,   tai   vaihtoehtoisesti   tekemään   oppimisen   takia  

viivästyneet  työtehtävät  ajan  tasalle  korvauksetta.  (Järvensivu  2006)  

  

Jatkuva   muutos   ja   työpaikkojen   väliaikaisuus   pakottavat   työelämässä   toimivia  

oppimaan  jatkuvasti  uutta.  Sen  lisäksi,  että  työssäoppiminen  johtaa  potentiaalisesti  

parempaan   työllistymiseen   ja   työtehtävien   muuttumiseen   tai   laajenemiseen,  

työssäoppiminen   voi   palvella   myös   yhteiskunnallisesti   suurempaa   tarkoitusta.  

Oppilaitoksetkin  ohjaavat  yhä  enemmän  opiskelijoita  oppimaan  työssä,  koska  vain  

työssä  ja  kokeneemmilta  oppimalla  saadaan  syvällistä  edellytystä  varsinaiseen  työn  

tekemiseen.   Opettajat   pyrkivät   siihen,   että   akateeminen   opetus   integroidaan  

työpaikoilta  saataviin  mentoreihin,  ohjaajiin  ja  valvojiin.  (Billet  &  Choy  2012).  

  

Vietäessä   ilmiöt   tutkielman   kohteena   olevaan   organisaatioon,   muutos   on   ollut  

rahoitusalan   toimijoiden   keskuudessa   myös   globalisaation   ja   turbulentin  

markkinatalouden   vuoksi   vallitseva   konsepti   kohta   kymmenen   vuoden   ajan.    

Muutoksia   on   tapahtunut   paljon   ja   nämä   muutokset   vaikuttavat   luonnollisesti  
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tutkimuksen   kohteena   olevan   rahoitusalan   organisaation   palveluksessa   olevaan  

henkilöstöön   oleellisesti.   Henkilöstön   on   täytynyt   sopeutua   jatkuvan   muutoksen  

konseptiin,   oppia   työskentelemään   muuttuneilla   työvälineillä,   kommunikoimaan  

muuttuneilla   välineillä   sekä   toimimaan   muuttuneessa   henkisessä   ja   fyysisessä  

toimintaympäristössä.    

  

Vaikka   koko   organisaation   tasolla   oppimisen   tarve   on   ollut   suuri,   on   muutosten  

implementointi  ollut  liiketoiminta-­alueiden  keskittymisen  keskiössä.  Organisaatiossa  

onkin   noussut   kyseenalaiseksi   se,   onko   organisaation   työssäoppimiseen   ja   sen  

tukemiseen   liittyvät   tekijät   huomioitu   tässä   muuttuneessa   maailmassa?   Onko  

henkilöstölle   tarjottu   mahdollisuuksia   opetella   uusia   toimintatapoja   ja   tuotteita?  

Onko   muutosten   myötä   tullut   uusia   oppimisen   tarpeita?   Onko   organisaatio  

oppimismyönteinen?  

  

1.2.   Tutkimuksen  tavoitteet  ja  tutkimusongelmat  

  

Tutkimuksen  tavoitteena  on  selvittää  organisaation  tämänhetkisen  työssäoppimisen  

tukemiseen  tarkoitetun  välineistön  laatu  ja  hyödyllisyys  henkilöstön  näkökulmasta,  

sekä   löytää   kehittämisehdotuksia   tämänhetkiseen   työssäoppimisen   tukemiseen  

organisaatiossa.  Näihin  tavoitteisiin  pyritään  vastaamaan  kirjallisuuskatsauksen  ja  

haastattelututkimuksen  keinoin.  

  

Päätutkimuskysymys  kuuluu:    

  

”Miten  työssäoppimista  voidaan  tukea  voimakkaasti  muuttuvassa  organisaatiossa?”    

  

Kysymys   on   muotoilultaan   avoin   sen   takia,   että   se   jättää   mahdollisuuden  

vastauksen  löytymiseen  myös  ennalta-­arvaamattomasta  ”paikasta”.  Teknologia  on  

osa  organisaation  tämänhetkistä  ”ongelmaa”,  sen  tuodessa  epävarmuutta  lisäävää  

muutosta  henkilöstön  jokapäiväiseen  elämään,  mutta  teknologiasta  voi  löytyä  myös  

apu   ja   tuki   työssäoppimiseen.   Toisaalta   vastaus   voi   löytyä   organisaation  

vaikeammin   määriteltävästä   sosiaalisesta   konseptista,   ”sosiaalisen   turvan”  

tunteesta,   jossa  tietoa   ja   ideoita   jaetaan  pelotta   ja  ennakkoluulottomasti.  Vastaus  



   4  

voi  löytyä  esimiestyöstä,  motivoinnista,  yhteisestä  suunnittelusta  ja  monitoroinnista.  

Riittävän   avoin   ja   ohjaamaton   päätutkimuskysymys   auttaa   tutkielman   laatijaa  

pitämään   mahdollisuuksia   vastauksen   löytymiseen   avoinna   mahdollisimman  

moneen  suuntaan.      

  

Päätutkimuskysymykseen   vastaamisen   tueksi   esitetään   tarkentavina  

alatutkimuskysymyksinä:    

  

”Minkälaiset   olosuhteet   vaikuttavat   positiivisesti   työssäoppimiseen   muuttuvassa  

organisaatiossa?”    

  

”Mitä   konkreettisia   väliteitä   tai   käytäntöjä   työssäoppimisen   tukemiseen   voidaan  

tarjota?”    

  

Nämä  alatutkimuskysymykset  ohjaavat      aineiston  analyysissä  ja  tuovat  rakennetta  

tutkimukseen,   aihepiirien   sisältäessä   sekä   aineettomia,   että   konkreettisia  

elementtejä.  

  

Tutkimuksen   tavoitteet   täytetään   selvittämällä   kirjallisuuskatsauksen   avulla  

työssäoppimisen  oleellisimpia  ominaisuuksia,   joita   työssäoppimisen   johtamista   ja  

tukemista   suunnitellessa   tulisi   ottaa   huomioon.   Kirjallisuuskatsauksessa  

selvitetään,  mitä   työssäoppiminen  aikaisemman  tutkimuksen  mukaan  on   ja  miten  

se  tapahtuu.  Kirjallisuuskatsauksen  avulla  tutustutaan  myös  digitaalisiin  oppimisen  

tukikeinoihin   ja   empiriaosuudessa   selvitetään,   mitä   niistä   on   organisaatiossa  

käytössä   ja   miten   henkilöstö   kokee   digitaalisuuden   voivan   tukea   oppimista.  

Empiriaosuudessa   tutkitaan,   miten   organisaatossa   tällä   hetkellä   motivoidutaan  

työssäoppimiseen,   milloin   ja   missä   työssäoppiminen   tapahtuu,   sekä   miten  

oppimista   henkilöstön   näkökulmasta   suunnitellaan   ja   monitoroidaan.   Jotta  

tutkimuksesta   saataisiin   konkreettista   lisäarvoa   organisaatiolle,   on   tavoitteena  

löytää   kehittämisehdotuksia   tämänhetkiseen   työssäoppimisen   tukemiseen  

organisaatiossa.  
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1.3.   Tutkimuksen  keskeiset  käsitteet  

  

Työssäoppiminen  

  

Työssäoppimisella   tarkoitetaan   aitoihin   työtilanteisiin   perustuvaa   kokemuksellista  

ajatteluprosessien   oppimista,   joka   tapahtuu   reflektion   kautta.   Työssäoppimiselle  

ominaista   on   sen   informaalius,   todelliset   työtilanteet   ja   ympäristöt,   sekä   tavoite  

ammattitaidon  kehittymisestä  ja  laadukkaammasta  työskentelystä.  (Lasonen  2001,  

30;;  Määttä  &  Törrönen  1999,58)  Flanagan,  Balwin   ja  Clarke  (2000)  määrittelevät  

työssäoppimisen   olevan   aitoihin   työelämän   tilanteisiin   ja   ongelmiin   perustuvaa,  

itseohjautuvaa,  tiimiperustaista  ja  moniammatillista,  kokemuksellista,  innovatiivista  

ja  ja  monia  kehittymismahdollisuuksia  luovaa  toimintaa.  

  

Informaali  oppiminen  

  

Informaali   oppiminen,   eli   vapaamuotoinen   oppiminen   tai   arkielämän   oppiminen  

tarkoittaa  kaikkea  sitä  oppimista,  joka  tapahtuu  luokkahuoneen  ulkopuolella.  Bearin  

et.  al.  mukaan  jopa  75%  työssä  tapahtuvasta  oppimisesta  on  informaalia  oppimista.  

Informaalin   oppimisen   termiä   on   käytetty   usein   vastakohtana   formaalille  

”kouluoppimiselle”,   jossa   oppimisen   tavoite   ja   keinot   ovat   suunnitelmallisia   ja  

hallittuja.  (esim.  Hodkinson  &  Hodkinson  2004)  

  

Reflektiivinen  oppiminen  

  

Reflektiivisessä   oppimisessa   oppiminen   kytkeytyy   yksilön   elämän   perspektiivien  

muutokseen   ja  oppiminen  tapahtuu  reflektoiden   informaatiota   jo  olemassa  oleviin  

tietorakenteisiin,   uskomuksiin,   arvoihin   ja   merkityksiin.   Reflektiivisyys   kohdistuu  

sekä   itseen,   että   oppimisen   kohteeseen   ja   uudistava   reflektiivinen   oppiminen  

(Mezirow  1991)  edellyttää  myös  kriittistä  reflektiota.  (Mezirow  1980;;  1991)  
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Toimintaoppiminen  

  

Toimintaoppimisella   tarkoitetaan   haasteiden   kautta   tapahtuvaa   oppimista.  

Toimintaoppimisen   teoria   (Revans   1982)   tarkastelee   työssäoppimista  

ongelmanratkaisun  avulla  ja  sen  prosessista  on  esitetty  erilaisia  näkemyksiä,  muun  

muassa   Revansin   viisivaiheinen   prosessi   ja   Pedlerin   (1991)   spiraaliprosessi.  

Haasteiden   kautta   tunnistetaan   osaamisaukkoja   ja   oppimisen   saavuttamiseen  

tarvitaan  myös  reflektiokykyä.  

  

Työn  ohessa  oppiminen  

  

Työn   ohessa   oppimisella   tarkoitetaan   incidentaalista   oppimista,   jossa   oppiminen  

tapahtuu   työn   tekemisen   oheistuotteena   oppimista   työn   tekijälle,   ikään   kuin  

vahingossa   (Järvinen   et.   al.   2000;;   Marsick   ja   Watkins   1990).   Työn   ohessa  

oppimiselle   on   tyypillistä   oppimisen   informaalius,   vastakohtana   formaalille  

kouluoppimiselle.  Oppiminen  voidaan  jakaa  neljälle  eri  tasolle;;  yksilön  oppiminen,  

ryhmän   oppiminen,   organisaation   oppiminen   sekä   professionaalinen   oppiminen.  

Sosiaalisen  oppimisen  merkityksellä  on  työn  ohessa  oppimisen  teoriassa  suurempi  

painoarvo  kuin  reflektiivisen  ja  toimintaoppimisen  perinteisillä  teorioilla  (Marsick  &  

Watkins  1990).    

  

Työssäoppimisessa  reflektiivisyys,   toimintaoppiminen  ja  oheisoppiminen  limittyvät  

keskenään  ja  merkittävänä  vaikuttajana  työssäoppimiselle  on  sosiaalinen  ympäristö  

ja  organisaatiossa  vallitseva  oppimisen  ja  tiedon  jakamisen  kulttuuri.  Tutkielmassa  

tarkastellaan   työssäoppimista  näistä  kolmesta  oppimisteorian  näkökulmasta,  sillä  

ne   ovat   keskittyneet   nimenomaan   aikuisen   oppimisen   malleihin   ja   työssä  

tapahtuvan  oppimisen  kontekstiin.  

  

Digitalisaatio  ja  organisaation  digitaalinen  transformaatio  

  

Digitalisaation   käsitettä   on   käytetty   akateemisessa   kirjallisuudessa   hajanaisesti,  

kenties   johtuen   käsitteen   moniulotteisuudesta   ja   digitaalisen   vallankumouksen  

2010-­luvun  jättiharppauksista,  kehityksen  ollessa  niin  nopeaa,  että  digitalisaatiolle  
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ei   ole   pystytty   vielä   muodostamaan   riittävän   yleispätevää   kuvausta.  

Valtiovarainministeriön   julkaisemassa,   pääministeri   Sipilän   ja   kunta-­   ja  

uudistusministeri   Vehviläisen   (2015)   allekirjoittamassa   avoimessa   kirjeessä  

digitalisaation   määritellään   tarkoittavan   palveluiden   sähköistämisen   lisäksi   myös  

”toimintatapojen  ja  sisäisten  prosessien  digitalisoimista”.  Kyseinen  määritelmä  sopii  

kuvaamaan  myös   tässä  organisaatiossa   ja  kyseisessä   tutkimuksessa   tarkoitettua  

digitalisaatiota.   Organisaatiossa   kehitetään   digitalisoimalla   jatkuvasti   paitsi  

asiakkaille   tarjottavia   palveluita,   myös   sisäisiä   prosesseja   ja   tapoja   toimia   ja  

kommunikoida,  sekä  automaatioastetta  asteittain  kaikilla  liiketoiminta-­alueilla.    

  

Tässä   tutkimuksessa   vallitsevana   konseptina   on   digitalisaatio   ja   muutos.  

Organisaatio  on   läpikäynyt  suuria  muutoksia  viimeisten  kuuden  vuoden  aikana  ja  

on   vaikea   määritellä,   onko   digitalisaatio   ollut   organisaatiomuutoksen   syy   vai  

seuraus.  Voidaan  kuitenkin  todeta,  että  digitalisaatio   ja  muutos  ovat  niin  vahvasti  

kytköksissä  toisiinsa,  että  niiden  voidaan  katsoa  integroituneen.  Näin  ollen  voidaan  

jopa   tarkastella   konsepteja   yhdessä,   organisaation   digitaalisen   transformaation  

kautta.    

  

Organisaation  transformaatiolla  tarkoitetaan  samanaikaisesti  ja  lyhyen  aikajänteen  

sisällä   tapahtuvia,   massiivisia   muutoksia   organisaation   avaintoiminnoissa   (Liu,  

Chen  &  Chou  2011,  ks.  Wischnevsky  &  Damanpour,  2006).  Muutokset  vaikuttavat  

perustavanlaatuisesti  organisaation  rakenteisiin  sekä  systeemeihin  tuotekehityksen  

ja   palveluiden   tarjoamisen   väylien   muuttuessa.   Muutos   on   luonteeltaan  

kompleksista  ja  kaoottista  ja  voi  näin  ollen  näyttäytyä  radikaalina  muutoksena  koko  

organisaation  sisällä  (Liu  et.  al.  2011).  Digitaalisuus  voi   laukaista  organisaatiossa  

kyseisen  muutoksen,  organisaation  reagoidessa  muuttuvaan  toimintaympäristöön  

säilyttääkseen   kilpailukykynsä   (Liu   et.   al.,   ks.  Henderson  &  Venkatraman   1993).  

Voidaan   puhua   organisaation   digitaalisesta   transformaatiosta,   kun   organisaatio  

integroi  digitaalisia  teknologioita  liiketoimintaprosesseihin  ja  digitaaliseen  talouteen,  

sisältäen   rakenteiden   luomisen  uusille   liiketoimintaprosesseille,   jotta  organisaatio  

saa   hyödynnettyä   mahdollisimman   tehokkaasti   digitalisaation   tuoman  

potentiaalisen  kilpailuedun.  (Liu  et.  al.  2011)  
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1.4.   Tutkimuksen  näkökulma  ja  rajaus  

  

Tutkimuksessa  lähestytään  oppimista  konstruktivistisesta  oppimisen  näkökulmasta.  

Konstruktivismista   ei   ole   yhtä   kaikkien   hyväksymää   määritelmää,   eikä   sen  

löytämiseen   tai   määritelmien   vertailuun   keskitytä   tässä   tutkielmassa.  

Konstruktivistisen   luonnehdinnan   mukaan   oppimisessa   rakennetaan   tietoa  

progressiivisesti,  perustaen  olemassa  oleviin,  mahdollisesti  tarkoitukseen  erityisesti  

muotoiltuihin   tietoresursseihin,   jotakin   uutta.   Samoin   oppiminen   nähdään  

toimintana,  jossa  oppija  aktiivisesti  rakentaa  oman  tietonsa.  Tieto  ja  oppiminen  ovat  

näin  ollen  dynaamisia.  (Heikkilä  2006)  

  

Teoriaosuudessa   keskitytään   nimenomaan   työssäoppimisen   tutkimukseen   ja  

analyysiin,   vaikka   työssäoppimisen   tutkimus   pohjaa   vahvasti   oppimisen  

yläkäsitteen   tutkimukseen.   Oppimista   on   tutkittu   kasvatustieteiden,   psykologian,  

antropologian   ja  kauppatieteiden   tieteenaloilla,  mutta  oppimista   ja  sen   tutkimusta  

tarkastellaan   tutkielmassa   tukielementtinä   itse   työssäoppimiselle   ja   sen   ilmiöille.  

Formaalia  ja  koulutuksen  kautta  tapahtuvaa  oppimista  tarkastellaan  myös  vertaillen  

sitä  työssäoppimiseen.  Työssäoppiminen  rajataan  yksilön  ja  pienryhmän  tasolle  ja  

oppivan   organisaation   ulottuvuus   rajataan   tutkielman   ulkopuolelle.  

Työssäoppimisen  tukimekanismeja  tarkastellaan  niistä  näkökulmista,  jotka  tukevat  

nimenomaan  aikuisen  reflektiivistä,   toimintaan   ja  ongelmanratkaisuun  perustuvaa  

oppimista,   sekä   motivaatioon,   tiedon   kulkuun   ja   e-­oppimiseen   liittyviin   ilmiöihin.  

Johtamisen  teoriat  rajataan  työn  ulkopuolelle.  

  

Työn   empiirisessä   osuudessa   tutkitaan   työssäoppimista   organisaation   yhden  

palvelualueen   henkilöstön   edustajien   otannalla,   joten   tuloksia   ei   voida   yleistää  

edustamaan  koko  toimialan  organisaatioita.  Tutkimus  voi  antaa  kuitenkin  osviittaa  

myös  toimialalla  toimivien  kilpailijoiden  tilanteesta,  sillä  ala  on  voimakkaasti  kilpailtu  

ja   organisaatiot   seuraavat   tarkasti  myös   kilpailijoitaan   ja   pyrkivät   adaptoitumaan  

niiden  toimintaan.  Näin  ollen,  erityisesti  muiden  pitkään  samalla  alalla  toimineiden,  

suurten   organisaatioiden   voidaan   olettaa   kohtaavan   samankaltaisia   haasteita   ja  

jossain   määrin   myös   henkilöstön   kokemukset   voivat   toistua   kilpailevissa  

organisaatioissa.    
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Digitalisaatio   toimii   tässä   tutkimuksessa  konseptina,   joka  muokkaa  organisaation  

henkilöiden   työskentelyä   ja  on  näin   tehnyt   tutkimuksen   tarpeelliseksi.  Näin  ollen,  

digitalisaation  tutkimukseen  ja  sen  historiaan  ei  tutkimuksessa  syvennytä.  

  

Rajauksena  on  siis  työssäoppiminen  ja  erityisesti  sen  tukeminen  organisaatiossa.  

Organisaation   tilanteeseen  vaikuttavia  olosuhteita  ovat  muutos   ja  digitalisaatio   ja  

tutkimuksessa   pyritään   tarkastelemaan   työssäoppimisen   tarpeita   huomioiden  

kyseiset   olosuhteet   sekä   niiden   vaikutuksen,   että   mahdollisen   hyödyntämisen  

näkökulmista.  

  

1.5.   Metodologiset  valinnat  

  

Tutkimus   on   tutkimustavaltaan   laadullinen   ja   edustaa   fenomenologis-­

hermeneuttista  perinnettä  ja  tulkinnallista  tutkimusta,  jossa  tyypillisesti  korostetaan  

ihmisten   antamia   tulkintoja   ilmiöille,   heidän   antamiaan   merkityksiä,   sekä  

todellisuuden   rakentamista   sosiaalisessa   kontekstissa.   (Tuomi  &  Sarajärvi   2009,  

75)   Tutkimusstrategiaksi   valikoitui   tapaustutkimus,   sillä   tutkimuksessa   halutaan  

keskittyä  työssäoppimiseen  yksittäisenä  ilmiönä,  sekä  löytää  vastauksia  rajattuihin  

ongelmiin.   Tapaustutkimuksen   kohteena   on   usein   yksilö,   ryhmä   tai   yhteisö   ja  

tavoitteena   ilmiön   kuvailu.   Tässä   tutkimuksessa   kohteena   on  

toimeksiantajaorganisaation  henkilöstö   ja   tutkittavana   ilmiönä   työssäoppiminen   ja  

keinot  sen  tukemiseksi.    

  

Laadullisen   hankinnan   metodina   käytetään   ryhmähaastattelua   ja   litterointina.  

Haastattelun  etuna  on  sen  joustavuus  ja  mahdollisuus  myös  havainnointiin,  jolloin  

haastattelija  voi  kiinnittää  huomiota  paitsi  siihen,  mitä  sanotaan,  myös  siihen,  miten  

asia   sanotaan   tai   miten   haastateltava   ilmehtii   tai   muulla   tavoin   sanattomasti  

ilmaisee   itseään   (Tuomi   &   Sarajärvi   2009,   73).   Ryhmähaastatteluun   päädyttiin,  

koska  tutkimuksen  aihe,  työssäoppiminen,  ei  ole  arkaluontoinen,  ja  koska  ryhmässä  

keskustelemalla   saattaa   nousta   esiin   uusia   ilmiöitä   ja   näkökulmia,   joita   ei  

yksilöhaastattelun  kautta  välttämättä  nousisi  esille.    
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Haastattelumuoto   on   teemahaastattelu,   eli   puolistrukturoitu   haastattelu.  

Teemahaastattelussa   edetään   tiettyjen,   etukäteen   valittujen   teemojen   ja   niihin  

liittyvien   tarkentavien   kysymysten   mukaisesti   (Tuomi   &   Sarajärvi   2009,   75).  

Teemahaastattelun   aiheet   nostetaan   kirjallisuudesta   nousevista   pääteemoista.  

Näin,   kirjallisuuskatsauksen   perusteella   nostetut   teemat   nousevat   haastattelun  

teemoiksi   ja   teemojen   selvittämisen   tueksi   on   laadittu   tarkentavia   kysymyksiä.  

Haastattelu  sopii  hyvin  tutkimustavaksi,  sillä  tutkimuksessa  halutaan  selvittää,  miten  

organisaation  henkilöt  kokevat  oppivansa,  miten  organisaation  tarjoamat  oppimisen  

tukivälineet  heidän  mielestään  toimivat  ja  miten  he  toivoisivat  organisaation  tukevan  

oppimista.  

  

1.6.   Tutkimuksen  rakenne  

  

Tutkimus   koostuu   kuudesta   pääluvusta.   Johdanto   esittelee,   mistä   työssä   on  

kysymys,   mitkä   sen   tavoitteet,   tutkimuskysymykset   ja   rajoitukset,   sekä  

metodologiset   valinnat   ovat.   Kahdessa   seuraavassa   pääluvussa   perehdytään  

työssäoppimisen   ja   sen   tukemisen   kirjallisuuteen.   Kirjallisuusosio   aloitetaan  

tarkastelemalla   työssäoppimista   ilmiönä,   sekä   erityisesti   aikuisen   informaalin  

oppimisen  piirteitä,  sekä  työssäoppimiseen  vaikuttavia  sosio-­kulttuurisia  ja  teknis-­

organisatorisia   ulottuvuuksia.   Toisena   kirjallisuuskatsauksen   osana   pääluvussa  

kolme   käsitellään   työssäoppimisen   tukemista   sosio-­kulttuurisesta   ja   teknis-­

organisatorisesta  näkökulmasta.  Kirjallisuuskatsauksen  osat  luovat  kokonaisuuden  

siten,  että  ensimmäisessä  osassa  tarkastellaan  työssäoppimisen  piirteitä  ja  toisessa  

osassa   tarkastellaan   kyseisten   piirteiden   tukemista   ja   työssäoppimista   tukevien  

olosuhteiden  luomista.    

  

Neljännessä   luvussa   käsitellään   tutkimuksen   toteutusta.   Neljännessä   luvussa  

perustellaan  tutkimusmenetelmän  valinta,  esitellään  aineiston  keruun  ja  analyysin  

tavat,  sekä  arvioidaan   tutkimuksen   luotettavuutta.  Viidennessä   luvussa  esitellään  

tutkimuksen  tulokset  ja  kuudennessa  luvussa  perehdytään  empirian  ja  kirjallisuuden  

perusteella   tehtyihin   johtopäätöksiin   ja   kehitysehdotuksiin   organisaatiolle.  

Tutkimuksen  päätteeksi  arvioidaan  tutkimuksen  onnistumista  ja  hyödyllisyyttä,  sekä  

esitetään  ehdotuksia  jatkotutkimukselle.    
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2   Aikuisen  oppiminen  työssä  ja  työssäoppimiseen  vaikuttavat  tekijät  

  

Oppimisen   konsepti   on   perinteisesti   liittynyt   formaaliin   kouluoppimiseen   ja  

työssäoppimisen  konsepti  on  melko  nuori  ilmiö.  Työssäoppimisen  tutkimus  on  tällä  

hetkellä  varsin  laaja-­alaista  ja  poikkitieteellistä.  Nopeat  yhteiskunnalliset  muutokset  

ja   informaatio-­   ja   kommunikaatioteknologian   kehitys,   jonka   myötä  

kansainvälistyminen   ja   globalisaatio   ovat   kasvaneet   eksponentiaalisesti,   ovat  

aiheuttaneet   työssäoppimisen   tutkimuksen   nopean   leviämisen   kiinnostuksen  

kohteeksi  usean  eri  tieteenalan  näkökulmasta.  (Tynjälä  2008)  

  

Englanninkielisessä   tutkimuksessa   työssäoppimisesta   on   käytetty   useampia  

erilaisia   termejä,   yleisimpänä   on-­the-­job-­learning   ja   workplace   learning.   Work-­

based   learningilla   viitataan   niin   opiskelijoiden   oppimiseen   työn   avulla,   kuin  

työntekijöidenkin   työpaikalla   saavuttamaan   oppimiseen.  Work-­based   learning   on  

terminologisesti   yhdistetty   formaaliin,   strukturoituun   ja   suunnitelmalliseen  

oppimiseen,  jossa  oppimisen  tavoitteet  on  määritelty  tarkasti  ja  sen  saavuttamiseksi  

on  tarkasti  määritelty  suunnitelma  (Boud  &  Solomon  2001).    

  

Suomalaisessa  tutkimuksessa  työssäoppimista  on  määritelty  niukkasanaisemmin.  

Kotimaisessa   tutkimuksessa   määritelmiä   määrittävät   lähinnä   näkökulma   ja  

konsepti,   jossa   työssäoppimista   tarkastellaan.   Lasonen   (2001,   30)   määrittelee  

työssäoppimisen   aitoihin   työtilanteisiin   perustuvaksi,   reflektoivaksi   kokemusten,  

toimintojen   ja   ajatteluprosessien   oppimiseksi.   Määttä   ja   Törrönen   (1999,   58)  

määrittelevät   työssäoppimisen   oppimiseksi,   joka   tapahtuu   todellisessa  

työtilanteessa   ja   työympäristössä,   perustuen   kokemuksiin   ja   osaamiseen.  

Työssäoppimisen   tavoitteena   on   lisätä   oppijan   ammattitaitoa   ja  muuttaa   oppijan  

käyttäytymistä   opitun   mukaisesti,   tavoitteena   laadukkaampi   ja   tehokkaampi  

työskentely.   Tavoitteena   on   kehittää   oppijan   ammattitaitoa,   persoonallisuutta   ja  

metataitoja,  joka  edellyttää  työn  ja  oppimisen  yhteensovittamista  siten,  että  oppijan  

motivaatio   niin   oppimista,   kuin   työn   laatuakin   kohtaan   kasvaa.   Määttä   (2001)  

määrittää   työssäoppimisen  kaikiksi  niiksi  prosesseiksi,   joita  käytännön   työelämän  

kanssa  kosketuksissa  oleminen  saa  aikaiseksi.  Flanagan,  Balwin  ja  Clarke  (2000)  

määrittelevät   työssäoppimisen  olevan   ”aitoihin   työelämän   tilanteisiin   ja   ongelmiin  
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perustuvaa,   itseohjautuvaa,   tiimiperustaista   ja  moniammatillista,   kokemuksellista,  

innovatiivista   ja   ja   monia   kehittymismahdollisuuksia   luovaa   toimintaa”.   (Hulkari  

2006;;  ks.  Lasonen  2001;;  Määttä  &  Törrönen  1999;;  Määttä  2001;;  Flanagan  et.  al.  

2000)  

  

Työssäoppiminen   on   alkujaan   tapahtunut   työn   tekemisen   kautta,   yrityksen   ja  

erehdyksen   periaatteella.   Oppiminen   sosiaalisen   kanssakäymisen   kautta   on  

tarkoittanut  lähinnä  oppimista  tarkkailun  ja  imitaation  muodossa  ja  oppipoika-­kisälli-­

mestari-­tyyppisellä  mentoroinnilla  ja  kehittymisellä  (Billet  &  Choy  2012).  Perinteisiä  

työssäoppimisen   tapoja   tarkkailun   ja   imitoinnin   lisäksi   ovat   olleet   virallisten  

ohjeistusten   seuraaminen   työolosuhteissa   ja   mekaanisissa   työtehtävissä,   jotka  

muuttuvat   hitaasti   (Tynjälä   2008).   Nykypäivän   työympäristössä   formaalien  

ohjeistusten   seuraaminen   tai   mestaria   seuraamalla   oppiminen   eivät   varmista  

pysyvää   kompetenssin   ylläpitoa,   sillä   työ   on   muuttunut   rutiininomaisesta   ja  

mekaanisesta   tietoperustaiseksi   ja   laajaa  konseptuaalista  ymmärrystä  vaativaksi,  

työtehtävien   sisältäessä   runsaasti   tilannekohtaista   vaihtelevuutta   (Billet   &   Choy  

2012).  Tämän   lisäksi  on  tunnettava  myös  ammatillisia  standardeja,  organisaation  

vaatimuksia  ja  toimintalogiikkaa.  Alasta  riippumatta  ammatissa  menestyminen  vaatii  

aiempaa  syvempää  ymmärtämystä  ja  prosessituntemusta,  eikä  kerran  opittu  tieto  

ole  relevanttia  tai  edes  totta  yksilön  koko  työuran  kestoa  (Dymock  et.  al.  2009).    

  

On   tutkittu,   että   työssä   tarvittavan   tiedon   ja   perinteisen   ammatillisen  

korkeakoulutuksen   tarjoaman   tiedon   välillä   on   kuilu   (Tynjälä   2008;;   Eraut   2004).  

Eraut  (2004)  esitti,  että  vaikka  formaalin  koulutuksen  lähtökohtana  ja  tavoitteena  on  

tarjota   paitsi   teoreettista   ja   metodologista   koulutusta,   myös   käytännön   taitoja   ja  

tekniikoita  sekä  yleistä  tietoa  opetettavasta  ammatista,  on  esitettävissä  vähäisesti  

todisteita  siitä,  että  metodologiset  ja  yleiset  tiedot  ja  taidot  olisi  siirrettävissä  aitoon  

työskentelytilanteeseen.   Myös   Stenströmin   (2006),   sekä   Tynjälän,   Slotten,  

Niemisen,  Lonkan  ja  Olkinuoran  (2006)  tutkimukset  osoittavat,  että  korkeakoulutetut  

kokevat   saavuttaneensa   työssä   tarvittavat   tiedot   ja   taidot   vasta   työssä,   eivät  

formaalin   koulutuksen   aikana.  Näin   ollen,   työssä   tapahtuva   oppiminen   ja   työssä  

kehittyminen   ovat   avainasemassa   suhteessa   jatkuvaan   kompetenssin  

kehittymiseen  (Tynjälä  2008).    
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2.1.   Formaali  oppiminen  vs.  informaali  työssäoppiminen  

  

Formaalin,   koulutuksen   kautta   tapahtuvan   oppimisen   on   katsottu   tapahtuvan  

ajattelun,   ei   tekemisen   kautta,   olevan   mitattavissa   ja   näin   ollen   nimenomaan  

eksplisiittistä  tietoa  painottavaa  (Hager  2005).  Formaalille  oppimiselle  tyypillistä  on  

myös   sen   suunnitelmallisuus   niin   oppimisen   tavoitteiden,   kuin   tapojenkin   osalta.  

Formaalia   oppimista   on   siis   perinteinen   koululuokassa   tapahtuva   oppiminen.  

Perinteisin  keinoin,  formaalisti  ja  ajattelun  kautta  tapahtuvan  oppimisen  rinnalle  on  

noussut  paradigma,   joka  määrittää  oppimisen  olevan  maailmassa  tapahtuva  teko  

(action)   ja   pääasiallinen   oppimisen   seuraus   on   uusi   asiayhteyksien   sarja  

ympäristössä.  Toisin  sanoen  oppiminen  tapahtuu  sen  kautta,  että  oppija  aiheuttaa  

ympäristössään   muutoksen   (Hodkinson   &   Hodkinson   2004).   Tämä   oppimisen  

muoto  edustaa  informaalia  oppimista.  

  

Informaaliin   oppimiseen   viitataan   usein   sellaisessa   yhteydessä,   kun   oppiminen  

tapahtuu  vahingossa  tai  ilman  tarkasti  määriteltyä  oppimistavoitetta  tai  oppimiselle  

suunniteltua  metodia.  (Spagnoletti  et.  al.  2013,  ks.  Eraut  2004.)  Bearin  et.  al.  (2008)  

mukaan  jopa  75%  työpaikalla  tapahtuvasta  oppimisesta  on  informaalia  oppimista.  

Työssäoppimista   on   haastavaa   sijoittaa   formaalin   oppimisen   kontekstiin,   sen  

sijoittuessa   luontevammin   uuden   paradigman   mukaiseen,   tekemisen   kautta  

tapahtuvaan   oppimiseen   (Hodkinson   &   Hodkinson   2004).   Tutkijat   ovatkin  

lähestyneet   työssäoppimista   osallistamisen   (participation)   metaforan   kautta  

kuvatessaan  työssäoppimisen  luonnetta  (Tynjälä  2008,  ks.  Billet  2004;;  Collin  2005;;  

Fuller,  Hodkinson,  Hodkinson  &  Unwin  2005)  ja  uuden  tiedon  luomisen  metaforien  

kasvava  käyttö  kuvastaa  työssäoppimisen  innovatiivisuutta.  Informaalin  oppimisen  

käsitettä  on  tutkimuksessa  käytetty  yhä  enemmän  kuvaamaan  sen  mahdollistamaa  

vapautta  ja  joustavuutta  oppijan  näkökulmasta.  (Spagnoletti  et.  al.  2013,  ks.  Eraut  

2004)    

  

Informaalin   oppimisen   merkitys   on   suuri   sekä   organisaatiolle,   että   oppijalle,  

varsinkin   toimintaympäristön   jatkuvan   muutoksen   tilassa.   Organisaatiolle   on  

tärkeää,  että   työntekijät  päivittävät   jatkuvasti   tietojaan   ja   taitojaan  sopeutuakseen  
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muuttuviin  olosuhteisiin,  uusiin  teknologioihin  ja  näin  tuottavat  laadukasta  palvelua  

sisäisille   ja   ulkoisille   sidosryhmille.   Informaalin   oppimisen   tapahtuminen   on  

oleellista,   sillä   organisaation   on   lähes   mahdotonta   tarjota   formaalia   koulutusta  

jatkuvassa   muutoksessa,   eikä   kaikki   muutos   ole   formaalisti   koulutettavissa.  

Työntekijöille   informaali   oppiminen   auttaa   sopeutumaan   muutokseen   ja   oman  

ammattitaidon  ylläpitämiseen  nykyisellä  rajattomien  urien  aikakaudella.   Informaali  

oppiminen   tapahtuu   reflektion,   tekemisen   ja   jatkuvan   tiedon  päivittämisen  kautta.  

(Noe  et.  al    2013,  ks.  Briscoe,  Hall  &  DeMuth  2006)  Informaaliin  oppimiseen  liittyvät  

oppimisen  teoriat  esitellään  seuraavissa  kolmessa  alaluvussa.  

  

2.1.1.   Reflektiivinen  oppiminen  ja  oppimisstrategiat  

  

Mezirow   julkaisi   vuonna   1981   aikuisen   reflektiivisen   oppimisen   teorian,   joka   ei  

suoraan   tutkinut   työssäoppimista,   vaan  aikuisen  oppimisen  yleistä   teoriaa,  mutta  

tutkimus   loi  hyvän  pohjan  aikuisen  oppimisen  ymmärtämiselle  niin  koulutuksessa  

kuin   työssäkin.   Aikuisen   oppimisessa   Mezirovin   mukaan   nimenomaan  

reflektiivisuudella  ja  transformatiivisella  oppimisella  on  lapsen  ja  nuoren  oppimista  

suurempi  merkitys.    

  

Oppiminen  kytkeytyy  aikuisen  elämän  perspektiivien  muutokseen  uuden  oppimisen  

tapahtuessa   ja   oppiminen   tapahtuu   dynaamisesti   reflektoiden   informaatiota   jo  

olemassa   oleviin   tietorakenteisiin,   uskomuksiin,   arvoihin   ja   merkityksiin.  

Reflektiivisyys   kohdistuu   sekä   itseen,   että   oppimisen   kohteeseen   ja   uudistava  

oppiminen  (Mezirow  1991)  edellyttää  myös  kriittistä  reflektiota.  Reflektion  taso  voi  

vaihdella   subjektiivisesta   omien   tunteiden   tutkiskelusta   toimintojensa   syy-­

seuraussuhteiden  tarkasteluun,  tietoisuuteen  omista  arvoista,  käsitteiden  käyttöön  

liittyvän   ymmärryksen   tietoiseen   tarkasteluun,   ajattelun   ja   päättelyn   arviointiin,  

virheiden  ja  ongelman  ratkaisukykyyn  ja  aina  kulttuuristen  ja  psykologisten  ilmiöiden  

olettamusten   kriittiseen   arviointiin   (Mezirov   1981;;   1991).   Kolbin   (1984)   mukaan  

reflektio  on  oppimisen  kannalta  oleellinen  elementti,  sillä  yksilö  kartuttaa   tietoaan  

jatkuvassa   prosessissa,   jonka   tarkoituksena   on   ymmärtää   päivittäisiä   työssä  

tapahtuvia   kokemuksia.   Reflektion   on   todettu   tarkoittavan   kokemusten  

muokkaamista  oppimiseksi   ilmiöiden  arvioimisen,  analysoimisen,   tulkitsemisen   ja  
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ymmärtämisen   avulla,   päämääränä   kyky   hyödyntää   käsiteltyä   tietoa  

tulevaisuudessa.  (Hetzner,  Heid  &  Gruber  2015,  ks.  Boud  &  Solomon  2001;;  Mann  

et.  al.  2009)  Reflektoinnissa  olennaista  on  yksilön  sisäisen  arvioinnin  ja  tutkimuksen  

tapahtuminen,   joka   on   käynnistynyt   kokemuksesta,   joka   on   muuttanut   yksilön  

konseptuaalista  käsitystä  todellisuudesta.  (Boud  &  Solomon  2001)  

  

Vaikka  Mezirovin  teoriat  ovat  yli  30  vuotta  vanhoja,  ovat  niiden  individualistiset   ja  

subjektiivisuuteen  liittyvät  huomiot  edelleen  relevantteja.  Omaan  oppimiseen  ja  sen  

tekniikkoihin   sekä   vaikuttimiin   ovat   keskittyneet   myös   Billet   ja   Choy   (2012)  

oppimisstrategioiden   tutkimuksessaan.   Billet   ja   Choy   tutkivat   yksilön   oppimiseen  

vaikuttavia  monimutkaisia  psykologisia  ja  tilannekohtaisia  tekijöitä,  joihin  huomiota  

kiinnittämällä  yksilö  voi  vaikuttaa  siihen,  mitä  oppimistyyliä  noudattamalla  saadaan  

paras   oppimisen   lopputulos   kussakin   tilanteessa   aikaan.  Oppimistyyli   on   yksilön  

melko  muuttumaton,  kognitiivisten  ominaisuuksien  määrittämä  tyyli,  jolla  yksilö  oppii  

ja   luo   kontekstuaalisia   kokonaisuuksia.   Oppimistapaan   voidaan   vaikuttaa  

valitsemalla  tilanne  ja  konteksti  niin,  että  oppiminen  yksilön  oppimistyylillä  onnistuu.  

Suunnitelmallisuus   johtaa   oppimisstrategioiden  muodostumiseen.   Tutkimuksessa  

painotetaan  itsetietoisuuden  olennaisuutta  oppimisstrategiaa  laadittaessa.  Yksilön  

ollessa  tietoinen  omista  ennakkoluuloistaan,  mahdollisuuksistaan  ja  rajoituksistaan,  

antaa   se   mahdollisuuden   myös   kehittymiseen   oppijana.   Oppimistyylien   ja  

oppimisstrategioiden   tunteminen   on   hyödyllistä   myös   henkilöstöjohtamisen  

näkökulmasta,  koska  se  mahdollistaa  kommunikaation  parantamisen   ja  vahvojen  

tiimien   muodostamisen.   Kun   organisaatiossa   ollaan   tietoisia   siitä,   että   yksilöt  

oppivat   eri   tavoilla,   voidaan   laatia   räätälöityjä   ohjeistuksia   ja   vähentää   kitkaa  

yksilöiden   välillä   kasvattamalla   tietoisuutta.   Näin   Billetin   ja   Choyn   tutkimus  

täydentää  Mezirovin  aloittamaa  tutkimusta  yhteisönäkökulmalla.  

    

Muutos  organisaation  toimintaympäristössä  voi  toimia  oppimisen  mahdollistajana  ja  

virikkeenä   reflektiolle   (Hetzner,  Heid  &  Gruber  2015,  ks.  Antonacopoulou,  2004).  

Muutoksen   tapahtuessa,   yksilön   käsitys   niin   työstä,   kuin   toimintaympäristöstä,  

johon  se  liittyy,  voi  joutua  muuttumaan  oleellisestikin  ja  ohessa  tapahtuu  oppimista  

uudesta   ”todellisuudesta”.   Oppiminen   ei   kuitenkaan   ole   automaattinen   seuraus  

muutoksesta.   Yksilön   ominaisuudet   ja   asenteet   vaikuttavat   oppimisen  
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todennäköisyyteen   ja   vaikuttimena   toimii   myös   organisatorinen   konteksti   ja  

työyhteisössä  vallitseva  kulttuuri.  Muutoksesta  aiheutuvien  haasteiden   reflektointi  

on   oleellinen   osa   muutoksesta   oppimista.   Reflektiota   harvoin   tapahtuu  

rutiininomaisissa   tehtävissä.  Sen   sijaan   reflektion   aktivoi   useimmiten   häiriötekijä,  

vaikeudet  ja  epävarmuus,  joita  muutos  tapahtuessaan  aiheuttaa.  Kyky  reflektoida  

muutoksessa   siitä   saatavan   hyödyn   maksimoimiseksi   ei   ole   kaikille   yksilöille  

helppoa   tai  automaattista,  vaan  yksilön  ulkoiset  vaikuttajat,  kuten  esimiestyö,  voi  

tukea  reflektioprosessissa.  (Hetzner  et.  al.  2015)  

  

2.1.2.   Toimintaoppiminen  

  

Revansin  (1982)  toimintaoppimisen  teoria  keskittyy  oppimiseen  ongelmanratkaisun  

kautta.  Hän  tutki  myös  toimintaympäristön  muutosta  ja  sen  vaikutusta  uuden  tiedon  

luomisen   välttämättömyyteen.   Revans   jakaa   toimintaoppimisen   viisivaiheiseksi  

prosessiksi,  joka  alkaa  ongelman  nousemisesta  ja  havaintojen  tekemisestä  ja  jatkuu  

hypoteesien   tekemiseen,   kokeiluun   ja   testaamiseen,   tulosten   arvioimiseen   ja  

ratkaisun  vakiinnuttamiseen.  Pedler  (1991)  sen  sijaan  tarkastelee  toimintaoppimista  

spiraalina,   jonka   fokus   on   ongelmassa   ja   prosessinomaisesti   alkaa   aiemmin  

opitusta  ja  ongelman  ratkaisun  myötä  kasvattaa  tietoa  luoden  oppimista.    

  

Toimintaoppimista  ja  ongelmanratkaisun  kautta  tapahtuvaa  ammatillista  oppimista  

tutkitaan  edelleen  ja  tutkimustulosten  perusteella  se  on  motivoiva  tapa  oppimiseen,  

uuden   tiedon   luomiseen   sekä   kommunikaation   kehittämiseen   ja   ylläpitämiseen  

työyhteisön   jäsenten   välillä.   Toimintaoppimisen   keinoin   henkilöstö   voi   kehittää  

omien   osaamisaukkojen   tunnistamista,   ongelmien   kommunikointia   ja  

yhteistyötapoja.  (Parker  Siburt,  Bissel,  Macphail  2011;;  Carmeli,  Gelbard  &  Reiter-­

Palmon   2013).      Toimintaoppimiseen   liittyy   vahvasti   nimenomaan   oppiminen  

työelämän   päivittäisten   haasteiden   kautta.   Haasteiden   kautta   tunnistetaan  

osaamisaukkoja  ja  oppimisen  saavuttamiseen  tarvitaan  myös  reflektiokykyä.  
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2.1.3.   Työn  ohessa  oppiminen  

  

Marsick   ja   Watkins   (1990)   määrittelivät   työssäoppimisen   informaaliksi   ja  

incidentaaliseksi   oppimiseksi.   Informaalius   terminä   juontaa   juurensa   erotteluun  

perinteisen   kouluoppimisen,   eli   formaalin   oppimisen   vastakohtaisuudesta.  

Incidentaalisuudella   tarkoitetaan  sitä,  että  oppiminen   tapahtuu  niin  sanotusti   työn  

tekemisen  sivussa,  ”vahingossa”.  Järvinen  et.  al.  (2000)  käänsivät  incidentaalisen  

oppimisen   sanalla   oheisoppiminen,   sillä   oppiminen   on   teorian  mukaan   alisteista  

työtoiminnalle,   joka   tuottaa   oheistuotteenaan   työn   tekijän   oppimista.   Marsick   ja  

Watkins   (1990)   jakoivat   työssäoppimisen   neljälle   tasolle,   jotka   ovat   yksilön  

oppiminen,   ryhmän   oppiminen,   organisationaalinen   oppiminen   sekä  

professionaalinen   oppiminen.   Teoriassa   sosiaalisella   ulottuvuudella   on  

huomattavasti   edellisiä   teorioita   oleellisempi   merkitys   ja   avaimena   oppimiseen  

onkin   itsetutkiskelun   lisäksi   toisilta   saatu   palaute   henkilökohtaisen   oppimisen  

tasolla.   Ryhmätason   oppimisessa   oleelliseksi   vaikuttajaksi   nousee   prosessien   ja  

ryhmäajattelun   ja   niiden   taustalla   olevien   mentaliteettien   ja   perusolettamusten  

arviointi.  Organisaatiotasolla  arvioidaan  estäviä   tekijöitä,  vallitsevia   toimintatapoja  

ja  puolustautumisen  mekanismeja.  Professionaalisella  tasolla  tutkiskelu  kohdistuu  

yhteiskuntaan,   asiakassuhteisiin   ja   ammatilliseen   etiikkaan.   Teorian   mukaan  

organisaatiossa   voidaan   laatia   opetussuunnitelmia,   joiden   toteutustavat   ovat  

informaaleja   ja   jotka   osallistavat   työntekijät   oppimistoimintaan.   Taustana   on  

näkemys,  että  sovittujen  käytäntöjen  mukaisesti  tehdyssä  työssä  tapahtuvat  virheet  

osoittavat,  että  toimintatavat  eivät  toimi  toimintaympäristön  muuttuessa  ja  virheistä  

oppimalla  voidaan  muokata  toimintoja  ja  oppiminen  tapahtuu  sivutuotteena.  Teorian  

ongelmakohtia   ovat   tasoajattelu,   sillä   yksilöt   toimivat  myös  määriteltyjen   tasojen  

välillä,  sekä   tutkiskelun   ja  palautteen  erottaminen   toisistaan,  vaikka  ne  käsitteinä  

toimivatkin  oivallisesti.  

    

Myöskään   Marsickin   ja   Watkinsin   (1990)   teoriaa   ei   ole   voitu   kumota  

vuosikymmenten   saatossa.   Yli   30-­vuotinen   organisaatiotutkimus,   jota   Center   for  

Creative   Leadership   (CCL)   on   tehnyt,   on   laatinut   viitekehyksen   organisaatioiden  

työssäoppimisen   johtamisen   työkaluksi,   jonka   nimi   on   70-­20-­10.   Luvut   ovat  

prosenttilukuja  ja  kuvaavat  henkilöstön  oppimisen  eri  tapojen  optimaalista  suhdetta.  
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CCL:n  mukaan  70  prosenttia  ammatillisesta  oppimisesta  tulisi  tapahtua  työssä.  20  

prosenttia   oppimisesta   tapahtuu   saadun   palautteen   johdosta,   jota   tarjoavat   sekä  

kollegat,   esimies,   että   potentiaaliset   muiden   sidosryhmien   edustajat.   Loput   10  

prosenttia  tulisi  tulla  formaalin  koulutuksen  muodossa  (Rabin  2013).  Näin  ollen,  jopa  

90   prosenttia   oppimisesta   on   informaalia.   Tämä   viitekehys   painottaa   oppimisen  

kokemuksellista  ja  sosiaalista  painoarvoa,  sekä  oppimisen  kontekstuaalisuutta,  jota  

organisaatiokulttuuri   ja   toimintaympäristö   muokkaavat   (Rabin   2013;;   Nazarudin  

2015).   Viitekehyksen   implementoinnista   ei   ole   olemassa   universaalia   mallia  

työssäoppimisen   vahvan   kontekstisidonnaisuuden   takia.   Organisaation   tuleekin  

arvioida  resurssinsa  ja  osaamisen  johtamisen  tason  ja  sopeuttaa  viitekehys  omaan  

konseptiinsa,   joka   muodostuu   oppimisen   kulttuurista,   oppimisstrategiasta   ja  

harjoittelun  priorisoinnista  (Jennings  &  Wargnier,  2012).  

  

Alla   on   yksinkertaistettu   havaintokuva   työssäoppimisen   tasoista   (kuva   1)  

aikaisemman  tutkimuskirjallisuuden  perusteella,  käyttäen   inspiraationa  CCL:n  70-­

20-­10-­mallia.   Kuvan   auttaa   hahmottamaan   informaalin   ja   formaalin   oppimisen  

suhdetta  ja  hahmottamaan,  kuinka  valtaosa  aikuisen  oppimisesta  kuuluu  pyramidin  

laajimpaan  ja  kattavimpaan  osa-­alueeseen.  Pääosin  verkostojen  avulla  tapahtuva  

oppiminen,   joka   tapahtuu   jokapäiväisissä   työtilanteissa,   muokaten   yksilön  

ammatillista  osaamista  kriittisen  reflektion  kautta,  luo  suurimman  työssäoppimisen  

ulottuvuuden.   Reflektion   kautta   tapahtuva   mentaalisten   mallien   muuttuminen  

mahdollistuu   ensi   sijassa   jokapäiväisessä   sosiaalisessa   kontekstissa   tapahtuvan  

vuorovaikutuksen   myötä.   Staattisessa   muodossa   oleva   informaatio   helpottaa  

jokapäiväisen  työn  tekemistä  varsinkin  uusissa  tilanteissa,   joten  myös  staattisella  

informaatiolla  on  roolinsa  työssäoppimiselle.  Alimmalla  tasolla  on  formaali  koulutus,  

joka   muodostaa   70-­20-­10-­mallin   mukaan   vain   10%   oppimisesta.   Muutos   voi  

aiheuttaa  erilaista  oppimisen  tarvetta  eri  tasoilla  ja  muutoksen  ollessa  ajoittain  myös  

edellytys  oppimiselle  (Hetzner  et.  al.  2015).    
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Kuva  1.  Työssäoppimisen  tasot  ja  muutoksen  oppimista  edellyttävät  vaikutukset.  

  

  

2.2.   Työssäoppimiseen   vaikuttavat   tekijät;;   teknis-­organisatorinen   ja   sosio-­

kulttuurinen  oppimisympäristö  

  

Kuten  johdannossa  on  mainittu,  tämä  tutkielma  tarkastelee  työssäoppimista  yksilön  

ja   pienryhmän   näkökulmasta.   Työssäoppimisen   ominaispiirteitä   tarkastellessa   ei  

voida   kuitenkaan   jättää   huomiotta   työssäoppimisen   eri   tasoja,   joita   on   useita  

yksilötasolta  organisaatio-­   ja  yhteiskunnan   tasolle  saakka.  Yksittäisen   työntekijän  

vahva   kompetenssi   ja   kehittyminen   ei   myöskään   riitä   mahdollistamaan  

organisaation   kilpailukykyä,   vaan   organisaatioon   muodostuvien  

osaamisverkostojen   varaan   voidaan   rakentaa   kestävämpiä   suunnitelmia  

kilpailuedun  saavuttamiselle   ja  säilyttämiselle.  (Noe,  Clarke  &  Klein  2014)  Tiedon  

sosiaalisuus   mahdollistaa   organisaatiossa   jo   olemassa   olevan   tiedon  

hyödyntämisen,  joten  sen  fasilitointi  on  organisaation  taloudellisesta  näkökulmasta  

katsoen   hyödyllistä.   Inkpenin   (2000)   tekemän   työperäisen   tiedon   tutkimuksen  

mukaan,   jos   henkilöstön   välillä   ei   jaeta   tietoa   ja   se   ei   jakamisen   myötä   kasva  

kumulatiivisesti,  ei  siitä  ole  organisaatiolle  pitkäaikaista  hyötyä.  
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Tiedon   jakamiseen   liittyviä   ilmiöitä   on   tutkittu   tiedon   jakamiseen   liittyvän  

käyttäytymisen   näkökulmasta   ja   tutkimuksia   ollaan   useimmiten   pohjustettu  

perustellun  toiminnan  teorialla  (Hussein,  Signh,  Farouk  &  Sohal  2016,  ks.  Fishbein  

&  Ajzen  1975),   tai  suunnitellun  käyttäytymisen  teorialla   (Hussein  et.  al.  2016,  ks.  

Ajzen   1991).   Näitä   teorioita   on   myöhemmin   täydennetty   sosiaalisen   pääoman  

teorialla,   itseohjautuvuusteorialla   ja   sosiaalisen   vaihdon   teorialla.   Sosiaalisen  

pääoman  teoria  tutkii  sosiaalisen  ryhmän  yhdessä  omaamaa  tietoa  organisaation  

käytössä   olevana   resurssina   ja   sen   pohjana   on   tutkittu   muun   muassa  

verkostoanalyysiä.   (Janhonen   2010;;   ks.   Zagenczyk   et.   al.   2010)  

Itseohjautuvuusteoria  (Deci  &  Ryan  2000)  tarkastelee  yksilön  motivaatiota  kolmen  

psykologisen  perustarpeen;;  autonomian,  kyvykkyyden  ja  yhteisöllisyyden  kautta  ja  

toimii  näkökulmana  siihen,  miten  yksilön  tarve  tuntea  yhteenkuuluvuutta  ryhmänsä  

kanssa  vaikuttaa  motiiviin  jakaa  ja  vastaanottaa  tietoa.  Sosiaalisen  vaihdon  teoria  

(Tampereen  yliopisto,  ks.  Homans,  1961)  on  alun  perin  pohjautunut  yhteistoiminnan  

kuvaamiseen  kaupankäynnin  metaforien  kautta,  jossa  tarkastellaan  käyttäytymisen  

vaikuttimia   palkintojen   ja   rangaistusten   muodossa.   Sosiaalisen   vaihdon   teorian  

kautta   ollaan   etsitty   psykologisia   kannustimia   tiedon   jakamiseen   ja  

vastaanottamiseen  ja  peilattu  yksilön  tarvetta  tuntea  yhteenkuuluvuuden  tunnetta  ja  

sen   toimivan   palkintona   joko   oman   tiedon   jakamiselle   ryhmän   muiden   jäsenten  

kanssa,   tai   sen   vastaanottamiselle   ryhmän   jäseniltä.   (Hussein   et.   al.   2016;;  

Tampereen  Yliopisto  2016)  

  

Heikkilä   (2006)   tarkasteli  väitöskirjassaan  Jørgensenin   ja  Warringin   (2002;;  2003)  

mallia   työssäoppimisesta   työpaikan   ”oppimisympäristöjen”   ja   työntekijän  

elämänkerrallisen   oppimispolun   vuorovaikutuksena.   Oppimisympäristö   jaetaan  

työpaikan  teknis-­organisatoriseen  ja  sosio-­kulttuuriseen  kontekstiin  (kuva  2),  joiden  

kautta  työssäoppimista  ja  sen  tukimekanismeja  tässä  tutkimuksessa  luokitellaan  ja  

tarkastellaan.   Erityisesti   sosio-­kulttuurinen   konteksti   käsittää   nimensä  mukaisesti  

oppimisen   sosiaalista   ulottuvuutta   ja   siihen   kuuluu   esimerkiksi   organisaatiossa  

esiintyvät  työyhteisöt,  poliittiset  yhteisöt  ja  kulttuuriset  yhteisöt.  Sosio-­kulttuurisessa  

analyysissä  keskitytään  siihen,  miten  oppiminen  tapahtuu  sosiaalisena  prosessina,  

työntekijöiden   vaihtaessa   tulkintojaan   ja   kokemuksiaan,   samalla   rakentaen  
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identiteettiään   yhteisöissä.   Työssäoppimisen   sosiaalinen   ulottuvuus   on   todella  

dynaaminen,  sillä  siinä  tapahtuu  jatkuvaa  sisäistä  reflektointia  omista  kokemuksista  

ja  odotuksista,  sekä  niiden  kohtaamista  kollegoiden  henkilökohtaisiin  kokemuksiin  

ja   odotuksiin   ja   näiden   kohtaamisten   reflektointia.   Reflektointiin   vaikuttaa  

organisaatiossa  vallitsevat  kollektiiviset  normit  ja  arvot.  (Heikkilä  2006;;  Jørgensen  

&  Warring  2002:  2003)  

  

  
Kuva  2.  Työssä  oppiminen  yksilön  oppimispolkujen  ja  oppimisympäristöjen  välisenä  

vuorovaikutuksena  (Jørgensen  ja  Warring  2002,  10)  

  

Jørgensenin   ja   Warringin   (2002;;   2003)   näkemykset   oppimisen   sisäisestä   ja  

sosiaalisesta   luonteesta   yhdistää   perinteisten   oppimisteorioiden   näkemykset,  

joiden   mukaan   oppiminen   on   sisäistä   ja   mentaalista,   sekä   radikaalit   sosiaaliset  

konstuktionistiset  mallit,   joissa  oppimisprosessit  nähdään  pääasiassa  sosiaalisina  

prosesseina.   (Heikkilä   2006;;   Illeris   2003).   Illeriksen  mukaan   oppiminen   tapahtuu  
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kolmella   tasolla,   kognitiivisella,   emotionaalisella   ja   sosiaalisella   tasolla.   Kolmatta  

ulottuvuutta  ei  saavuteta   ilman  kahta  ensimmäistä,  mutta  ei  ole  mielekästä   tutkia  

kahta   ensimmäistä   ulottuvuutta   ilman   sosiaalisten   vaikuttimien   ja  

toimintaympäristön  huomiointia.  Teorian  sijoittuessa  työhön  ja  työyhteisöihin  tämä  

näkemys  vahvistuu.  (Heikkilä  2006,  ks.  Illeris  2003)  

  

”Valtaosa   yksilön   oppimisesta   tapahtuu   vuorovaikutuksessa   muiden   ihmisten  

kanssa”  (Heikkilä  2006).  Tiedon  artikulointi  sosiaalisessa  tilanteessa  mahdollistaa  

muiden   yhteisön   jäsenten  mahdollisten   vaihtoehtoisten   näkökulmien   pohtimisen,  

arvioinnin  ja  ilmaisun.  Keskustelussa  kirkastuu  myös  oppijan  oma  ajatusprosessi  ja  

keskustelu   ja   opitun   ilmaisu   mahdollistavat   ensinnäkin   kaikkien   osallistujien  

oppimisen,   myös   parhaan   mahdollisen   ”totuuden”   löytämisen   eri   näkökulmien  

pohdinnan  ja  perusteluiden  johdosta.  (Heikkilä  2006)  

  

Organisaatiossa  on  tunnistettu  yhteisöjen,   joiden  tarkoituksena  ja  perustehtävänä  

on  uuden  tiedon  luominen,  vaihtaminen  ja  keskinäinen  opettaminen  sekä  yhteistyö,  

merkitys  ja  arvo  organisaation  tiedonluomisen  ja  jakamisen  vahvistajana.  Tällaisia  

yhteisöjä   kutsutaan   englannin   kielellä   termillä   communities   of   practice.   Suomen  

kielessä   niistä   on   käytetty   ainakin   termiä   käytäntöyhteisöt   (Rautakoski   2013).  

Käytäntöyhteisön   määritelmä   on   Brownin   ja   Duguidin   (1991)   mukaan   ryhmä  

henkilöitä,   jotka   ratkaisevat   keskenään   ongelmia   ja   luovat   samalla   uutta   tietoa,  

vanhan   tiedon   siirtämisen   ja   vastaanottamisen   sijasta.   Toiminta   tapahtuu  

epävirallisesti  ja  erityisesti  narratiivien  välityksellä.  Käytäntöyhteisöjen  jäsenten  on  

katsottu   jakavan   samoja   intressejä   ja   olevan   sitoutuneita   ja   motivoituneita  

oppimiseen   ja   tiedon   jakamiseen  (Bandow  &  Gerweck  2015).  Käytäntöyhteisöjen  

etuina   on   paitsi   luonteva   jaetun   tietopääoman   kasvattaminen,   myös  

organisaatiorajojen   venyminen   ja   hämärtyminen,   jotka   edistävät   positiivista   ja  

yhteisöllistä  ilmapiiriä  organisaatiossa.    

  

Teknis-­organisatorinen  osio  Jørgensenin   ja  Warringin   (2002)  mallista   tarkastelee  

työn  ja  työssäoppimisen  organisointia  ja  fasilitointia,  työn  luonnetta,  autonomisuutta,  

sen  tarjoamaa  mahdollisuutta   tietojen  käyttöön  sekä  työn  stressaavuutta.  Teknis-­

organisatorinen   oppimisympäristö   kuvaa   työprosessin   fyysistä,   teknistä   sekä  
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organisatorista   ympäristöä,   joten   järjestetyt   ja   teknologiset   työssäoppimisen  

tukimekanismit,   joita   tässä   tutkimuksessa   tarkastellaan,   osuvat   Jørgensenin   ja  

Warringin   (2002)   mallissa   tähän   teknis-­organisatoriseen   ulottuvuuteen.   (Heikkilä  

2006,  ks.  Jørgensen  ja  Warring  2002,  10)  

  

3   Työssäoppimisen  tukeminen  teknis-­organisatorisesta  ja  sosio-­kulttuurisesta  

näkökulmasta  

  

Ihanteellisessa  tilanteessa  yksilön  kehittyminen  ja  kasvu  jatkuvat  koko  työuran  ajan.  

Tämä   edellyttää   sitä,   että   yksilölle   avautuu   jatkuvasti   mahdollisuuksia   kehittää  

ammatillista  osaamistaan   ja   työtehtävät   ja  niiden  muuttuminen  esiintyvät  yksilölle  

dynaamisena  urana,  jonka  hän  kokee  joko  nousevana  tai  laajenevana.  Jos  kehitys  

tuntuu   pysähtyvän,   aiheuttaa   se   motivaation   heikkenemistä,   joka   toimii   esteenä  

oppimisen   mahdollisuudelle.   Jatkuva   muutos   organisaatiossa   mahdollistaa  

osaltaan   jatkuvaa   oppimista   ja   onnistuneesti   organisoituna   muutos   tarjoaa  

mahdollisuuksia   ja   myös   vaatimuksia   yksilön   kehittymiselle.   (Ruohotie   1997)  

Digitalisaation  muokatessa  toimintaympäristöä  sen  vaikuttaessa  tuotteisiin  ja  niiden  

tarjoamisen   väyliin,   yhteiskuntarakenteisiin   ja   asiakaskunnan   laajuuteen,   ei   sovi  

unohtaa  sen   tarjoavan  myös  mahdollisuuksia   tukea  oppimista  organisaatiossa   ja  

tarjota  välineitä  ja  ympäristöjä  oppimiselle.  

  

Tässä   kappaleessa   tarkastellaan   elementtejä,   jotka   tukevat   yksilön   ammatillista  

oppimista  ja  kehittymistä  työssä  edellisessä  luvussa  esitetyistä  sosio-­kulttuurisesta  

sekä   teknis-­organisatorisesta   näkökulmasta.   Työssäoppimisen   tukemiseen   liittyy  

sekä   konkreettisia,   että   aineettomia   keinoja.   Teknis-­organisatoriseen  

työssäoppimisen   tukemiseen   jaotellaan   työn   järjestelyyn   ja   organisointiin   liittyvät  

toimenpiteet,   informaatioteknologia   ja   järjestelmät,   formaalit   kurssit,  

perehdytyssuunnitelmat   ja   muut   organisoidut   toimenpiteet.   Sosio-­kulttuuriseen  

työssäoppimisen   tukemiseen   voidaan   luetella   kuuluvan   oppimista   ja   tiedon  

siirtymistä   tukevan   kulttuurin   ja   asenteiden   luominen,   motivaatio   ja   itsensä  

johtaminen,   sekä   yhteisöllisyyden   ja   sosiaalisessa   kontekstissa   tapahtuvan  

oppimisen   mahdollistaminen.   Näin   ollen   kappale   onkin   jaettu   alalukuihin,   joista  

ensin  käsitellään  sosio-­kulttuuriseen  työssäoppimisen  tukemiseen  liittyviä  keinoja  ja  
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toisessa   teknis-­organisatoriseen   tukemiseen   liittyviä   keinoja,   kuten   virtuaalisten  

oppimis-­  ja  kommunikointikanavien  tarjoaminen.  

  

3.1.   Sosio-­kulttuuriset  työssäoppimisen  tukemisen  keinot  

  

Sosio-­kulttuuriseen   työssäoppimisen   tukemiseen   liittyy   organisaatiokulttuuriin,  

motivaatioon   ja   sosiaaliseen   oppimisen   kulttuuriin   liittyviä   elementtejä.   Elementit  

ovat   usein   aineettomia   ja   sosiaalisessa   kontekstissa   tapahtuvia,   osittain  

tiedostamattomia  ominaisuuksia,  joiden  mittaaminen  ja  näin  onnistumisen  arviointi  

on  haastavampaa,  kuin  teknis-­organisatoristen  tukikeinojen  arviointi.  

    

3.1.1.   Oppimista  tukeva  ilmapiiri  

  

Oppimista   tukevaa   organisaatiota   tutkineiden   Saralan   &   Saralan   (2001,   151)  

mukaan  oppimismyönteisissä  organisaatioissa  kannustetaan  kaikkia  organisaation  

jäseniä   suunnittelemaan   itse   omaa   oppimistaan,   reflektoimaan,   ottamaan  

omatoimisesti  selvää  asioista  ja  olemaan  uteliaita.  Oppimiseen  panostetaan  koko  

henkilöstön,   ei   pelkästään   organisaatiohierarkian   yläpään   osalta.  

Oppimismyönteisessä   organisaatiossa   työntekijät   saavat   myös   osallistua  

päätöksentekoon   ja  heitä  kannustetaan  keskustelemaan  yli  organisaatiorajojen   ja  

voimaantumaan   oman   osaamisensa   johtajina.   Oppimista   tukevassa  

organisaatiokulttuurissa  myös   keskinäinen   kunnioitus   ja   luottamus  ovat   korkealla  

tasolla.   Oppimista   tukevan   ilmapiirin   luomisessa   organisaation   johdolla   on  

keskeinen  rooli,  sillä  oppimismyönteinen  ilmapiiri  edellyttää  henkilöstön  tarkastelua  

paitsi   resurssina,  myös   resursoinnin  kohteena,   joka  on  aina  strategista   toimintaa  

(Sarala   &   Sarala   2001,   127).   Esimiestyöllä   on   merkittävä   vaikutus   oppimista  

tukevan   ilmapiirin   luomisessa   päivittäisen   vaikuttamisen   kautta.   Esimies   voi  

kannustaa  oman  ammattitaidon   kehittämiseen,   keskusteluun   ja   tiedonhankintaan  

hajauttamalla   päätöksentekoa   omien   valtuuksien   rajoissa.   Esimies   on   myös  

oleellisessa   roolissa   avoimesti   vuorovaikuttavan   ilmanpiirin   luomisessa   omien  

alaisten  keskuudessa.    
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Heikkilän   (2006)  mukaan  oppimista   tuetaan   lisäämällä   työn  viihtyvyyttä   ja   työssä  

jaksamista.   Toteamus   osoittaa,   kuinka   laajasta   ja   monivivahteisesta  

kokonaisuudesta   työssäoppimisen   tukemisessa   ja   jatkuvan   oppimisen  

mahdollistamisessa   on   kyse.   Työssä   oppimisessa   on   perusteltua   suuntautua  

tulevaisuuden   tarpeisiin   sen   sijaan,   että   keskitytään   vain   kuluvalla   hetkellä  

tarvittavan  kompetenssin  varmistamiseen.  (Heikkilä  2006)  

  

3.1.2.   Yksilön  motivoituneisuuden  tukeminen  jatkuvan  oppimisen  edellytyksenä  

  

Omaan  uraan  kohdistuva  motivoituneisuus  näyttäytyy  yksilön  motivoituneisuudessa  

kehittää   itseään   työssään   ja   urallaan.   Uraan   kohdistuva   motivoituneisuus   on  

pitkäjänteistä   ja   sen   katsotaankin   päättyvän   vasta,   kun   yksilön   ura   on  

päätepisteessään,  toisin  kuin  suorituskeskeinen  motivaatio,  joka  on  lyhytaikaista  ja  

mahdollisesti  yksittäiseen  tavoitteeseen  tähtäävää.  Näin  ollen,  nimenomaan  tähän  

pitkäjänteiseen,  uraa  koskevaan  motivaatioon  tulee  kiinnittää  huomiota  ja  panostaa  

niin  yksilön,  kuin  organisaationkin  hyödyn  näkökulmasta   ja  sen  katsotaan  olevan  

tärkeässä   roolissa   yksilön   työssäoppimisen   edellytyksenä.   (van   Rijn,   Yang   &  

Sanders  2013)  

  

Uraan  kohdistuvaa  motivaatiota   tutkiessaan  London   (1983)  nosti   kolme  oleellista  

elementtiä;;   uraidentiteetti,   uran   syvä   ymmärrys   ja   urakestävyys.   Uraidentiteetti  

määrittää   sen,   miten   yksilö   määrittää   itseään   oman   uran   kautta.   Uran   syvällä  

ymmärryksellä   tarkoitetaan   sitä,   minkälainen   realistinen   käsitys   yksilöllä   on  

itsestään,   organisaatiostaan   ja   tavoitteistaan.   Urakestävyydellä   tarkoitetaan   sitä,  

miten  yksilö  sietää  ja  kestää  uran  disruptiota  ja  epäoptimaalista  työympäristöä.  Näin  

ollen,  työnantajan  onkin  hyödyllistä  varmistaa  yksilön  eri  motivaation  ulottuvuuksien  

korkea  taso,  jotta  työssäoppimiselle  on  motivaation  kannalta  edellytyksiä.  Van  Rijn  

et.   al.   (2013)   totesivat,   että   yksilön   kehittymistä   työssä   voidaan   edesauttaa  

pitkäaikaisen,   uraa   koskevan   motivaation   ylläpitämisellä,   esimerkiksi   tukemalla  

yksilön   urakehitystä   ja   uramahdollisuuksia,   auttamalla   yksilöä   selkeiden   uraa  

koskevien   tavoitteiden   asettamisessa,   tarjoamalla   positiivista   ja   rakentavaa  

palautetta,   sekä   tarjoamalla   työssä   riittävästi   haastetta.   Van  Rijnin   et.   al.   (2013)  

mukaan   on   kuitenkin   oleellista,   että   työnantaja   luo   nimenomaan   omaan  
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kontekstiinsa   parhaat   mahdolliset   olosuhteet   motivaation   stimulointiin   ja  

oppimismahdollisuuksien   luomiseen,   huomioiden   myös   yksilöiden   väliset  

eroavaisuudet  niin  motivoitumisen,  kuin  oppimistapojenkin  osalta.    

  

3.1.3.   Yksilön  osallistaminen  työssäoppimisen  suunnitteluun  

  

Osallistavaa   otetta   yksilön   oppimisen   suunnitteluun   ja   monitorointiin   kutsutaan  

itsesääntöiseksi  oppimiseksi.  Itsesääntöinen  oppiminen  merkitsee  oppimista,  jossa  

yksilö   osallistuu   oppimistavoitteiden   ja   tapojen   suunnitteluun,   sekä   oppimisen  

monitotointiin.   Itsesääntöistä   oppimista   on   tutkittu   lähinnä   perinteisen  

kouluoppimisen   kautta,   mutta   sitä   on   sovellettu   myös   työssäoppimisen  

tutkimuksessa   (Milligan,   Fontana,   Littlejohn   &  Margaryan   2015).   Itsesääntöisellä  

oppimisella   katsotaan  olevan  positiivinen  vaikutus   yksilön  oppimiseen   ja   sopivan  

erityisesti   epäformaaliin   oppimiseen.   Itsesääntöisyys   ilmenee   esimerkiksi   yksilön  

osallistumisena   oppimismahdollisuuksien   luomiseen   ja   suunnitteluun   ja  

oppimisensa  kehittymisen  monitorointiin.    

  

Itsesääntöisen   oppimisen   teoriaa   ei   voida   kuitenkaan   suoraan   siirtää  

kouluoppimisesta   työelämään,   koska   sen   havainnointiin   tarvitaan   mahdollisuutta  

vaiheittaiseen   tarkasteluun   ja   selkeisiin   rakenteisiin,   joka   ei   dynaamisessa  

työtilanteessa   ole  mahdollista.   Lähinnä   itsesääntöisen   oppimisen   teorian   yksilöä  

osallistava  ulottuvuus  kiinnostaa  reflektoitaessa  teoriaa  työelämään.  Jotta  yksilö  voi  

hyötyä  osallistumisestaan  oman  oppimisensa  suunnitteluun  ja  monitorointiin,  tulee  

organisaation   oppimisen   kulttuurin   ja   rakenteen   tukea   osallistumista.   Oppimisen  

suunnittelussa   oppimisen   strategia   on   oleellinen,   varmistaen   oppimisen  

suunnitelmallisuuden   ja   tiedostamisen.  (Milligan,  Fontana,  Littlejohn  &  Margaryan  

2015)  

  

3.2.   Teknis-­organisatoriset  työssäoppimisen  tukemisen  keinot  

  

Teknis-­organisatorisia   työssäoppimisen   tukikeinoja   ovat   konkreettisia,   niin   työn  

organisoinnin,   organisaation   rakenteiden,   kuin   järjestelmienkin   avulla   tarjottuja  

mahdollisuuksia  oppia  työssä.  Teknis-­organisatoriseen  ulottuvuuteen  kuuluu  myös  
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informaation   kulun   konkreettinen   fasilitointi,   kuten   erilaisten   viestintävälineiden  

tarjoaminen  ja  verkostoitumismahdollisuuksien  järjestäminen  esimerkiksi  erilaisten  

tilaisuuksien  muodossa.  

  

3.2.1.   Työn  organisointi  

  

Työn  organisoinnilla  tarkoitetaan  suunnitelmallista  työn  järjestelyä  niin,  että  yksilöillä  

esiintyvät   oppimistarpeet   organisaatiolle   koituvan   arvonluonnin   tuottamiseksi  

saadaan   täytetyiksi.   Työn   organisointi   oppimista   tukevaksi   vaatii   huolellista  

suunnittelua   ja   organisatoristen   rakenteiden   muokkaamista   tämän  

mahdollistamiseksi  ja  työn  organisoinnin  tavoitteena  on  nimenomaan  oppiminen,  ei  

pelkästään   oppimisen   myötä   tehtävän   työn   suorittaminen.   Työn   organisointi  

työssäoppimista   edistäväksi   tulee   suunnitella   niin   oppijan   kuin   organisaationkin  

tavoitteita  tukevaksi.  (Kis  2016)  

  

Työn   organisoinnin   muotoja   ovat   erilaiset   trainee-­ohjelmat,   joiden   piirteitä   ovat  

tarkka  suunnitelmallisuus,  rajoitettu  työskentelyn  kesto  eri  osissa  organisaatiota  ja  

eri  työtehtävien  kirjo,  eli  yleensä  trainee-­ohjelmissa  oppija  käy  tekemässä  työtä  ja  

näin   oppimassa   kyseistä   työtä   ja   sen   ympäristöä   useammassa   eri   pisteessä   ja  

toimessa.  (Kis  2016)  Myös  erilaiset  harjoittelut  ja  määräaikaiset  tehtävät  eri  puolilla  

organisaatiota   voidaan   määritellä   työn   organisoinnin   kautta   tapahtuvaksi  

oppimiseksi.   Myös   työn   organisointi   siten,   että   henkilölle   asetetaan   hiljalleen  

haastavampia   tehtäviä   ja   vastuuta   suunnitelmallisesti   ja   tavoitteellisesti,  

määritellään  työn  organisoinnin  kautta  tapahtuvaksi  oppimiseksi.  (Kis  2016)  

  

3.2.2.   Tiedon  siirtämisen  fasilitointi  

  

Työyhteisöjen   oppimisen   ja   kehittämisen   kannalta   organisaatioissa   tulee  miettiä,  

miten  siirtää  tietoa  asiantuntijoilta  noviiseille,  miten  kokeneet  työntekijät  kasvattavat  

osaamistaan  vuorovaikutuksessa  ja  oppiessaan  toisiltaan  ja  miten  noviisit  pääsevät  

jakamaan   tuoreita   näkemyksiään   työyhteisössä.   Yksi   työkalu   tähän   on   tiedon  

jakamisen   fasilitointi.   Tiedon   jakamista   voi   toteuttaa   kasvotusten,   tai   teknologia-­
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avusteisesti.  Tiedon  jakamista  voi  tapahtua  myös  epäsuorasti  dokumenttien,  työn  

organisoinnin  tai  tiedon  tallentamisen  kautta.  (Noe  et.  al.  2014)  

  

Organisaation   tehtävänä  on   tukea  edellisessä   luvussa  esitettyjen  communities  of  

practice-­yhteisöjen   toimintaa   mahdollistamalla   epämuodollisen   kanssakäymisen  

organisaation   jäsenten  välillä,   ilman,  että  organisaation  sisäiset  rakenteet  estävät  

yhteistyötä.  Organisaatio   voi  mahdollistaa   yhteisöjen  muodostumisen   tarjoamalla  

sekä  fyysisiä,  että  virtuaalisia  verkostoitumismahdollisuuksia.  Eräs  tapa  yhteisöjen  

muodostumisen   mahdollistamiselle   on   verkostoitumistilaisuuksien   järjestäminen.  

Erilaiset  seminaarit  houkuttelevat  samoista  asioista  kiinnostuneita  asiantuntijoita  ja  

noviiseja  paikalle  ja  kiinnittämällä  huomiota  istumajärjestyksiin  ja  oheistoimintaan,  

organisaatio   voi   vahvistaa  mahdollisuuksia   verkostoitumiselle.  Myös   virtuaalisten  

verkostoimismahdollisuuksien   fasilitointi,   kuten   ajantasaiset  

kommunikaatiovälineet,   tulee   huomioida.   Sosiaalisen   median   käyttö   on   varsin  

ajankohtaista,  mutta  välineiden  käyttö  tulee  olla  tarkan  harkinnan  alaista,  jotta  muun  

muassa  arkaluontoisen  tiedon  hallitsematon  leviäminen,  tai  aineettoman  pääoman  

jakaminen,  onnistutaan  ehkäisemään.  (Bandow  &  Gerweck  2015)  

  

3.2.3.   E-­oppiminen:  Digitalisaation  hyödyntäminen  työssäoppimisen  tukemisessa  

  

Digitaalisuuden   hyödyntäminen   työssäoppimisen   tukemisessa   on   noussut  

avainasemaan   digitalisaation   hallitsemissa   organisaatioissa   (Spagnoletti,   Za,  

North-­Samardzig   2013).   Verkkopohjaista   oppimista,   jonka   periaatteita   ovat  

oppimisen  ja  opetuksen  riippumattomuus  ajasta  tai  paikasta,  kommunikointi  verkon  

kautta   ja   eri   multimedioiden   yhdistäminen,   kutsutaan   e-­oppimiseksi.   (Grönfors  

2002).   Muita   Suomessa   käytettyjä   termejä   ovat   virtuaalioppiminen,   verkko-­

oppiminen   ja   verkkopohjainen   oppiminen.   E-­oppimisen   määritelmissä   mainitaan  

useimmiten   verkko,   teknologia,   tapa,   jolla   oppimateriaali   jaetaan,   oppimisen  

hallinnointi   ja  oppimisen   laajentaminen.  E-­oppimisen  terminologian  piiriin  voidaan  

kuitenkin   lukea   kaikki   teknologia-­avusteiset   oppimisen  muodot   (Jia,  Wang,   Ran,  

Yang,   Liao   &   Chiu   2011).   Useissa   (Grönfors   2002;;   Reece   2001)   e-­oppimisen  

määritelmissä   huomioidaan   myös   oppimisen   sosiaalinen   ulottuvuus,   jolloin  

määritelmään  lisätään  mahdollisuus  oppijoiden  väliseen  vuorovaikutukseen.    
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E-­oppiminen  tarjoaa  laajasti  mahdollisuuksia  oppimiselle  ja  muokkaa  voimakkaasti  

koko   koulutusjärjestelmää   sekä   organisaatioiden   oppimiseen   ja   tiedonkulkuun  

liittyviä  käytäntöjä.  E-­oppimista  käytetään  yhä  enemmän  organisaatioissa  välineenä  

oppimistavoitteiden   saavuttamiseen   (Rosenberg   2001).   Digitaaliset   teknologiat  

hämärtävät  organisaatioiden  rajoja,  kun   informaatiota  yhdistellään  sekä  sisäisistä  

että   ulkoisista   lähteistä   (Yoo   et.   al.   2010),   mahdollistaen   vaivattoman  

tiedonhankinnan   myös   organisaation   ulkopuolelta.   Oppimisympäristöjen  

digitaalisuus   myös   mahdollistaa   niiden   tarkan   räätälöinnin   yksilön  

oppimistavoitteiden   ja   oppimisstrategioiden  mukaisiksi   (Spagnoletti   et.   al.   2013).  

Digitaalisuus   mahdollistaa   myös   tiedon   ja   oppimateriaalin   nopean   ja   joustavan  

päivittämisen   vähäisin   kustannuksin   verrattuna   painetun   oppimateriaalin  

päivittämisen   kustannuksiin   tai   virallisten   koulutusten   järjestämiseen   (Jia   et.   al.  

2011).    

  

Verkko   mahdollistaa   myös   taloudellisen   tavan   verkostoitua   tehokkaasti   muiden  

oppijoiden   kanssa.   Verkkoyhteisöt   tuovat   merkittävää   etua,   erityisesti   kun  

huomioidaan  nimenomaan  työssä  oppimisen  vahva  sosiaalinen  kontekstuaalisuus  

(Jia   et.   al.   2011).   Yksilö-­   ja   ryhmätason   oppimisen   prosessit   voivat   hyötyä  

informaation   vaihdosta   ja   tiedon   luomisesta   sosiaalisesti   verkkoyhteisöjen  

muodossa.   Digitaalisilla   alustoilla   ja   informaatiorakenteilla   voidaan   luoda  

ympäristöjä,  joissa  informaalia  oppimista  tapahtuu,  mahdollistamalla  ja  pilotoimalla  

tiedonluomisprosesseja   ja   edistämällä   tiedon   ja   työskentelytapojen   jakamista   ja  

opettamista  työntekijöiden  välillä.  (Spagnoletti  et.  al.  2013)  

  

Laajat  avoimet  online-­kurssit  (Massive  open  online  courses,  MOOC)  

  

Potentiaalisesti   rajaton   määrä   tietoa   voidaan   tuoda   työntekijän   tavoitettavaksi  

hankkimalla   organisaation   jäsenille   lisenssi   MOOC-­alustoille,   jotka   on   kehitetty  

yhdistämään  samaan  paikkaan  sosiaaliset  oppimisen  verkostot,  asiantuntijoiden  ja  

akateemikoiden   tarjoama  syvä   tieto  omasta  substanssialueestaan,  sekä  vapaasti  

tavoitettavissa   olevat   online-­muodossa   tarjottavat   dokumentit.   Ehkä   kuitenkin  

oleellisin   osa   MOOC:ia   on   alusta,   jonka   se   tarjoaa   potentiaalisesti   tuhansille  
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oppimisalustan  käyttäjille,  jotka  osallistuvat  tiedon  muodostamiseen  ja  jakamiseen  

omien   oppimistavoitteidensa   perusteella.   (Spagnoletti   et.   al   2013;;   McAuleuy,  

Steward,  Siemens  &  Cormier  2010)  

  

Mukautuva  koulutuksellinen  hypermedia  (Adaptive  educational  hypermedia,  AEH)  

  

Mukautuvat  koulutukselliset  hypermediat  (AEH)  on  vastaus  perinteisten  koulutusten  

”one  size  fits  all”-­asenteeseen,  hyödyntäen  digitaalisten  alustojen  joustavuuden  ja  

lähes   rajattoman   online-­pohjaisen   tiedon   tarjoamat   mahdollisuudet.  

Hypermedioiden  tarkoituksena  on  fasilitoida  oppijoiden  vuorovaikutuksen  ja  tarjota  

yksittäisen   oppijan   oppimistarpeeseen   räätälöidyn   opetuskokonaisuuden.   Näin  

jokaiselle   oppijalle   mahdollistuu   personoitu   oppimiskokemus.   Hypermediamalli  

pohjautuu   Brusilovskyn   vuonna   1996   esittämään   Mukautuvan  

hypermediajärjestelmän   ja   siitä   vuonna   2002   jalostettuun   älykkään   tuutoroinnin  

järjestelmään.  (Spagnoletti  et.  al.  2013)    

  

Mukautuvan   koulutuksellisen   hypermedian   periaatteella   Schiaffino,   Garcia   ja  

Amandi   (2007)  esittelevät  eTeacherin,  e-­opettajan,   jonka   toimintaperiaatteena  on  

järjestelmä,   joka   oppii   käyttäjän   toiminnan   perusteella   tämän   kiinnostuksen  

kohdistumisesta,   oppimistapoihin   liittyvistä   mieltymyksistä   ja   parhaista  

oppimistavoista   ja   mukautuu   niihin,   tarjoten   tietoa,   harjoituksia   ja   palautetta  

oppimansa  perusteella  parhain  tavoin.  Järjestelmän  periaatteena  ei  ole  ainoastaan  

räätälöity   opetuskokonaisuus   oppimistarpeen   mukaan,   vaan   painopisteenä   on  

nimenomaan  eri  oppimistapoihin  ja  –strategioihin  mukautuminen.  (Schiaffino  et.  al.  

2007)  

  

Online-­pohjaiset,   mukautuvat   oppimisympäristöt   voivat   tukea   varsinkin  

kompleksisissa   työskentely-­ympäristöissä   aloittelevien   ammattilaisten   oppimista.  

Oppimisympäristöistä  aloitteleva  työntekijä  voi  opetella  erilaisia  käyttäytymistapoja  

ammatillisissa  tilanteissa  ja  oppia  erilaisten  toimintatapoihin  liittyviä  tehokkuuteen  ja  

työn   laatuun   vaikuttavia   elementtejä.   Samalla   oppimisympäristöissä   aloitteleva  

työntekijä   oivaltaa   ammatilliseen   käyttäytymiseen   liittyviä   standardeja,   joihin  

hänenkin  tulee  tähdätä.  (Van  Gok,  Sluismans,  Joosten-­ten  Brinke  &  Prins  2008)  
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Van  Gok  et.  al.  esittelivät  2008  mallin  online-­pohjaiselle  oppimisympäristölle,  jonka  

etuna   on   mahdollisuus   vaihdella   työtehtävien   eri   kompleksisuustasojen,   sekä  

tehtävien   suorittamiseen   tarjolla   olevan   tuen   määrän   välillä.   Tämä   helpottaa  

erityisesti   helpottamaan  aloittelevien   työntekijöiden   kognitiivista   ylikuormittumista,  

joka  on  riskinä,  kun  ammatissa  vasta  aloittanut  oppija  pyrkii  sopeutumaan  todella  

kompleksisten  ympäristöjen  ja  työtehtävien  vaatiman  kompetenssin  tasoon.  Malli  on  

luotu  perustuen  siihen,  että  työssäoppimisessa  on  oleellista  osallistaa  oppijaa  oman  

oppimisensa   ja   kehittymisensä   arviointiin   ja   suunnitteluun,   sekä   kehittymisen  

jatkuvan  arvioinnin  periaatteisiin.    

  

Kompleksisessa   toimintaympäristössä   yksiselitteinen   kehityksen   arviointi   on  

haastavaa,  sillä  tehtävät  ja  niistä  suoriutumiseen  valitut  tekniikat  ovat  voimakkaasti  

tilannesidonnaisia.  Oppimisympäristössä  voidaan  simuloida  työtehtäviä  ja  tilanteita,  

valiten   niiden   kompleksisuuden   taso,   sekä   tehtävän   suorittamiseen   saadun   tuen  

määrä   (kuva  3).  Näiden  yhdistelmiä  voidaan  vaihdella,   jotta  oppija   saa  asteittain  

lisää   kokemusta   eri   tilanteista,   niiden   kompleksisuudesta   ja   oppii   asteittain  

selviytymään  kompleksisimmista  kokonaisuuksista  yhä   itsenäisemmin.  Oppija  voi  

määrittää  itse  myös  etenemisvauhtiaan,  eikä  kaikki  yhdistelmiä  tarvitse  käydä  läpi,  

vaan  oppijan  itsereflektointi  määrittää  sen,  kuinka  hän  haluaa  oppimisympäristössä  

edetä.    
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Valitse  tilanne  à    valitse  kompleksisuus  à    valitse  tehtävä  à      suorita  tehtävä.    

Kuva  3.  (Mukaillen  Van  Gok  et.  al.  2008.)  

  

Oleellista   oppimisympäristössä   on   se,   että   siellä   on   laaja   joukko   tehtäviä,   jotka  

poikkeavat   toisistaan   tarjotun   tuen   määrässä   (suuresta   pieneen),   samoin   kuin  

oppijoille   osoitettujen   odotusten   määrässä   (vähäisestä   suureen).  

Oppimisympäristössä   on   neljän   tyyppisiä   tehtäviä,   jotka   edustavat   kasvavaa  

määrää   oppijoille   kohdistettavia   odotuksia.   Kolme   ensimmäistä   tehtävätyyppiä,  

tarkkailu,  analyysi   ja  kuvaus  on  tarjottu  kaikilla  kompleksisuuden  tasoilla  (matala,  

kohtuullinen   ja   korkea).   Neljäs   tehtävätyyppi   toiminta   ei   ole   sidottu  

kompleksisuuteen.    

  

Tarkkailuun   liittyvät   tehtävät   opettavat   observoinnin   ja   nähdyn   arvioinnin   kautta  

vaihtoehtoisista   toimintatavoista   eri   tehtävissä.   Analyysitehtävät   arvioivat   yksilön  

näkemystä   siitä,   mitkä   olosuhteet   vaikuttavat   tehtävän   tehokkuuteen   ja   laatuun.  

Kuvaukseen   liittyvät   tehtävät   arvioivat   sitä,   miten   yksilöt   itse   katsovat  

suoriutuneensa   tehtävistä.  Toimintatehtävien  kautta  pystytään  arvioimaan  yksilön  

konkreettista   suorittamista.   Tätä   tasoa   ei   ole   sidottu   kompleksisuuteen,   mutta  
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suoritusta   arvioitaessa   vallinnut   ympäristö   ja   tehtävän   kompleksisuus   voidaan  

huomioida.  (Van  Gok  et.  al.  2008)  

  

Online-­oppimisympäristön  etuja  on  myös  se,  että  se  voi  simuloida  yksilön  elämästä  

poikkeavia   tilanteita   turvallisessa   ympäristössä.   Online-­oppimisympäristön   avulla  

voidaan   myös   havainnollistaa,   että   vaikka   yksilö   toimii   jo   todella   laadukkaasti  

vähemmän  kompleksisissa  ympäristöissä  ja  tehtävissä,  kompleksisuutta  lisäämällä  

löytyy   kuitenkin   vielä   laajasti   tilaa   kehittyä.   Oppimisympäristö   voi   toimia   myös  

rauhoittavana  elementtinä;;  jos  yksilö  työskentelee  oikeasti  todella  kompleksisessa  

ja  tämän  takia  uuvuttavassa  ympäristössä,  oppimisympäristössä  voidaan  simuloida  

vähemmän  kompleksista  toimintaympäristöä  ja  sitä,  minkälaista  siellä  olisi   toimia.  

(Van  Gok  et.  al.  2008)  

  

Myös   Suomessa   on   kehitetty   mukautuvia   oppimisalustoja   organisaatioiden   ja  

yksityishenkilöiden   käyttöön   (Tekes   2017).   Claned   Group   Oy   on   kehittänyt  

yliopistojen,   Oppimisratkaisujen   ja   Tekesin   kanssa   yhteistyössä   oppimisen  

pilvipalveluperustaisen   oppimisympäristön,   joka   mukautuu   organisaation   ja  

yksittäisen   oppijan   oppimistarpeisiin   ja   -­tapoihin,   mahdollistaen   myös  

verkostoitumisen   muiden   käyttäjien   kanssa.   (Claned   2017).   XoomPoint   LMS   on  

toinen   kotimainen,   joustava   ja   mukautuva   pilvipalveluun   perustuva   teknologinen  

oppimisympäristö,  joka  mukautuu  oppimistarpeisiin  ja  verkko-­oppimistoiminnan  eri  

vaiheisiin  ja  on  kehitetty  myös  mobiiliystävälliseksi.  (XoomPoint  Corporation  2017)  

  

3.2.4.   E-­oppimisen  tavoitteiden  määritteleminen  ja  tulosten  arviointi  

  

Vaikka   verkkopohjainen   oppiminen   on   noussut   teknologiaperustaisten  

organisaatioiden  keskuudessa  paradigmaksi,  on  se  saanut  myös  kritiikkiä.  Jian,  et.  

al.  (2011)  mukaan  e-­oppimiseen  tarkoitetut  välineet  usein  epäonnistuvat  täyttämään  

oppijan  oppimistarpeita,  jolloin  niiden  hyöty  organisaatiolle  jää  kyseenalaiseksi.  E-­

oppimiseen   liittyen   on   katsottu  myös   olevan   ristiriitaa   organisaation   intressien   ja  

oppijan   tarpeiden   välillä   ja   tämä   aiheuttaa   epäselvyyttä   e-­oppimisen   tavoitteiden  

määrittelemisessä.   Ongelmana   e-­oppimisen   tarjoajissa   on   usein   niiden  

keskittyminen  teknologisiin  ratkaisuihin  ja  palvelumuotoilun  designiin,  pedagogisten  



   34  

ja  organisatoristen  aspektien  jäädessä  liian  vähäiselle  huomiolle.  (Jia,  et.  al.  2011).  

Haasteena   on   myös   työssäoppimiselle   tyypillinen   tilanne-­   ja  

työtehtäväsidonnaisuus   ja   organisatorinen   konteksti,   johon   jopa   adaptoituvien  

oppimisympäristöjen  on  vaikea  vastata.  (Wang,  Ran,  Liao  &  Yang  2010).      

  

Jia   et.   al.   (2011)   esittelevätkin   tähän   liittyen   suoritusperusteisen   lähestymisen  e-­

oppimisen   organisointiin.   Työkaluina   käytetään   indikaattoreita,   joiden   avulla  

identifioidaan   harjoittelun   ja   oppimisen   tarpeet   ja   kirkastetaan   ne   oppijoille,  

tavoitteena   kaikille   osapuolille   (oppija   ja   organisaatio)   selkeä   kuva   siitä,   mitä  

oppimista   yksilö   tarvitsee   ja   mitä   toimenpiteitä   tulee   oppimisen   varmistamiseksi  

tehdä.   Indikaattoreiden   tueksi   Jia   et.   al.   (2011)   ehdottavat   myös   ontologian  

käyttämistä,  jonka  avulla  saadaan  visioitua  riittävän  konkreettinen  oppimisympäristö  

yksilön  ja  organisaation  tarpeiden  täyttämiseksi.    

  

Indikaattorit  ovat  mitattavia  elementtejä,  jotka  kuvastavat  kriittisiä  menestystekijöitä  

eri   organisaatiotasoilla   ja   ne   laaditaan   kullekin   organisaatiotasolle   sopiviksi,  

indikaattoreiden  ja  niiden  mittareiden  ollen  eri  organisaatiotasoilla  hyvinkin  erilaisia.  

Menestystekijöitä   identifioidaan   organisaatiotasolla,   yksikkö-­   tai   tiimitasolla   ja  

yksilön   ammatillisella   positiotasolla.   Mittarit   asetetaan   tavoitteeseen   johtaviin  

kehitysaskeleisiin  sopiviksi.  Oleellista  on,  että  ne  reflektoivat  asetettua  tavoitetta  ja  

ovat   niin   oppijan,   kuin   organisaationkin   kannalta   relevantteja   ja   selkeitä.  

Indikaattorien   tarkoituksena   on   täyttää   kuilu   organisaation   vision,   strategian   ja  

tavoitteiden,   sekä   työntekijän   tavoitteiden   välillä.   Yksilötasolla   indikaattorit  

identifioidaan  sen  mukaan,  mitä  kyseisessä  positiossa  edellytetään,   jotta  toiminta  

osaltaan  mahdollistaa  organisaation  kokonaistavoitteen  saavuttamiseen.  (Jia  et.  al.  

2011)  

  

Jian   et.   al.   (2011)   esittämään   viitekehykseen   kuuluu   myös   verkkoympäristön  

ontologia.   Ontologia   tieteenfilosofiselta   merkitykseltään   tarkastelee   olevaisuuden  

perimmäistä   muotoa.   Informaatiotieteissä   ontologiaa   käytetään   apuna  

verkkoympäristöissä   vallitsevan   todellisuuden   ja   rakenteiden   luomiseen.   Tässä  

yhteydessä,   ontologia   on   määritelty   ”formaaliksi,   ekplisiittiseksi,   jaetun  

konseptuaalisuuden   järjestelyksi”   (Gruber   1993).   Toisin   sanoen,   it-­ontologialla  
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havainnollistetaan   verkkoympäristöjen   maailmaa   ja   logiikkaa.   Ontologian   avulla  

verkkoympäristöissä  määritellään  konsepteja  ja  sisältöä  ja  linkitetään  niitä  yhteen,  

jotta  saadaan  aikaiseksi  loogisesti  ja  järjestelmällisesti  toimiva  verkkoympäristö.  (Jia  

et.  al.  2011)    

  

4   Tutkimusmenetelmä  

  

Tutkimus  on  tutkimustavaltaan  laadullinen.  Laadulliselle  tutkimukselle  on  haastavaa  

tuottaa   tyhjentävää,   kaikki   sen   ominaispiirteet   ja   ajattelutaustat   huomioivaa  

selitystä,  mutta   kaikki  määritelmät  ovat   yhtä  mieltä   siitä,   että   sen  avulla  pyritään  

löytämään  sellaisia  vastauksia,  joita  ei  ole  mahdollista  tuottaa  ainakaan  pelkästään  

määrällisen   tutkimuksen   keinoin   (Metsämuuronen   2006,   208).   Laadullisen  

tutkimuksen  käsitettä   selvitettäessä  usein  myös   turvaudutaan  määrittelemään  se  

määrällisen   tutkimuksen   vastakohdaksi,   vaikka   se   onkin   pitkälle   yksinkertaistettu  

näkemys   todellisuudesta.  Alasuutari   (2011)  muotoilikin   laadullisen   ja  määrällisen  

tutkimuksen   eroa   seuraavasti:   ”Ihmistieteellisen   tutkimuksen   menetelmällistä  

kenttää   ei   voi   jakaa   ”kvalitatiivisiin”   ja   ”kvantitatiivisiin”   menetelmiin.   Sen   sijaan  

voidaan   erottaa   kaksi   tutkimuksen   tekemistä   tulkitsevaa   ideaalimallia:   yhtäältä  

luonnontieteen  koeasetelma,  toisaalta  arvoituksien  ratkaiseminen.”    

  

Laadullisella   tutkimuksella   on   useita   eri   nimityksiä,   joista   opiskelijoille   tutuin   on  

laadullisen   tutkimuksen   lisäksi   kvalitatiivinen   tutkimus.   Suomenkielisissä  

tutkimusmetodioppaissa   käytetään   oikeastaan   rinnastaen   laadullisen,  

kvalitatiivisen,  ihmistieteellisen,  pehmeän,  ymmärtävän  ja  tulkinnallisen  tutkimuksen  

nimityksiä   (Tuomi   &   Sarajärvi   2009,   11),   vaikka   niille   on   osoitettavissa   erilaisia  

taustoja  ja  merkityksiä  ja  useiden  nimitysten  kirjo  johtuukin  laadullisen  tutkimuksen  

pitkästä   ja   poikkitieteellisestä   historiasta   Laadullisen   tutkimuksen   kehityshistoria  

pitää  sisällään  lukuisia  erilaisia  ajattelusuuntia  ja  tutkimustraditioita  ja  se  on  saanut  

vaikutteita   monelta   eri   suunnalta   ja   näin   edustaakin   aidosti   eklektistä  

tutkimussuuntausta.      (Eskola  &  Suoranta  2008,  25).  Laadullisessa  tutkimuksessa  

ihminen,   kokemukset,   tulkinnat   ja   kieli   ovat   usein   keskiössä   ja   tutkimuksen  

kohteena  ja  aihetta  tutkitaan  subjektiivisesta  näkökulmasta.  Laadullinen  tutkimus  ei  
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lähtökohtaisesti   pyri   yleistykseen,   vaan   kuvaamaan   yksittäistä   ryhmää   tai   ilmiötä  

mahdollisimman  syvällisesti.  (Eskola  &  Suoranta  2008,  61)  

  

Tutkimus   edustaa   fenomenologis-­hermeneuttista   perinnettä   ja   tulkinnallista  

tutkimusta.   Tutkimus   pohjaa   todellisuutta   siihen,   että   se   on   luotu   sosiaalisessa  

kontekstissa  ja  että  se  on  tulkinnallista;;  todellisuus  rakentuu  sen  tulkitsijan  mielessä  

(Merriam  2009).  Fenomenologis-­hermeneuttisessa  tutkimuksessa  tutkimuksen  teon  

kannalta   oleellisia   käsitteitä   ovat   kokemus,  merkitys   ja   yhteisöllisyys.  Näin   ollen,  

tutkimuksen   ontologiset   ja   epistemologiset   lähtökohdat   ovat   sellaiset,   että  

todellisuus  rakentuu   ihmisille  sosiaalisesti   ja  psykologisesti  eri   tavoin   ja   tutkija  on  

osa  tutkimaansa  todellisuutta.  Metodologia  kiteytyy  siis  siinä,  että  ”todellisuudesta  

etsitään  ja  yhdessä  luodaan  tulkintoja”  (Viitala  2014).    

  

4.1.   Ryhmähaastattelu  aineiston  keruun  menetelmänä  

  

Pelkistetyimmillään   laadullisella   aineistolla   tarkoitetaan   aineistoa,   joka   on  

tekstimuodossa.   Esimerkkejä   laadullisen   aineiston   muodoista   ovat  

haastatteluaineistot   ja   havainnoinnit,   artikkelit,   omaelämänkerrat,   kirjeet,   sekä  

muuta   tarkoitusta   varten   luotu   kirjallinen,   kuvallinen   tai   äänimateriaali.   (Eskola  &  

Suoranta  2008,  15)  Aineistotyyppejä  voidaan  käyttää  joko  yksinään,  tai  eri   tavoin  

yhdisteltyinä,   riippuen   tutkimusongelmasta   ja   tutkimukseen   käytettävissä  olevista  

resursseista.   Tutkimusongelma   määrittelee   sopivimman   tutkimusmenetelmän   ja  

aineistonkeruutavan.  (Tuomi  &  Sarajärvi  2009,  71)    

  

Tässä  tutkimuksessa  aineistonkeruun  menetelmänä  on  käytetty  ryhmähaastattelua.  

Ryhmähaastattelulla   tarkoitetaan   haastattelua,   johon   osallistuu   samalla   kertaa  

useampia  haastateltavia  ja  mahdollisesti  myös  haastattelijoita.  Ryhmähaastattelun  

tavoitteena   on   ryhmäkeskustelu   tutkijan   haluamasta   aiheesta   tai   teemoista.  

Ryhmähaastattelun   etuna   verrattuna   yksilöhaastatteluun   on   haastateltavien  

toisiltaan   saama   tuki;;   yksilöhaastateltava   voi   esimerkiksi   jännittää  

haastattelutilannetta   niin   paljon,   että   ryhmän   tarjoama   tuki   toimii   parempana  

metodina,   eikä   jännittäminen   näin   vaikuta   aineiston   laatuun   heikentävästi.  

Ryhmähaastatteluista   voidaan   saada   myös   yksilöhaastattelua   enemmän   tietoa.  
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Tämä  mahdollistuu  siten,  että  haastateltavat  voivat  yhdessä  muistella  tapahtumia,  

täydentää   toistensa   lausuntoja   ja   muistaa   täydentää   omaa   vastaustaan   toisten  

vastausten  perusteella.  Ryhmähaastattelussa  jäsenet  voivat  myös  innostaa  toisiaan  

kertomaan   enemmän.   Usein   ryhmähaastatteluun   osallistuvat   kuuluvat   jollakin  

tavalla   samaan   ryhmään   tai   jakavat   saman   intressin,   joka   vähentää  

väärinymmärryksiä   ja   helpottaa   normien   esiintymistä,   vaikka   niistä   ei   erikseen  

puhuttaisikaan.  (Eskola  &  Suoranta  2008,  94-­95.)  

  

Sulkunen   (1990,   264)   nostaa   kaksi   ryhmähaastattelun   etua   verrattuna  

yksilöhaastatteluun;;   ryhmähaastattelussa   ryhmän   jäsenet   kontrolloivat   toinen  

toisiaan   haastattelijan   sijasta.   Tutkittaessa   haastateltavien   mielipiteitä   tai  

kulttuurisia   jäsennyksiä,   on   haastattelijan   asema   yksilöhaastattelussa   liian   suuri.  

Toisena   etuna   on   ryhmähaastattelun   tehokkuus.   Yhdessä,   vaikkakin   normaalisti  

yksilöhaastattelua   pidemmässä   tilaisuudessa   saadaan   haastateltua   useampi  

henkilö  kerralla.  (Eskola  &  Suoranta  2009,  96)  

  

Haasteita   ryhmähaastatteluun   liittyen   ovat   haastatteluaikojen   ja   paikkojen  

sopimisen   haastavuus.   Useamman   henkilön   aikataulujen   sovittaminen   yhteen  

useamman  kerran  voi  osoittautua  varsin  haasteelliseksi  tehtäväksi.  Tämän  lisäksi,  

ryhmähaastattelu   vaatii   tilaltaan   usein   hieman   enemmän,   kuin   esimerkiksi  

yksilöhaastattelu.  Tilan  tulee  olla  rauhallinen  ja  riittävän  suuri.  (Eskola  &  Suoranta  

2009,   92,   97).   Muiksi   haasteiksi   ryhmähaastatteluun   liittyen   voivat   osoittautua  

dominoivat   yksittäiset   henkilöt,   joita   pitäisi   tarpeen   vaatiessa   kontrolloida,   vaikka  

lähtökohtaisesti   haastattelijan   pitäisi   pysytellä   haastattelussa   mahdollisimman  

hiljaa.   Ryhmähaastattelu   vaatii   haastattelijalta   hieman   enemmän   taitoja,   kuin  

yksilöhaastattelu,   sillä   dominoinnin   kontrolloinnin   lisäksi   haastattelijan   tulisi  

mahdollistaa   luottamuksellinen   ja   keskusteleva   ilmapiiri,   pohjustaa   haastattelun  

teemat  niin,  että  niitä  ymmärretään,   tarkentaa  tarvittaessa   lisäkysymyksillä   ja  olla  

tilanteessa   siten   mukana,   että   vähäpuheisemmat   tai   ujommat   vastaajaryhmät  

tuottavat  riittävästi  aineistoa.  (Eskola  &  Suoranta  2009,  96-­97)  
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4.2.   Teemahaastattelun  runko  

  

Ryhmähaastattelujen   tyyppi   noudatteli   teemahaastattelun   periaatteita.  

Teemahaastattelussa   haastattelun   aihepiirit   on   etukäteen   päätetty,   mutta  

haastattelussa  ei  käytetä   tarkasti  muotoiltuja  kysymyksiä   tai   järjestystä  (Eskola  &  

Suoranta   2009,   86).   Teemahaastattelun   runko   (liite   1)   muodostettiin  

kirjallisuuskatsauksen  teemoja  mukaillen.  Ryhmähaastatteluissa  on  oleellista,  että  

teemoja   on   määrällisesti   vähän,   jotta   haastateltavat   voivat   keskustella   niistä  

kiireettä.  Ryhmähaastattelun  tarkoituksena  on,  että  osallistujat  reflektoivat  toistensa  

kannanottoja   ja   keskustelun   kautta   käyvät   syvällisesti   annettuja   teemoja   läpi.  

Työssäoppimisen  itsessäänkin  tapahtuessa  vahvasti  sosiaalisessa  kontekstissa,  on  

luontevaa   myös   siitä   keskustella   sosiaalisessa   kontekstissa.   Ryhmähaastattelun  

mahdollistaa   myös   se,   että   työssäoppiminen   ei   ole   aiheena   arkaluontoinen.  

Oppimisen   ollessa   myös   vahvasti   tiedostamatonta,   on   keskustelu   ajatuksia   ja  

mahdollisia   oivalluksia   herättävä   tapa   hankkia   aineistoa.   Pelkällä  

yksilöhaastattelulle   tyypillisellä   kysymys-­vastaus-­haastattelulla,   ei   haastateltava  

välttämättä  kykene  vastaamaan  yhtä  monipuolisesti  eri  näkökulmia  huomioiden.    

  

Ensimmäisenä   teemana   haastattelussa   toimi   työssäoppimisen   kokemukset.  

Ensimmäisellä  teemalla  pyrittiin  kartoittamaan,  mitä  haastateltavien  on  pitänyt  oppia  

työssä  työuransa  aikana  ja  mikä  oppimisen  tarpeeseen  on  johtanut.  Ensimmäinen  

kysymys   toimi   myös   ikään   kuin   lämmittelykysymyksenä   ja   introna   haastattelun  

aiheeseen.   Toisena   kysymyksenä   syvennettiin   vielä,   että   miten   oppiminen   on  

tapahtunut  ja  mikä  siinä  on  auttanut.  

  

Kolmantena   teemana   haastattelussa   toimi   työssäoppiminen   sosiaalisessa  

kontekstissa,  jolla  selvitettiin,  miten  haastateltavat  kokevat  työyhteisön  vaikuttavan  

oppimiseen,   tapahtuuko   oppimista   ryhmässä   ja   voisiko   tai   pitäisikö   oppimista  

tapahtua   enemmän   ryhmässä.   Neljäntenä   teemana   toimi   teknologian   ja  

virtuaalisuuden   hyödyntäminen   työssäoppimisessa.   Kysymyksellä   pyrittiin  

kartoittamaan,   mitä   vastaajat   käsittävät   puhuttaessa   teknologia-­avusteisesta  

oppimisesta  ja  miten  he  suhtautuvat  digitaalisuuteen  työssäoppimisen  tukemisessa.  

Viidentenä   teemana   kartoitettiin,   miten   haastateltavat   toivovat   organisaation  
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tukevan   heidän   oppimistaan   ja   kehittymistään   asiantuntijoina.   Teemalla   pyrittiin  

vielä   tarkentamaan   ja   kokoamaan   yhteen   muiden   aihepiirien   sivussa   nostettuja  

kehitysideoita.   Viides   teema   oli   haastattelujen   perusteella   innostavin   ja   antoisin  

haastateltavien   näkökulmasta   vastausten   pituuden   ja   keskustelun   vilkkauden  

perusteella.    

  

Ryhmiä   kannustettiin   keskustelemaan   aihepiireistä   vapaasti   ja   epämuodollisesti.  

Kaikissa  haastatteluissa  esitettiin  tarpeen  mukaan  tarkentavia  kysymyksiä,  riippuen  

siitä,  mihin  haastattelun  aihepiirit  kussakin  haastattelussa   luontevasti  ohjautuivat,  

sekä   lisäkysymyksiä   kunnolla   aukeamatta   jääneisiin,   aiheeseen   liittyviin  

kommentteihin.   Jokainen   haastattelu   täydentyi   tiedon   jakamisen   ja   tiedon  

liikkumisen   fasilitoinnin   käsittelyllä,   johtuen   siitä,   että   se   nousi   keskusteluissa  

haastateltavien  toimesta  esiin.  Näin  voidaankin  sanoa,  että  siitä  muodostui  kuudes  

teema,  vaikka  sitä  haastattelurunkoon  ei  oltukaan  merkitty.    

  

Kaikista   haastatteluista   muodostui   keskenään   erilaiset,   riippuen   siitä,   mihin  

keskustelu  haastateltavien  toimesta  painottui,  sekä  siitä,  kuinka  paljon  haastattelija  

joutui   osallistumaan   ja   ohjaamaan   keskustelua.   Yksilöhaastattelu   toteutettiin  

samalla   teemahaastattelurungolla,   kuin   ryhmähaastattelut.   Yksilöhaastattelu   oli  

luonnollisestikin   näin   ollen   ajallisesti   lyhyt,   eikä   sisältänyt   yhtä   paljoa  

vastavuoroisuutta,   kuin   ryhmähaastattelut.   Yksilöhaastattelusta   saatu   aineisto   oli  

kuitenkin   aineistoa   rikastavaa   ja   vastaajan   toimesta   analyyttistä   ja   sisällöltään  

ryhmähaastatteluissa  nousseita  näkemyksiä  tukevaa.  

  

4.3.   Haastateltavien  valinta  ja  haastatteluista  sopiminen  

  

Laadulliselle   tutkimukselle   ominaista   on   se,   että   sillä   ei   pyritä   tilastolliseen  

yleistykseen,  vaan  oleellista  on,  että  tutkittavalla  joukolla  on  vahva  asiantuntemus  

tutkimuskohteesta.  Näin  laatu  korvaa  määrän,  eikä  haastattelujen  määrän  ei  tarvitse  

olla  kovin  suuri  (Tuomi  &  Sarajärvi  2009,  85-­86).    Haastateltavien  valinnan  tulee  olla  

harkittua   ja   tarkoitukseen   sopivaa.   Tämän   tutkimuksen   koskiessa   sitä,   miten  

organisaation  henkilöstö  kokee  työssäoppimisen  ja  sen  tukemisen,  voidaan  todeta,  
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että   tähän   parhaat   vastaajat   ovat   organisaation   henkilökunnan   edustajat.   Näin  

vastaajien  riittävä  asiantuntemus  aiheesta  on  pystytty  varmistamaan.    

  

Haastatteluun  valittiin  12  henkilöä.  Haastateltavat  valikoitiin  huolellisesti  ja  pyrkien  

saamaan  riittävästi  ja  laaja-­alaisesti  eri  näkökulmia  työssäoppimisen  arvioimiseen  

organisaatiossa.   Näkökulmien   laajuus   varmistettiin   valitsemalla   henkilöt   eri  

toiminnoista:    

-­  neljä  haastatteluun  valittua  toimii  asiakasrajapinnassa  ja  myynnillisissä  tehtävissä    

-­  kolme  haastatteluun  valittua  toimii  niin  sanotuissa  back  office-­tehtävissä    

-­  kaksi  haastatteluun  valittua  toimii  kehittämiseen  liittyvissä  tehtävissä    

-­   kolme   haastatteluun   valittua   toimii   erilaisissa   liiketoiminnan   tukeen   liittyvissä  

tehtävissä.    

  

Haastateltavat   valittiin   harkinnanvaraisesti   henkilöstöhallinnon   kautta   saadun  

henkilöstölistauksen  perusteella.  Kriteerinä  haastateltavien  valinnassa  oli  se,  että  

he   ovat   työskennelleet   organisaation   palveluksessa   vähintään   kolme   vuotta.  

Haastateltavat   kutsuttiin   sähköpostikutsulla,   jossa   esiteltiin   tutkimuksen   aihe   ja  

tausta,   perusteltiin   haastateltavien   valinta   ja   pyrittiin   motivoimaan   valittuja  

osallistumaan   haastatteluun   perustelemalla   tutkimuksen   tarpeellisuus   ja  

osallistumisen   positiivinen   vaikutus   tutkijan   opintojen   loppuunsaattamiseen.   Yksi  

kutsutuista   kieltäytyi   osallistumasta   haastatteluun   ja   yksi   ei   vastannut  

haastattelukutsuun.  Näin  ollen  heidän  tilalleen  kutsuttiin  kaksi  haastateltavaa  lisää,  

jotka   molemmat   suostuivat   haastatteluun.   Toinen   heistä   joutui   kuitenkin  

peruuttamaan  osallistumisensa  lyhyellä  varoajalla,  eikä  hänen  kanssaan  onnistuttu  

sopimaan   uutta   aikaa.   Yhden   haastateltavan   kanssa   jouduttiin   sopimaan  

yksilöhaastatteluaika,   sillä   hänen  aikataulunsa  ei   sopinut  muiden  haastateltavien  

kanssa  yhteen.    

  

Haastateltavat   jaettiin   kolmeen   ryhmään.   Yhdessä   ryhmässä   oli   neljä   jäsentä   ja  

kahdessa   ryhmässä   kolme.   Yksi   haastattelu   toteutettiin   yksilöhaastatteluna.  

Haastateltavat   ryhmiteltiin   varmistaen,   että   samassa   ryhmässä   ei   ollut  

esimiesasemassa   ei-­esimiesasemassa   olevia   henkilöitä.   Näin   varmistettiin,   että  
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erot  hierarkiatasossa  eivät  vaikuttaneet  luottamuksellisuuden  ja  vapautuneisuuden  

ilmapiiriin.  

  

4.4.   Haastattelujen  toteutus  

  

Teemahaastattelut   suoritettiin   organisaation   tiloissa   haastateltavien   työaikana.  

Organisaation  tiloista  varattiin  etukäteen  neuvotteluhuoneet,  joissa  oli  rauhallinen  ja  

kiireetön  tila  haastattelujen  toteuttamiseksi.  Haastattelutiloja  varatessa  kiinnitettiin  

erityistä  huomiota  siihen,  että  neuvotteluhuoneet  sijaitsivat  etäällä  haastateltavien  

lähimpiä   työyhteisöjä   anonymiteetin   varmistamiseksi.   Haastattelut   tallennettiin  

nauhurilla.    

  

Haastattelut   suoritettiin   helmikuussa   2017.   Haastattelut   nauhoitettiin  

haastateltavien  suostumuksella.  Haastattelut  kestivät  54  minuuttia,  60  minuuttia  ja  

45  minuuttia.  Yksilöhaastattelu  kesti  15  minuuttia.  Haastattelujen  pituuteen  vaikutti  

osallistujien   puheliaisuus   ja   haastatteluryhmän   koko.   Haastattelut   onnistuivat  

olemaan   tunnelmaltaan   vapautuneita   ja   avoimia.   Samanlaiset   teemat   ja   ilmiöt  

nousivat   keskeisiksi   jokaisessa   haastattelussa,   vaikkakin   myös   painopisteet  

vaihtelivat   ryhmäkohtaisesti.   Erityisesti   haastatteluryhmät   innostuivat   antamaan  

palautetta   ja   kehitysehdotuksia   siitä,   miten   organisaatio   voisi   paremmin   tukea  

oppimisessa  ja  tiedon  liikkumisessa  organisaation  sisällä.    

  

4.5.   Aineiston  analyysi  

  

Aineiston   analyysin   tarkoituksena   on   selkeyttää   aineistoa   ja   tuottaa   uutta   tieto  

tutkittavana   olevasta   aiheesta   (Eskola   &   Suoranta   2003,   137).   Analyysin  

tarkoituksena   on   kirkastaa   sen   tuottamaa   sanomaa   ja   näin   kasvattaa   aineiston  

tarjoamaa   informaatioarvoa.   Aineistoa   analysoitiin   teoriaohjaavan   analyysin  

periaatteiden  mukaisesti.   Teoriaohjaavassa   aineiston   analyysissä   on   teoreettisia  

kytköksiä,  mutta  ne  eivät  pohjaudu  suoraan  teoriaan,  vaan  teoria  voi  toimia  apuna  

aineiston   etenemisessä.   Analyysin   yksiköt   valitaan   aineistosta,   mutta  

teoriaohjaavassa   analyysissä   aikaisempi   tieto   ohjaa   analyysiä.   Analyysistä   on  

huomattavissa,   että   aikaisempi   tutkimus   ja   teoriapohja   vaikuttavat   siihen,   mutta  
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aineiston   tarkoituksena   on   enemmänkin   avata   uusia   näkemyksiä,   kuin   testata  

vanhoja   teorioita.   Aineistoa   analysoitaessa   teorialähtöisesti,   alkaa   analysointi  

aineistolähtöisesti,   mutta   analyysin   edetessä   voidaan   käyttää  

kirjallisuuskatsauksessa  määriteltyjä   jaotteluita.   (Tuomi   &   Sarajärvi   2009,   95-­97)  

Tässä   tutkielmassa   teoriaohjaava   analyysi   toteutuu   siten,   että   ensin   aineistoa  

analysoidaan  kokonaisuutena  ja  analyysin  edetessä  se  jaotellaan  ilmiöittäin  ja  sen  

jälkeen   ilmiöt   luokitellaan   kirjallisuuskatsauksen   rakenteen   mukaisesti  

työssäoppimisen   kokemukseen,   sosio-­kulttuuriseen   oppimisen   tukemiseen,   sekä  

teknis-­organisatoriseen  oppimisen  tukemiseen.    

  

Analyysivaiheen   alussa   litteroitu   aineisto   luettiin   moneen   kertaan   läpi  

kokonaiskuvan   saavuttamiseksi.   Tämän   jälkeen   suoritettiin   kaksivaiheinen  

luokittelu   Atlas.ti-­järjestelmän   avulla.   Atlas.ti-­järjestelmä   on   luotu   erityisesti  

kvalitatiivisen   aineiston   luokitteluun,   jäsentelyyn   ja   analysoinnin   tueksi   erilaisten  

koodien,  segmenttien   ja  visuaalisten  havainnollistamistyökalujen  avulla.     Aineisto  

luokiteltiin   ensin   vastausten   tarkempien   aihepiirien   perusteella   ja   sen   jälkeen  

aihepiirit  määriteltiin  teorialähtöisesti  koskemaan  joko  sosio-­kulttuurista  oppimisen  

tukemista,   tai   teknis-­organisatorista  oppimisen   tukemista.   Ilmiöt,   jotka  aineistosta  

ensimmäisessä  koodausvaiheessa  löytyi,  merkittiin  sekä  sanallisesti,  että  värein  ja  

koottiin   koodeittain  yhteen.  Tässä  analyysin  vaiheessa   tarkasteltiin,  mitä  aineisto  

koodeittain  kertoi  irrotettuna  sitä  ympäröivästä  keskustelusta.  Kun  koodit  luokiteltiin  

vielä   sosio-­kulttuuriseen   ja   teknis-­organisatoriseen  ulottuvuuteen,   saatiin  aineisto  

luokiteltua  selkeästi.  (Atlas.ti  2017)    

  

Laadullisen  tutkimuksen  yksi  piirre  on  se,  että  tulokset  analysoidaan  sen  mukaan,  

miten  tutkija  tulkitsee  aineistoa  ja  tulkintaa  suoritetaan  oman  sisäisen,  subjektiivisen  

maailmankatsomuksen  kautta.  ”Laadullisessa  tutkimuksessa  objektiivisuus  syntyy  

nimenomaan  oman  subjektiivisuutensa  tunnistamisesta”  (Eskola  &  Suoranta  2003,  

16).  Näin  ollen,   tulkinta  ei  voi  koskaan  olla   täysin  objektiivista,  kun  sen  suorittaa  

ihminen.   (Tuomi   &   Sarajärvi   2009,   134-­135)   Tämä   ilmiö   esittää   yhtä   laadullisen  

tutkimuksen  suurimmista  haasteista  sen  tieteellisyyden  ja  toistettavuuden  kannalta;;  

kaksi   eri   tutkijaa,   jotka   analysoivat   informanttien   tunteita   ja   mielipiteitä,   omien  

henkisten   ominaisuuksiensa   kautta,   eivät   voi   saada   aikaiseksi   täysin   identtisiä  



   43  

tutkimustuloksia.   Kyseiseen   epävarmuuteen   ja   objektiivisuuden   ongelmaan  

huomiota   kiinnittämällä   voidaan   kuitenkin   jo   pahimmat   subjektiivisuuteen   liittyvät  

ongelmat  välttää.  Tutkimuksen   toteuttaja  on  kiinnittänyt  aineiston  hankinnassa   ja  

analyysissä  erityistä  huomiota  omaan  subjektiivisuuteensa  analyysiä  tuottaessaan.    

  

4.6.   Tutkimuksen  luotettavuus  

  

Laadullisen   tutkimuksen  metodioppaissa  kyseenalaistetaan  termien  ”reliabiliteetti”  

ja   ”validiteetti”   käyttäminen   tutkimuksen   luotettavuutta   arvioitaessa,   koska   ne   on  

kehitetty   määrällisen   tutkimuksen   luotettavuuden   arvioinnin   tarpeisiin   (Tuomi   &  

Sarajärvi   2009,   136;;   Eskola   &   Suoranta   2003,   211).   Reliabiliteetilla   tarkoitetaan  

tutkimustulosten   toistettavuutta   ja   validiteetilla   sitä,   että   tutkimuksessa  on   tutkittu  

sitä,   mitä   on   luvattu.   Määreet   ovat   lähtökohtaisesti   problemaattisia   laadullisen  

tutkimuksen   arvioinnissa,   sillä   ne   perustuvat   olettamukseen   objektiivisesta,  

konkreettisesta   todellisuudesta,   jossa   ei   ole   sijaa   tulkinnallisuudelle   (Tuomi   &  

Sarajärvi   2009,   136,   ks.   Lincoln   &   Guba   1985).   Laadullinen   tutkimus   on   totta  

nimenomaan   tulkintaan   perustuvissa   totuusteorioissa,   joissa   painotetaan   myös  

totuuden   ”sopimista   ja   yhdessä   rakentamista”   sosiaalisessa   kontekstissa.  

Laadullisessa   tutkimuksessa   tulisikin   kiinnittää   huomiota   havaintojen  

luotettavuuteen   ja   puolueettomuuteen,   jotka   keskittyvät   siihen,   pystyykö   tutkija  

ymmärtämään  informantteja  omina  itsenään,  vai  vaikuttaako  tulkintaan  tutkijan  oma  

tausta,  perspektiivi  ja  havainnoinnin  ja  kuuntelun  tapa.  Laadullisessa  tutkimuksessa  

on   myönnetty,   että   tutkija   vaikuttaa   analyysiin.   On   kuitenkin   tärkeää,   että  

tutkimuksessa  on  artikuloitu  subjektiivisuuden  huomioiminen  ja  pyritty  tietoisuuden  

keinoin  minimoimaan  sen  vaikutus.  (Tuomi  &  Sarajärvi  2009,  134-­136)  

  

Tuomi   ja   Sarajärvi   (2009,   140-­141)   ovat   laatineet   muistilistan,   jonka   kohtien  

arvioinnilla   voidaan  pyrkiä   varmistamaan   ja   arvioimaan   tutkimuksen   luottavuutta.  

Ensimmäisenä   listassa   on   tutkimuksen   kohteen   ja   tarkoituksen   kirkastaminen.  

Tässä   tutkimuksessa   tutkitaan   työssäoppimista   ja   sen   tukemista   suomalaisen  

finanssikonsernin   yhdellä   palvelualueella.   Seuraavana   listassa   on   omien  

sitoumusten  artikulointi  kyseisessä   tutkimuksessa;;  miksi   tutkimus  on   tärkeä,  mitä  

tutkija   on   olettanut   tutkimusta   aloitettaessa   ja   ovatko   ajatukset   muuttuneet.  
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Johdannossa   on   esitelty   organisaatiossa   tapahtuneita   muutoksia   ja   perusteltu  

tarvetta   työssäoppimisen   tukemisen   uudelleenarvioinnille.   Tutkimuksen   aihe   on  

tullut  pyyntönä  toimeksiantajaorganisaatiosta  ja  näin  tutkimuksen  tarve  on  ainakin  

organisaatiossa   olemassa.   Tutkijan   oletukset   eivät   ole   juurikaan   muuttuneet  

tutkimuksen   aikana,   vaikkakin   muutama   yllättävä   seikka   on   avattu   tutkimuksen  

tulosten  osuudessa.  

  

Kolmantena  Tuomen   ja  Sarajärven   (2009,  140-­141)   listassa  on  aineiston  keruun  

esittely   tutkimuksessa.   Aineiston   keruu   on   pyritty   esittelemään   mahdollisimman  

yksityiskohtaisesti   metodologia-­luvussa.   Neljäntenä   tulee   arvioida,   onko  

tutkimuksen  tiedonantajat  ja  heidän  kutsumisensa  tutkimukseen  avattu.  Tämäkin  on  

pyritty  avaamaan  metodologia-­luvussa  tarkasti.  Viidentenä  tulisi  arvioida  tutkijan  ja  

tiedonantajan  suhdetta;;  miten  suhde  toimi  ja  vaikuttivatko  tiedonantajat  tutkimuksen  

tuloksiin   ennen   niiden   julkaisemista.   Suhteen   toimiminen   pyrittiin   avaamaan  

haastattelujen   tunnelman   ja   etenemisen   kuvauksella.   Tiedonantajat   eivät  

vaikuttaneet  enää  haastattelujen  jälkeen  tutkimustulosten  muotoiluun.    

  

Kuudentena   listassa   (Tuomi   &   Sarajärvi   2009,   140-­141)   on   tutkimuksen   keston  

avaaminen.   Aineiston   keruun   aikataulu   on   kuvattu   aikaisemmin   metodologia-­

luvussa.  Kirjallisuuskatsaus  on  laadittu  syyskuun  2016  ja  helmikuun  2017  välisenä  

aikana.   Seitsemäntenä   tulisi   varmistaa   aineiston   analyysin   kuvaamisen   ja  

johtopäätösten   tekemisen   prosessin   kuvaus.   Analyysi   prosessina   on   pyritty  

kuvaamaan  Metodologia-­luvussa  ja  johtopäätökset  ja  niihin  johtanut  kirjallisuuden  

ja  tutkimustulosten  välinen  vuorovaikutus  on  pyritty  avaamaan  Tutkimuksen  tulokset  

ja  Johtopäätökset-­luvuissa.    

  

Tuomen   ja   Sarajärven   (2009,   140-­141)   mukaan   kahdeksantena   tulisi   varmistaa  

tutkimuksen   luotettavuus,   eli   arvioida   tutkimuksen   eettisyyttä   ja   tutkimusraportin  

luotettavuutta.   Tässä   tutkimuksessa   eettisyyttä   on   pyritty   varmistamaan   laajalla  

tutustumisella   aiheeseen   liittyvään   kirjallisuuteen,   pitäen   mielessä  

kohdeorganisaation   tarpeet   ja   nostamalla   kirjallisuuteen   perustuen   tutkimuksen  

teemoja.   Haastateltavien   anonymiteettiin   ollaan   kiinnitetty   kaikissa   prosessin  

vaiheissa  mahdollisimman  paljon  huomiota  ja  heiltä  on  saatu  lupa  niin  haastatteluun  
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kuin   sen   nauhoittamiseenkin,   vakuuttaen,   että   nauhoitukset   tulevat   vain   tutkijan  

käyttöön.   Kaksivaiheisen   aineiston   luokittelun   ja   analyysin   avulla   ollaan   pyritty  

analysoimaan   aineistoa   mahdollisimman   objektiivisesti,   tähdäten   luotettaviin  

tutkimustuloksiin.  

  

Viimeisenä  Tuomen  ja  Sarajärven  (2009,  140-­141)  muistilistan  mukaan  tulisi  vielä  

varmistaa,   että   tutkimuksen   kuvauksesta   löytyy   koherentti   kokonaisuus,   jossa  

ollaan   kuvattu   tutkimuksen   suorittaminen   kaikista   luetelluista   kahdeksasta  

näkökulmasta.  Tämä  on  pyritty  vielä  esitetyn  muistilistan  mukaisesti  varmistamaan  

ja  sanallisesti  kuvailemaan  jokaisen  kahdeksan  elementin  kohdalla.  

  

5   Tutkimuksen  tulokset  

  

Tässä  luvussa  käydään  läpi  haastattelututkimuksen  tulokset  liittyen  organisaatiossa  

tapahtuvaan   työssäoppimiseen   ja   sen   tukemiseen   ja   mahdollistamiseen,  

noudattaen   kirjallisuuskatsauksessa   esiintyvien   teemojen   mukaista   järjestystä.    

Tutkimuksen   tulokset   on   jaoteltu   teoriaohjaavasti   yksilön   ja   ryhmän  

työssäoppimiseen,  sosio-­kultuurisiin  oppimisympäristöihin  ja  teknis-­organisatorisiin  

oppimisympäristöihin.  On  kuitenkin  huomioitava,  että   tästä   jaottelusta  huolimatta,  

ovat   ne   voimakkaasti   vuorovaikutteisia   ja   riippuvaisuussuhteessa   keskenään.  

Teknis-­organisatorisilla   ratkaisuilla   vaikutetaan   organisaation   kulttuuriin   ja  

sosiaalisen  kontekstin  mahdollistettavuuteen,  joten  aihepiirit  limittyvät  toisiinsa,  eikä  

ilman  molempien  ulottuvuuksien  tiedostamista  ja  johtamista  voida  ylläpitää  jatkuvan  

oppimisen  mahdollisuuksia  ja  henkilöstön  motivoituneisuutta  ja  voimaantuneisuutta  

omaa  uraa  ja  kehittymistä  kohtaan.  

  

5.1.   Työssäoppimisen  kokemukset  organisaatiossa  

  

Aineiston  perusteella  organisaatiossa   tapahtuva   työssäoppiminen   tapahtuu  hyvin  

pitkälle   työn   tekemisen   sivutuotteena,   ilman,   että   toiminnalla   olisi   tähdätty  

nimenomaan  oppimiseen,  tai  se  jatkuvasti  tiedostettaisiin  työnteon  ohessa  ja  tiedon  

ja   osaamisen   karttuessa.   Työssäoppimisen   katsotaan   koskevan   niin   itse  

substanssin  oppimista  työssä,  eli  oman  työn  sisällön,  siihen  liittyvien  tuotteiden  ja  
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esimerkiksi  lainsäädännöstä  ja  organisaation  linjauksista  kumpuavien  ”pakotteiden”  

opettelun  ja  sisäistämistä,  kuin  organisaation  käytänteiden  ja  toimintatapojen  sekä  

järjestelmien   ja   rakenteiden   sisäistämistä   siten,   että   omaa   työtä   on   mahdollista  

suorittaa   organisaation   ja   itsen   asettamien   tavoitteiden   mukaisesti.   Työssä  

onnistumisen  edellytykseksi  hankittu  ja  karttuva  tieto  on  koettu  hyvin  informaaliksi.    

  

Haastateltavat   katsovat   oppimisen   liittyvän   työskentelyn   alussa   itse   tehtävän  

ydintarkoitukseen   tutustumiseen   ja   sisäistämiseen,   sekä   toimintajärjestelmien   ja  

toimintatapojen  opetteluun.  Tämän  jälkeen  ammattitaito  karttuu  työtä  tekemällä  ja  

kohtaamalla  ja  ratkaisemalla  päivittäisessä  työssä  vastaantulevia  erilaisia  tilanteita.  

Oppiminen  liittyykin  ensin  helpommin  kodifioitavissa  olevista  elementeistä  ja  syvän  

osaamisen  katsotaan  tapahtuvan  pidemmän  ajan  kuluessa  työn  tekemisen  rinnalla.    

  

”No  kylhän  tossa  ainakin  meillä  on  semmosta  jatkuvaa  semmosta  oppimista  ja  koko  

ajan  tulee  niinku  uutta  tietoa  tavallaan  siihen  työntekemiseen  ja  -­-­  et  ei  se  oo  mun  

mielestä  mikään  niinku  kurssimainen  oppimisjuttu  tai  tämmönen  niinku  et  nyt  opin  

ja  nyt  lopetan  oppimisen  vaan  se  niinku  on  semmost,  emmä  tiiä  kokoajan  tulee  lisää  

tietoa  siin  niinku  työssä  tavallaan  sen  tueks  mitä  tekee.  Ja  tietysti  sitten  kun  tehtävät  

kehittyy  nii  senkin  kautta  myös  tulee  uutta  opittua.”  (1)  

  

”…on  pitänyt  niinku  sen  työn  työn  kautta  sit  oppii  siihen  tai  niihin  tuotteisiin  sitte  ja  

se   on   käytännössä   vaan   niinku   aina   keissi   kerrallaa   et   sä   opit   jokaisessa  

käytännössä  jotai  uutta.”  (10)  

  

Myös   ongelmanratkaisun   kautta   tapahtuva   oppiminen   nousi   vahvaksi  

oppimiskokemusten   mahdollistajaksi,   eikä   ongelmanratkaisua   koettu  

haastateltavien   mukaan   negatiiviseksi   asiaksi,   vaan   nimenomaan   oppimista  

mahdollistavaksi,  tietoa  ja  ammattitaitoa  kartuttavaksi  ja  ammatillista  itsevarmuutta  

lisääväksi  ominaisuudeksi  työssä.    

  

”Joo   kyl  mäkin   painottaisin   sitä   ongelmanratkaisun   kautta   oppimista   tavallaan   et  

koska   siihen   se   niinku   kaikkein   parhaiten   muistat   sit   sen   tulevaisuudessa,   että  

tämmönen  vastaava  ongelma  mulla  on  ollu  miten  mä  sen  silloin  ratkaisin.”  (2)  
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Ongelmanratkaisuun   katsottiin   liittyvän   myös   uudet   osaamisaukkojen   täytön  

tarpeen   asiakkaisiin   liittyvässä   oppimisessa,   sekä   uusiin   tuotteisiin   ja   palveluihin  

liittyvässä   oppimisessa.   Tuotevalikoima   on   laajentunut   organisaatiossa   viime  

vuosien   aikana   ja   uusien   tuotteiden   ja   palvelualueiden   opettelu   on   tapahtunut  

aineiston   perusteella   ongelmanratkaisua   muistuttavilla   oppimismetodeilla.  

Palvelualueiden   yhdistäminen   on   johtanut   tarpeeseen   oppia   organisaatioiden  

tarjoamia   tuotteita   aiempaa   laajemmalla   skaalalla,   kokonaisvaltaisen   palvelun  

tuottamiseksi   asiakkaalle.   Haastateltavat   näkivät   oppimisen   tapahtuvan  

ongelmanratkaisun  avulla  sen   takia,  että   tilanteet,   jotka  ovat  edellyttäneet  uusien  

tuotteiden   opettelua,   ovat   tulleet   asiakaskohtaamisten   yhteydessä,   asiakkaiden  

esittäessä  toiveita  uusista  tuotteista  tai  palveluista.  

  

”Ainakin  tää  meidän  alue  -­-­  ja  -­-­  niin  siel  on  tapahtunu  viimisen  3  vuoden  aikana  niin  

paljon  et  tulee  uusia  tapoja  tehdä  asioita  joka  sitte  taas  edellyttää  sen  et  meidän  on  

pakko   oppia   oppia   niinkun   uusia   juttuja   ja   ja   totaa   se   niinkun   asiakkaat   se  

oikeestaan  lähtee  asiakkaista  periaattees.  Niil  on  joku  uus  juttu  jota  joutuu  selvittää  

ja  aika  paljon  tulee  semmosia  ettei  tiedä  yhtään  mitään  ja  sit  sä  joudut  lähtee  sitte  

niinku  selvittää  ja  se  tulee  niinku  sen  työn  kautta  oppimisena.”  (9)  

  

”Niin   ja   ongelma   ja   uudet   tilanteet   semmosii   et   jos   tulee   joku   joku   semmonen  

hinnottelukeissi  joist  ei  oo  ikinä  ennen,  et  ei  siin  välttämät  mitää  ongelmaa  oo,  mut  

jos  et  sä  ikinä  ennen  sitä  tehny  niin  kyl  sä  ehkä  kaipaat  sit  vähän  niinku  jotai  tukee  

siin  niinku  et  no  onks  sulla  ollu  tämmöst  näin  et  miten  sä  oot  hinnotellu  tän.”  (8)  

  

Luonnollisesti   myös   työtehtävien   muuttuminen   ja   urakehitys   on   johtanut  

oppimiseen.   Tehtävänkuvan   laajentaminen   ja   vaadittavan   osaamisen  

syventäminen  nykyisessä  tehtävässä  on  johtanut  oppimistarpeeseen  ja  siinäkin  on  

katsottu  oppimisen  tapahtuneen  työssä,  haastavampien  ja  suurempaa  päätösvaltaa  

vaativien  työtehtävien  muodossa.  Myös  työtehtävien  vaihtaminen  tuli  ilmi  kattavasti  

läpi   aineiston   ja   niissäkin   työssäoppimisen   metodeina   työn   ohessa   oppiminen,  

vaikkakin  haastateltavilla  oli  myös  kokemuksia  tietoisemmasta  tarpeesta  tiedon  ja  

osaamisen  kartuttamiseen,  johon  oltaisiin  toivottu  enemmän  tukea  organisaatiolta.    
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”Ja  tietysti  sitten  kun  tehtävät  kehittyy  nii  senkin  kautta  myös  tulee  uutta  opittua.”  (1)  

  

”Sillon  pari  vuotta  sitten  ku  oli  niinku  yt:t  niin  tavallaan..  Okei  siis  mullahan  vaihtu  

siis  koko  työtehtävä  mut  siis  -­-­ssa  eli   tavallaan  saman  niinkun  yksikön  sisällä   jos  

tälleen  voi  aatella  tai  organisaation  sisällä,  et  tavallaan  vaikka  niinkun  okei  tuotteet  

on  samoja  ja  prosessit  ja  järjestelmät,  niin  näkökulma  ja  työ  itsessään  on  ihan  täysin  

eri.  Ja  sit  tavallaan  se  että  kyl  se  on  ollu  ihan  täysin  sitä  vaan  työssäoppimista  tai  

työkavereilta  oppimista.”  (3)  

  

Yllättävänä   seikkana   aineistosta   voidaan   nostaa   huomio,   että  

organisaatiomuutoksen   myötä   tapahtuneeseen   työtehtävien   muutokseen   ja  

muutoksen  aiheuttamaan  oppimisentarpeeseen  ei   selvästikään  ole  organisaation  

osalta  tarjottu  välineitä,  vaikka  muutokset  ovat  yksittäisille  työntekijöille  olleet  todella  

radikaaleja.  

  

”Et   tota   vaan   niinku   silleen   heitetty   niinku   kylmään   veteen   ja   sitten   niinku...   Et  

tavallaan  miettii  et  ehkä  se  ois  voinu  olla  ihan  tehokasta  jos  joku  pikku  perehdytys  

ois  vaikka  ollu.”  (3)  

  

”-­-­mut  vaan  niinku  heitettiin  siihen  niinkun  leijonille  tekee  työtä  mikä  heh  niinku  aika  

raakaa.”  (8)  

  

Oppiminen   nähdään  myös   oman   roolin   tunnistamisena   ja   tiedostamisena   osana  

kokonaiskuvaa.   Oman   työtehtävän   hahmottaminen   osana   suurempaa  

kokonaisuutta   katsotaan   myös   tuovan   lisää   motivaatiota   ja   merkityksellisyyttä  

omaan  työhön.  Varsinkin  noviisien  on  haastavaa  hahmottaa  suurta  organisaatiota  

kokonaisuutena   ja   sijoittaa   omaa   rooliaan   siihen.   Oman   roolin   ja   merkityksen  

tunnistaminen   ei   tapahdu   opetellen   organisaatiokaavioita,   vaan   päivittäisessä  

työssä,   jossa   pyritään   tarjoamaan   asiakkaille   kokonaisvaltaista   ja   laadukasta  

palvelua.  
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”Ja  tavallaan  sit  siitä  niinkun  isompi  kuva  missä  missä  kokonaisuudessa  se  tota  sun  

prosessinpalanen  on  et  missä  sä  siihen  vaikutat  nii  se  on  kai  se  niinku  laajakuva.”  

(2)  

  

Myös   ajanhallintaan   ja   oman   työn   hallintaan   liittyvät   elementit   nousivat  

oppimiskokemuksina   merkittävähköön   asemaan   aineistossa.   Laajentuneet  

työnkuvat,   palvelualueet   ja   palvelutarjonta   ovat   tuoneet   selvästi   ajanhallintaan   ja  

oman   työn   hallintaan   liittyviä   haasteita   ja   oppimistarpeita   organisaation   jäsenille.  

Oppimisen   kokemukset   olivat   tässä   aihepiirissä   vielä   keskeneräisiä,   mutta   jo  

oppimisaukkojen  tunnistaminen  voidaan  nähdä  osana  oppimisen  kokemusta  ja  on  

näin  ollen,  toistuvana  ilmiönä  aineistossa,  nostettavissa  esiin.    

  

”Ja  sitten  sen  myötä  kun  tulee  enemmän  haastetta  ja  enemmän  tekemistä  niin  isona  

haasteena  itse  on  just  se  työnhallinta.  Omassa  työssä  tällä  hetkellä  niinkun  on  on  

ehkä   niinkun   eri   eri   tälläsiä   tota   kehitysprojekteja   ja  muuta  mut   sit   on   ne   niinku  

normityöt,  niin  mä  huomaan  itsessäni  et  mul  on  niinku  hyvin  vaikee  vielä  omaksua  

se  että  et  miten  mä  niinku  ku  ei  niinku  aika  riittäs  kaikkeen  niin  miten  mä  hallinnoin  

sen   että   et   mä   teen   rutiinit,   niinku   normityöt   -­-­   ja   sitten   milloin   mä   teen   niinku  

projektityöt.”  (7)  

  

”  Mä   itse   kanssa  mietin   tota   ajankäytön   hallintaa   -­-­   Tää   on   jatkuvaa   semmosta  

priorisointia  ja  sitä  just  ku  miettii  sitten  et  miten  työnantaja  vaikka  sitä  tukee  niin  niin  

se  onkin  ehkä  vähän  vaikeempi   tavallaan   tossa  et  kyl  mä  huomaan  et   itse   tossa  

omassa   roolissa   on   ite   joutunu   opettelee   sen   ja   ite   joutunu   myöskin   koko   ajan  

itteensä  haastamaan  että  miten  mä  priorisoin.”  (6)  

  

Haastateltavat  kiinnittivät  myös  paljon  huomiota  siihen,  että  oppimistyylejä  on  paljon  

erilaisia  henkilöstä  riippuen,  eikä  näin  ollen  myöskään  oppimismetodit  tai  oppimisen  

tukemisen  metodit  voi  olla  kaikille  samat.  

  

”…täytyis  ymmärtää  et  me  ollaan  kaikki  erilaisia.  Et  ei  niinku  se  et  joku  oppii  tunnissa  

jonkun   jutun   ja   joku   oppii   viikossa   jonkun   jutun   ja   joku   lukemalla   joku   oppii  

verkkokoulutusten  kautta  ja  joku  oppii  sen  työn  kautta.  ”  (8)  
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5.2.     Sosio-­kulttuurinen  oppimisympäristö  

  

Aineiston   perusteella   sosio-­kulttuurisista   oppimisen   tukemisen   elementeistä  

erityisesti  oppimisen  sosiaalisen  kontekstin  merkitys  korostuu  voimakkaasti.  Myös  

organisaatiossa   vallitsevaan   kulttuuriin   sidonnainen,   yksilön   omalle  

motivoituneisuudelle   ja   motivoituneisuuden   stimuloimiselle   asetettiin   runsaasti  

painoarvoa  haastattelijoiden  keskuudessa.    Haasteellista  on  se,  että  sosiaalisessa  

kontekstissa  tapahtuvaa  oppimista  ja  motivoituneisuuden  panostamisen  hyötyjä  on  

vaikea   mitata   ja   näin   ollen   siihen   ei   koetakaan   organisaatiossa   panostettavan  

riittävästi.      

  

5.2.1.   Oppiminen  sosiaalisessa  kontekstissa  

  

Merkityksellisemmäksi   työssäoppimiseen   vaikuttavaksi   tekijäksi   nousi   aineistosta  

kirkkaasti  oppiminen  sosiaalisessa  kontekstissa,  vuorovaikutus  ja  tiedon  liikkuminen  

ihmisten   välillä.   Sosiaalisessa   kontekstissa   tapahtuvan   oppimisen   katsotaan  

tapahtuvan   paitsi   tietoisen   tiedon   kysymisen   ja   vastaamisen   kautta,   myös   ja  

erityisesti   yhdessä   suoritetun   ongelmanratkaisun   ja   syvällisessä  

vuorovaikutuksessa  tapahtuvan  ajatustenvaihdon  kautta.  

  

”  Ja  pääosin  ehkä  meidän  työssä  oppi  tulee  niinku  työkavereilta  ennemminkin  ku  sit  

jos  et  joo  kyl  ohjeistuksiakin  löytyy  ja  sieltä  myös  myös  saa  sitä  oppia  mut  enemmän  

niinkun   se  mun  mielestä   se   oppiminen   tapahtuu   niinku   vuorovaikutuksen   kautta  

ehkä  meidän  työssä.”  (1)  

  

”No  se  on  käytännös  siis  ongelmatilantees  jos  et  sä  ite  pysty  ratkasee  niin  sä  rupeet  

keskustelee  muitten  kollegoiden  kans  et  miten  ne  on  hoitanu  tämmösiä,  onks  niille  

tullu  vastaan,  tai  tietääks  ne  henkilöö  joka  tämmösii  on  osannut  hoitaa  aikasemmin  

et   se   menee   semmoseks   ehkä   brainstormaamiseks   mut   kuitenki   et  

ongelmatilanteiden  ratkaisemista.”  (9)  
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Myös   asiakastarpeiden   täyttäminen   nimenomaan   vuorovaikutuksessa   eri  

substansseja   hallitsevien   kollegojen   kanssa   koettiin   merkitykselliseksi   ja   niissä  

katsottiin   sisältävän   erityisen   paljon   arvoa.   Asiakkaan   tarpeen   täyttäminen   ja  

palveleminen   mahdollisimman   laadukkaasti   tarjoaa   haastateltavien   mielestä  

jatkuvasti   mahdollisuuksia   oppia   ja   asiakkaan   palveleminen   kokonaisvaltaisesti,  

käyttäen   hyödyksi   laajasti   organisaation   tarjoamia   tuotteita,   edellyttää   sisäistä  

vuorovaikutusta  ja  keskinäistä  tiedonsiirtoa.  

  

”…on  asiakkaiden  kanssa  puhuttu  millon  myynnistä,  millon  ostotoiminnasta.  Sitten  

kun  meitä   on  enemmän  kuin   yksi   henkilö,   eli   on  eri   osaamisalueen   ja   taustaisia  

ihmisiä,  niin  me  opitaan  koko  ajan  siinä  vuorovaikutuksessa  siitä  asiakkaasta.  Me  

opitaan  siitä  asiakkaasta,  siitä  asiakkaan  toimialasta  ja  sitten  kun  me  laajennetaan  

ja   tehdään   sitä   enemmän   ja   enemmän   niin  me   osataan   yhdistää   eri   toimialojen  

parhaita  käytäntöjä  ja  sitten  me  tuodaan  siihen  omaan  tekemiseen  niitä  näkemyksiä  

ja  se  on  sitä  parasta  mitä  mä  voisin  sanoa,  että  tässä  työssä  edelleen  saa  kiksejä  

on  se  että  oikeesti  niitten  asiakkaiden  jutuista  on  kiinnostunut,  oppii  ja  sitten  pystyy  

vielä  luomaan  niistä  jotain  bisnestä  talolle  niin  niin  tuota  on  parasta.”  (7)  

  

Haasteltavat   tiedostivat   myös,   että   sosiaalista   kanssakäymistä   ja   monipuolista  

inhimillistä  osaamista  vaativat   tehtävät  ovat  niitä   tehtäviä,   jotka  tuottavat  sellaista  

arvoa   organisaatiolle,   joka   on   vaikeimmin   automatisoitavissa.   Haastateltavat  

tunnistivat   myös   tutustumatta   aihepiiriin   ennalta,   että   yhden   yksittäisen   henkilön  

omaama   tieto   on   organisaation   kannalta   todella   riskialtista,   haavoittuvaa,  

katoavaista   ja   tuottamatonta.   Haastatteluista   nousikin   esiin   haastateltavien  

näkemys  siitä,  että  suunnitelmallisilla  toimenpiteillä  ja  tavoilla  toimia  tulisi  kaikkien  

organisaation   jäsenten   ja   organisaation   johdon   sitoutua   oppivan   organisaation  

mahdollistumiseen.  

  

”...jotta  se  meidän  osaaminen  laajenee  ja  se  organisaatio  oppii  niin  kyl  se  vaatii  sitä  

johtamiselta  että  vaaditaan  yhdessä  tekemistä  että  se  yksin  tekemisen  aika  niin  niin  

kyllä  se  vaan  alkaa  olla  ohi  että  jos  me  ei  osata  niitä  sparrata  toistemme  avuja  niin  

niin  tuota  sit  se  vois  sanoo  et  kyl  se  robotti  sen  jonain  päivänä  tekee.  -­-­  Miten  me  
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tuetaan   toistemme   oppimista   joka   johtaa   siihen   että   organisaatio   oppii   ja   kun  

organisaatio  oppii  nii  on  aina  helpompi  tulla  sisälle  ja  perehtyä  uusiin  juttuihin.”  (7)  

  

”Niin  mä  mietin  et  kans  et  onks  sitä  kans  ajateltu  et  miten  se  sit  sellanen  ihan  puhdas  

tällänen   niinkun   lisäoppiminen   joka   ei   välttämättä   keskity   mihinkään   mitenkään  

sinuun  yksilönä  vaan  se  on  siin  ympärillä  olevaa.”  (5)  

  

Myös   hiljaisen   tiedon   siirtymisen   merkitys   tunnistetaan   haastattelijoiden  

keskuudessa.  Hiljainen   tieto   tunnistettiin   joissain   tapauksissa   terminologisestikin,  

mutta  vielä  enemmän  siitä  puhuttiin  pitkän  kokemuksen  tuomana  tietämyksenä  ja  

ammattitaitona,  jonka  siirtäminen  olisi  varmistettava  tavalla  tai  toisella  nuoremmille  

kollegoille.   Tiedon   siirtyminen   nähtiin   myös   vastavuoroisena,   jossa   nuorempien  

kollegojen   vahvuutena   ja   vastuuna   on   helpottaa   seniorien   työtä   digitaalisten  

työvälineiden  omaksumisessa.    

  

”Siellä  on  niinku  semmoset  henkilöt  ketkä  on  tehny  sitä  30  vuotta,  ne  niinku  tietää  

sen.  Ja  mä  ymmärrän  hyvin   jos  siellä  on  sitten  tulee   jotain   järjestelmäjuttuja,  niin  

eihän  se  oo  niiden  vahvuus,  mut  sitten   taas  niinku  nuoremmat  ketkä  osais  hyvin  

järjestelmät  nii  ei  nekään  opi  sitä.  Ei  ne  saa  sitä  kokemusta...  nii  ei  ne  pysty  oppii  

sitä,  et  se  on  pakko  on  semmonen  kombo  ja  sä  et  pysty  ketään  oikeestaan  pakottaa  

mihinkään  et  se   täytyy   tulla  niinku  sitten  sen  oman  halun  kautta.  Ehkä  helpompi  

oppii  käyttää  tietojärjestelmiä  kun  tommonen  ku  saada  30-­vuoden  kokemus  jostain  

kansainvälisestä  kaupasta  mikä  tuo  niinkun  omia  juttuja.”  (9)  

  

”Ja  jos  esim  peilaa  näitä  meidän  ohjeistuksia  yksittäiseen  keissiin,  niin  se  ei  oo  aina  

virtaviivaista   ja   suoraselkoista,  että  mitä   siellä  ohjeistuksessa  sanotaan,  että   sitä  

vois  sellaisenaan  soveltaa  johonkin  keissiin  ja  sen  takia  sitten,  koen,  että  se  hiljainen  

tieto,  mitä   siellä   organisaatiossa   on   niin   on   erittäin   tärkeetä.   Ja   itse   oon   ainakin  

päässyt   hyötymään   siitä,   että   on   niitä   kokeneempia   kollegoita,   joilta   on   pystynyt  

pyytää  apua.”  (11)  

  

Aineistosta  nousee  vahvasti  eri  näkökulmista  esiin  haastateltavien  vahva  tietoisuus  

omasta  vastuusta  niin  ammattilaisina,  ammatillisina  kehittyjinä,  kuin  myös  omalta  
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osaltaan   kollegojen   osaamisen   tukijoina   ja   tiedon   tarjoajina.   Vanhemmat  

asiantuntijat   kokevat   vastuuta   siitä,   että  myös   noviisimpi   kollega   on   ymmärtänyt  

ongelman  ja  siihen  löydetyn  ratkaisun  pidempiaikaista  hyötyä  saaden.    

  

”Olis   tärkeetä  että  vanhempi  asiantuntija  ehkä  varmistais   tältä   tältä  nuoremmalta  

sitten,   tai   että   kumpi   tahansa   varmistaisi   että  molemmat   ymmärs  mikä   tässä   oli  

ongelma   ja  mikä   tähän  oli   ratkaisu   tavallaan  että   et   siin   ei   käy  niin   että   että   tää  

ratkastiin   viimeks   yhessä   mut   mä   en   oikeen   ymmärtäny.   Tavallaan   se   voi   olla  

tietenkin  vaikee  sen  toisen  sanoo  et  mä  en  vielkään  ymmärrä  tätä  nii  ehkä  siihen  

ois  hyvä  tavallaan  sit  sen  toisen  niinku  varmistaa  myös  se  että  ymmärsiksä  mitä  me  

tehtiin  tässä.  Et  tavallaan  sitä  kautta  hakee  se  varmistus  siihen  et  se  on  rekisteröity  

se  tieto  ja  ymmärretty.”  (2)  

  

”Ennen  kuin  rupeet  tekemään  mitään  niin  mieti  kuka  tietää  tästä  asiasta  enemmän  

kuin  minä.  Sitten  käytä  hyväksi  sitä  tietoa.  Tee,  ja  sitten  kun  oot  tehny  niin  mieti  et  

kenen  tämä  pitäisi  tietää  ja...  Se  on  ihan  meidän  jokaisen  päivittäistä  tekemistä.  Se  

edesauttaa  sitä  työssäoppimista  ja  muuta.”  (7)  

  

Ajatellessa  kollegoiden  lähestymistä  oppimistarkoituksessa  yli  oman  tiimin  rajojen,  

problemaattiseksi   koetaan  perusteltu  huoli   siitä,   että   joutuu  häiritsemään  vieraan  

henkilön  työskentelyä  ja  sitomaan  hänen  aikaansa.  Kiire  on  jatkuvasti  läsnä  oleva  

elementti  työssä  ja  näin  ollen  se  heijastuu  ilmapiiriin,  jossa  varsinkin  vieraamman  

kollegan   työskentelyn   keskeyttäminen   koetaan   kiusalliseksi   ja   vältettäväksi.  

Haastatteluissa   nousikin   esiin   tarve   sille,   että   tiimeissä   olisi   nimettyjä   henkilöitä,  

joiden   työtehtäviin  olisi   varattu  aikaa  myös   tiedon   jakamiseen  sitä   tarvitseville   yli  

organisaatiorajojen.  Näin  vältyttäisiin  tilanteilta,  että  kiireen  vuoksi  ei  jaeta  tietoa.  

  

”..mistä  sit  lähtee  niinku  hakemaan  ja  sit  on  siin  vähän  semmonen  fiilis  kun  kysyy  

että  niinku  häiritsee  toisen  työntekemistä..”  (3)  

  

”Tavallaan  se  pitäis  tehä  niinkun  suunnitella  joku  semmonen  niinkun  kysymyspolku  

tai  siis  et  mistä  sitä  tietoo  voi  kysyä  ja  tavallaan  et  jollekin  henkilölle  ois  varattu  siihen  
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myös   aikaa   niinku   sinänsä   työtehtäviensä   ohessa,   et   on  mahollisuus   vastata   ja  

ohjeistaa.”  (2)  

  

5.2.2.   Oppimista  tukevan  organisaatiokulttuurin  luominen  

  

Oppimista   tukevan   organisaatiokulttuurin   katsotaan   aineiston   perusteella  

kietoutuvan   hyvin   pitkälle   asenteisiin,   tiedon   liikkumisen   fasilitoimiseen   ja  

asiakaskeskeisyyden   näkökulmaan,   sekä   myös   tietynlaisen   oppimispotentiaalia  

omaavan  henkilöstön  valintaan.  Haastateltavien  mukaan,  organisaation  toimiessa  

siten,   että   asiakkaan   tarpeiden   täyttäminen   otetaan   ensisijaiseksi   prioriteetiksi   ja  

koko   henkilöstö   sitoutuisi   siihen   ensimmäisenä,   tapahtuisi   oppimista   ja  

verkostoitumista   kuin   itsestään.   Haastateltavien   vastauksista   voidaan   nostaa  

merkitseväksi   asenteeksi   oman   vastuun   kantamisen   omasta   oppimisesta   ja  

kehittymisestä.   Johtamisen,   esimiestyön   ja   henkilöstöhallinnon   roolina   olisi  

kuitenkin   myös   edesauttaa   oppivaa   organisaatiokulttuuria   edistämällä  

oppimisedellytyksiä,   suunnittelemalla   henkilöstön   oppimista   tietoisesti   ja   omalla  

esimerkillä  johtaa  oppimistavoitteista  toimintaa.      

  

Organisaatiokulttuurissa   asenteet   ja   tavat   toimia   ovat   keskeisessä   asemassa.  

Haastateltavien   keskuudessa   tunnetaan   korkeaa   vastuuta   oman   osaamisen  

kehittämisestä,   sekä   tiedon   siirtämisestä.   Organisaatiotasolla   asenteissa   itsensä  

kehittämistä  ja  tiedon  siirtämistä  kohtaan  nähtiin  kuitenkin  ongelmia.  Haastattelujen  

perusteella  osissa  organisaatiota  omaan  tehtävänkuvaan  suhtaudutaan  suppeasti,  

eikä   koeta,   että   kaikkien   tehtäviin   kuuluu  myös   vastuunkanto   tarpeellisen   tiedon  

siirtämisestä   ja   sen   vastaanottamisen   varmistamisesta.   Haastateltavien   mukaan  

organisaatiolla   ei   ole   varaa   siihen,   että   tehtävänkuvat   nähdään   ainoastaan  

ydintehtäväkeskeisesti,   eikä   vastuuta   tiedon   siirtämisestä   ole   kaikilla.  

Haastateltavien  mukaan  olisikin   siis   tarpeellista  sisällyttää  kaikkien  organisaation  

jäsenten   tehtävänkuviin   vastuu   oman   tehtävän   kehittämisestä   ja   tiedon  

siirtämisestä.    

  

”Eli   tota   monella   valitettavasti   on   sellainen   suhtautuminen   omaan   työhön,   että  

hoidetaan  se  minimivaatimus   ja  ei  sitten  välttämättä  kehittämisen  kautta  pohdita,  
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että  mikä   on   se   paras   ratkaisu,   vaan   ollaan   juurruttu   siihen   sovittuun   normiin   ja  

aikaisempiin  toimintatapoihin,  et  ei  olla  lähetty  miettiin  niitä  vaihtoehtoisia  ratkaisuja.  

Mutta  sit   toisaalta,  kommunikaatio   ja  organisaatiorakenteetkaan  ei  välttämättä  oo  

niin  saumattomia,  mitä  ne  vois  olla.  Ja  se  tieto  ei  välttämättä  pääse  liikkumaan  niin  

tehokkaasti,  mitä  se  vois.”  (1) 

 
”…niin  niin  tässä  tulee  myös  ehkä  se  että  millä  tavalla  sä  jaat  sitä  infoa  tai  tai  kysyt  

neuvoa  tai  keskustelet  asioista  että  et  pitäis  viel  enemmän  muistaa  laittaa  kaikille  

sähköposti  jos  tulee  joku  uus  juttu  tai  muuta  et  kyl  jotenkin  se  tiedonkulku  ei  ei  toimi  

tällä  hetkellä.”  (4)  

  

Yksilöllä   itsellään   on   haastateltavien   mukaan   suurin   vastuu   kehittymisestä   ja  

oppimisesta   organisaatiossa.   Paitsi   oman   motivaation,   myös   omien   oppimis-­   ja  

kehittymisoikeuksien   puolesta   yksilön   tulee   ensimmäisenä   huolehtia   itse.  

Organisaation  tehtävä,  ensimmäisenä  esimiestyön  kautta,  tulee  kuitenkin  huomata  

potentiaalia  ja  ruokkia  motivoituneisuutta.  Jos  motivoituneisuutta  ja  kehittymistahtoa  

ei   ruokita,   johtaa   se   motivoituneisuuden   alenemiseen   ja   mahdollisesti  

kehittymismahdollisuuksien  etsimiseen  toisesta  organisaatiosta.    

  

Haastattelujen   perusteella   motivoituneisuudella   ja   kehittymisinnon   ja  

kehittymistarpeiden   huomioimisella   on   oleellinen   vaikutus   henkilöstön  

sitoutuneisuuteen.   Organisaatiossa   toivotaan   holistisempaa   suhtautumista  

henkilöstöön   ja   sen   jäsenten   oppimis-­   ja   kehittymispotentiaaliin,   sekä  

asennemuutosta   siihen,   miten   organisaatiossa   esiintyvään   osaamiseen  

suhtaudutaan.   Haastateltavat   teroittivat   sitä,   että   kehittymispotentiaalia   omaavat  

asiantuntijat   kyllästyvät   herkästi,   jos   heille   ei   tarjota   oppimismahdollisuuksia.  

Kyllästyminen  itsessään  voi  heikentää  motivaatiota  ja  tätä  myötä  myös  oppimista  ja  

työtehoa.  

  

”…mut   sitten   et   onks   tääl   organisaatiossa   semmonen   kulttuuri,   että   hanki   laaja-­

alaisempaa   osaamista   niin   pääset   seuraavaan  mielenkiintoseen   hommaan   ja   se  

voisi  esimerkiksi  olla  tämä,  ja  tämä  pohjatieto  auttaisi  sua  seuraavassa  työssä  tän  

takia  niin  se  kyl  on  ihan  täysin  puuttuu,  ei  semmosta  oo  yhtään  mun  mielestä.  -­-­  Et  
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ku   täällä   on   tosi   osaavaa   porukkaa   ja   motivoitunutta   tiettyihin   asioihin   nii  

hyödynnettäis  sitä  mihin   ihmisillä  on  oikeesti  motivaatiota   ja  kyvykkyyttä   ja  halua  

oppia  ja  sit  sitä  kautta  et  tavallaan  ei  ois  lukittui  juttui  että  sä  oot  nyt  tässä  näin  sitten”  

(1)  

  

”Se   on   just   totta   et   ei   täällä   oo   miettitty   silleen,   et   miten   me   jalostetaan   tästä  

työntekijästä,  miten  se  jalostuu  eteenpäin,  vaan  että  enemmänkin  se  että  sä  pysyt  

rattaana   tässä   kohtaa   ja   tota   toivottavasti   pysyt   siinä  mahdollisimman  pitkään   ja  

toimit  hyvin  ja  ja  tota..  Ei  sitä  silleen  ei  ajatella  niinkun  että  henkilö  sinänsä  kehittyis  

tai  miten  se  ois  niinku  yleiseks  hyväks  se  että  jos  jollain  ihmisellä  ois  halu  oppii  uutta,  

nii   se  opettelis  sitä  uutta   ja  kehittyis,   jonka   jälkeen  se  siirtyis   johonkin  enemmän  

koko  organisaatiota  hyödyntävään  asemaan,  eikä  siihen,  että  et  nyt  meillä  on  vaan  

tosi  hyvä  ratas  tossa  kohtaa  mikä  raksuttaa  tosi  nätisti,  mutta  mut  niinku  ei  mietitä  

sitä  oisko  siinä  potentiaalia  johonkin  enempäänkin  sitten.”  (2)  

  

Laaja-­alaisen   oppimisen   edellytyksenä   on   tiedon   liikkuminen.   Jotta   tieto   liikkuisi  

mahdollisimman  tehokkaasti,   tulisi  haastateltavien  mukaan  yhteiset  viestimisen  ja  

tiedon   siirtämisen   tavat   yhtenäistää.   Organisaatio   on   suuri   ja   pitkät   perinteet  

omaava  ja  näin  ollen  myös  toimintatavat  tietoon,  sen  siirtämiseen  ja  tallentamiseen  

liittyen  ovat  eri  osissa  organisaatiota  toisistaan  poikkeavia.  Haastateltavat  kokevat  

erilaiset   tavat   ja   väylät   jakaa   ja   etsiä   tietoa   ongelmalliseksi.   Erilaiset   tavat   jakaa  

tietoa  johtaa  siihen,  että  tieto  ei  pääse  perille  kaikkialle,  jossa  siitä  olisi  hyötyä.  Nämä  

ongelmat   voivat   pahimmillaan   johtaa   epäedulliseksi   asiakasta   kohtaan,   jos   tältä  

esimerkiksi  pyydetään  samoja  tietoja  eri  osissa  organisaatiota,  toisistaan  tietämättä.  

Haastateltavat   toivovat   myös   keskitettyä   vastuunottoa   siitä,   että   tarvittava  

tiedottaminen  tapahtuisi  ja  tieto  siirtyisi.  

  

”…tiedottaminen  olisi   aktiivista   ja   tehokasta,   eli   olis   vastuuhenkilöitä   sen   saralta,  

että  tieto  liikkuu  niihin  paikkoihin,  mihin  sen  pitäisi  mennä.  Ja  et  pyritään  karsimaan  

ne  tilanteet,  että  oletetaan  asioita,  että  oletetaan  jotain  tapahtuvan,  et  olis  henkilö  

vastuussa   siitä,   että   tieto   liikkuu   sinne,   minne   sen   pitää   liikkua.   Ja   tota   niin,  

varmistaa,   että   organisaation   jokaisella   tasolla   se   tarvittava   tieto   sitten   on,   jotta  

sitten  asiakasta  voidaan  palvella  suunnitellusti.”  (11)  
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Organisaatiokulttuurin  piiriin  kuuluu  myös  organisaatiossa  vallitseva  suhtautuminen  

riskinottoon,  virheisiin  ja  heittäytymiseen.  Oppimista  tukevan  organisaatiokulttuurin  

katsotaan   kannustavan  myös   virheisiin,   sillä   niissä  nähdään  piilevän  potentiaalia  

oppimiseen.  

  

”…mä  viel  nostasin  tähän  et  niitä  virheitä  ei  pitäs  pelätä  ja  myöskään  yrityskulttuuri  

ei  pitäs  olla  semmonen  joka  virheestä  rankasee  vaan  silleen  että  mihin  sit  oppii  että  

että  tota...  Jokainen  virhe  on  mahollisuus  et  et  se  on  jotenkin  se  ja  sit  tietysti  just  se  

että  sitten  ku  joku  tekee  virheen  niin  niin  ja  vaik  se  hienosti  käsiteltäs  nii  et  hän  siitä  

oppii  nii  sit  myös  ne  muutkin  oppis  sitten  siitä  samasta  että  et  se  ei  nimenomaan  

vielä  lisäyksenä.”  (6)  

  

5.3.   Teknis-­organisatorinen  oppimisympäristö  

  

Erilaisin   organisointiin   liittyvin   toimenpitein   tarjottavat   oppimista   mahdollistavat  

ratkaisut   määritellään   kuuluvaksi   teknis-­organisatoriseen   oppimisympäristöön.  

Oppimista   edistävä   työn   organisoiminen   kattaa   muun   muassa   työnkierrot,   työn  

rikastamisen   ja   työtehtävien   laajentamisen.   Teknis-­organisatoriseen  

työssäoppimisen   tukemiseen   kuuluu   myös   kehittymisen   suunnitteleminen,  

perehdyttäminen,   koulutukset,   sekä   mentoroinnin   ja   trainee-­ohjelmien  

mahdollistaminen   ja   järjestely.   Digitaalisuus   ja   teknologia   nähdään  

tutkimusjoukossa   välineistönä,   joka  mahdollistaa   viestimisen,   kommunikoinnin   ja  

tiedon   siirtämisen   organisaatiossa,   sekä   päivittäisen   ydintehtävän   suorittamisen  

mahdollistavana   osana.   Digitaalisuuden   ei   kuitenkaan   katsota   voivan   ratkaista  

hiljaisen,   tiedostamattoman   ja   ammatilliseen   asiantuntijuuteen   liittyvän   tiedon  

siirtymisen  ja  karttumisen  ongelmia.    

  

5.3.1.   Verkostoitumisen  ja  tiedon  liikkumisen  fasilitointi  

  

Oppimisen   sosiaalinen   ulottuvuus   ohjasi   haastateltavat   pohdiskelemaan  

mahdollisuuksia   hakea   tietoa   vuorovaikutuksen   kautta   läpi   organisaation.  

Haastateltavat   toivovat   pystyvänsä   verkostoitumaan   paremmin   organisaatiossa,  
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niin   oppimisen  mahdollistamiseksi,   kuin   triviaalimmankin   tiedon   saavuttamiseksi.  

Haastateltavat  kokevat  sen  olevan  tärkeää  paitsi  oman  osaamisen  kehittämiseksi,  

myös   asiakkaalle   tarjottavan   palvelun   laadun   parantamiseksi   ja   laadun  

varmistamiseksi.   Tiedon   liikkuvuudessa   nähdään   olevan   runsaasti   parantamisen  

varaa.    

  

Verkostoitumista   katsotaan   voitavan   tukea   tarjoamalla   mahdollisuuksia  

virtuaaliseen   viestintään   läpi   organisaation   ja   sisäisten   organisaatiorajojen,   sekä  

järjestämällä   myös   kasvokkaisia   verkostoitumismahdollisuuksia,   joka   alentaa  

kynnystä  virtuaaliseen  yhteistyöhön.  Tuttuuden  katsotaan  olevan  todella  arvokasta  

ja   yhteistyötä   rikastavaa   ja   sitä   toivotaankin   ruokittavan   huomattavasti   nykyistä  

enemmän  organisaation  osalta.  Paitsi  erilaisten  yhteistyötilaisuuksien  kautta,  myös  

esimerkiksi   työnantajan   järjestämät   harrastusmahdollisuudet   nähdään  

mahdollisuuksina  verkostoitumiseen.  

  

”  Joo  ihan  samaa  mieltä  sitä  kautta  niinku  verkostoitumisen  kautta  tääl  tavallaan  ne  

kaikki  kaikki  siis  kontaktit  luodaan  -­-­  helpottaa  molempii  sekä  kysyjän  että  vastaajan  

tilannetta  ku   tota   toinen   tietää  mistä  se  voi  kysyy  apua   ja  se  ketä  vastaa  vastaa  

siihen  kysymykseen  tai  ongelmaan  niin  tietää  et  mistä  mistä  tota  osastolta  tai  mistä  

tuotteesta  tää  kyseinen  henkilö  vastaa  jotenka  se  pystyy  vastaa  sen  mukaan  että  et  

se  se   tietää  että  mistä  se   toinen  on  kiinnostunut   ja   tota...  Toisekseen   tietää  mitä  

kaikkee  sille  voi  sanoo  minkä  se  ymmärtää.”  (2)  

  

”Joo  kylhän  niitä   tulee   tilanteita   ja   ja  on  sellasia   tilanteita  missä  niinkun  varmasti  

lähestyis  niinku  organisaation  ulkopuolelle  henkilöitä,  jos  tietäis  tarkemmin,  että  mitä  

ne  tekee  ja  liittyyks  se  sun  asia  yhtään  oikeesti  siihen  mitä  ne  tekee.”  (3)    

  

Tiedon   liikkumisen   epäonnistuminen   aiheuttaa   tutkimuksen   perusteella   haasteita  

organisaation  toiminnan  laadulle  ja  tehokkuudelle.  Erityisesti  aihe  aiheutti  ihmetystä  

haastateltavissa  sen  takia,  että  tiedon  liikkumiselle  olisi  laadukkaat  välineet,  mutta  

tieto   ei   silti   liiku   toivotusti.   Sähköpostein   tapahtuvan   viestimisen   suhteen   nähtiin  

sekä   potentiaalia,   että   ongelmia.   Toisaalta   sähköposti   on   vaivaton   tapa   siirtää  
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tietoa,   mutta   organisaatiolta   kaivattaisiin   ryhdikästä   otetta   erityisesti  

ryhmäsähköpostien  käytön  ja  jakelulistojen  ylläpitämisen  osalta.    

  

”Mutta  tota  se  tietenkin  helpottais  ku  ne  ois  niinku  ihmisten  tiedossa  ja  pystyis  niinku  

lähestyy  sitä  kautta  että  et  ei  lähetä  koska  siin  on  sit  aina  et  jos  et  sä  oo  varma  et  

onks   tää   ees   semmonen   aktiivinen   sähköpostilaatikko   tai   kuinka,   lukeeks   sitä   5  

ihmistä  vai  50   ihmistä.  Tavallaan  et  sulle  ei   jää  se  ongelma,  fiilis  et  sä   laitoit  sen  

ongelman  siihen  ja  sulla  ei  oo  mitään  luottoo  siihen  et  lukeeks  sitä  viestii  kukaan.  

Saaks   sä   siihen   ikinä   vastausta.   Että   tavallaan   pitäis   olla   olla   ne   ne   tota  

sähköpostilaatikot  ja  sit  niihin  pitäis  olla  henkilöt  ketkä  ketkä  niitä  niinku  sit  oikeesti  

sit  seuraa.”  (2)  

  

Organisaatiossa  käytettävä  sisäinen  Intra-­sivuston  katsottiin  sisältävän  potentiaalia  

verkostoitumismahdollisuuksille,   mutta   sen   verkostoitumiseen   liittyviä  

ominaisuuksia  ei  haastateltavien  mukaan  ole  lanseerattu  riittävästi,  eikä  näin  ollen  

ole   ollut   tiedossa,   miten   sitä   voitaisiin   verkostoitumismielessä   hyödyntää.   Intran  

verkostoitumistyökalun   lanseeraamiseen   liittyen   toivotaan   systemaattisuutta   ja  

valvontaa,   että   organisaation   jäsenet   omalta   osaltaan   päivittäisivät   tietonsa   ja  

osaisivat   hyödyntää   sitä.   Intran   katsotaankin   tällä   hetkellä   toimivan   ikään   kuin  

viimeisenä   keinona   löytää   tarvittavaa   tietoa,   mutta   usein   päätyvän  

epäonnistumiseen  heikon  toimintalogiikan  ja  hakuosumalogiikan  vuoksi.  

  

”..ku  sä  kysyit  siitä  et  onks  se  niinku  lanseerattu  tarpeeks  hyvin  niin  niin  kyl  mä  uskon  

että  sitä  tai  siis  ajattelen  näin  että  sitä  ei  ehkä  ole  myöskään.  Et  ei  se  että  et  se  ei  

vaan  ehkä  loppukäyttäjään  niinkun  tarpeeks  hyvin  palvele  niin  vaan  mut  myös  sekin  

et  se  jotenkin  vaan...  Se  oli  taas  hyvä  juttu  mut  sit  sitten  se  niinku  jäi.”  (4)  

  

”Et  toihan  ois  hirveen  kätevä  just  toi  toi  Intran  haun  kautta  että  et  ihmisestä  tietoon  

ne  et  mitä  mitä  mihin  ne  osaa  vastata  ja  ketkä  niiden  niinku  ne  spesialiteetit  on  ja  

sitä  käytettäis  sit  koko  organisaatiossa.  Kaikki  laittais  sinne  sitä  niinkun  jalkautettais  

se  se  silleen  et  se  niinkun  oikeesti  kaikille   tehään  selväks  et  sun  pitää  kirjata  ne  

sinne  ja  ettei  silleen  että  laitetaan  just  verkkolehteen  viesti  et  et  hei  et  muistakaahan  

kaikki  laittaa  laittaa  tiedot  niin  siellä  on  7  prosenttii  laittanu.”  (2)  
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Organisaatiossa   käytettävistä   sähköisistä   kommunikaatiovälineistä   Skype   for  

Business   (lync)   koettiin   hyödylliseksi   ja   monipuoliseksi   viestintävälineeksi,   jota  

käytetään   paitsi   pikaviestien   lähettämiseen,   myös   ongelmatapausten   yhteiseen  

ratkaisemiseen,   sekä   kouluttamiseen.   Työkalun   tarjoama   mahdollisuus   jakaa  

kollegan   kanssa   oman   pääteaseman   näytön   näkymä   mahdollistaa   tehokkaan  

virtuaalisen   viestinnän   ja   tiedon   jakamisen.   Työkalun   katsotaankin   pienentävän  

etätyön   aiheuttamia   etäisyyteen   liittyviä   haasteita   ja   mahdollistavan   sähköpostia  

nopeampaa  ja  epävirallisempaa  tapaa  kommunikoida  pikaviestein.  

  

”Lyncci  palaverit   ja   ja   kaikki   tälläset  et  ollaa  otettu   tavallaa  edistysaskel   siinä,  et  

oikeesti  ei   tarvi  aina  olla  niinkun  paikan  päällä   tai  niinku  pystyy  soittamaan  vaiks  

perjantaina  vaiks  tietäis  et  kollega  on  kotona  etäpäivänä,  niin  pystyy  silti  soittamaan  

sillä  lyncillä  vaiks  apua  tai  neuvoa  tai  jotai  tälläst  näin  et  se  on  niinku  sitä  kynnystä  

madaltanu  hirveesti  kaikkee  tälläseen  niinku  ongelmanratkasuun”  (8)  

  

”Ja  sillä  voi  helposti  pitää  koulutuksia  etäältä  isolle  joukolle.”  (6)  

  

5.3.2.   Staattisen  tiedon  tarjoaminen  

  

Intran  toimintaan  oltiin  laajasti  tyytymättömiä  myös  sen  sisältämän,  potentiaalisesti  

hyödynnettävän   ja   kehittävän   tiedon   löytämisen   kannalta.   Kaikki   haastateltavat  

kokivat   Intran   epäselväksi   ja   haastavaksi   löytää   uutta   tietoa.   Tämä   aiheuttaa  

organisaatiossa   paljon   haasteita   relevantin   tiedon   ja   tietokokonaisuuksien  

löytämisessä   ja   sisäistämisessä.   Haastateltavat   kokevat,   että   lukemattomien  

dokumenttien   tallentaminen   Intraan   siirtää   vastuuta   siitä,   että   tietoa   olisi   jaettu  

aidosti  vastuullisesti  ja  tarvittaessa  päivitetty  siten,  että  vanha  tieto  myös  poistuu.    

  

”…kun  kaikki  siirtyy  just  verkkoon  ja  Intraan  ja  on  miljoona  Sharepointtia  ja  kaikki  

niinku   sähköistetään   -­-­   niin   sit   loppujen   lopuks   ketää   ei   tiedä   yhtää   et  mistä   se  

informaatio  oikee  informaatio  sit  löytyy  tai  se  informaatio  on  jaettu  niin  moneen  eri  

paikkaan  et  et  se  on  niinku  ihan  mahdotonta  saada  semmosta  niinku  punast  lankaa  

et  sit  ku  yrität  näin  niinku  ittekki  kun  yrittää  oppii  niinku  uusii  juttuja,  niin  sit  ku  pistää  
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sen  yhden  tietyn  salasana  tai  hakusanan  niin  sit  siit  asiasta  löytyy  niinku  viidelt  tai  

kuudelt   eri   sivustolta   tieto   ja   sit   yrität   vihkoon  kirjottaa   ja   koota  niistä   jotai  niinku  

yhteneväistä.”  (8)  

  

  Haastatteluista   on   myös   havaittavissa   erilaiset   resurssitilanteet   eri   osissa  

organisaatiota.   Joidenkin   haastateltavien   työpäivissä   ei   ole   aikaa   myöskään  

tutustua   Intran   tarjontaan   samalla   tavalla   kuin   mahdollisesti   toisessa   osassa.  

Taustalla  vaikuttavat  toimenkuviin  liittyvät  erot.  On  kuitenkin  organisaation  kannalta  

huomioitavaa,  että  joissain  osissa  organisaatiota  työskentely  on  niin  nopeasykkeistä  

ja  kiireistä,  että  tietoa  sisältävän  Intran  tulisi  pystyä  tarjoamaan  sitä  tehokkaasti  ja  

käyttöliittymän  tulisi  olla  mahdollisimman  intuitiivinen.  

  

”Lähinnä   se  materiaalin   löytäminen   ois   niinku   tilaukses.  Et   ku  mä   uskon   et   niitä  

kaikkii  matskuja  on  ja  oppimismatskuja  on  niinku  ihan  älyttömästi  mut  niit  ei  vaan  

niinku  hyödynnetä  a)  siks  että  ei  tiedetä  et  niit  on  ja  b)  että  niit  ei  löydetä  mistään.  

Mä  veikkaan  et  niit  on  aika  paljon.”  (9)  

  

”Niin  et  se  vaan  lykätään  ehkä  joku  PowerPoint-­slideshow  jonnekin  Intran  uumeniin  

tai   siit   tulee   joku   sähköpostiviesti   joka   hukkuu   niinku   kaiken   joukkoon   että   et   sit  

tavallaan  se  mikä  meillä  on  jo  olemassa  olevaa  ne  otettais  oikeesti  käyttöön  eikä  

jäätäis  sille  asteelle  et  on  keksitty  joku  juttu  mut  mut  sitä  ei  kuitenkaan  viedä  loppuun  

asti.”  (1)  

  

Intraa   voitaisiin   hyödyntää   paremmin   paitsi   kirjallisen   tiedon   jakamisessa,   myös  

vaikeammin   siirrettävän   hiljaisen   tiedon   jakamisessa.   Tähän   esitettiin  

kehitysehdotuksia   muun   muassa   videonauhoitusten,   sekä   monimutkaisempien  

rahoituskokonaisuuksien  esittelyn  muodossa.  

  

”Ja  sit   toinen  on  se  että  tosi  paljonhan  niinku  jengillä  on  semmosta  hiljasta  tietoo  

mitä  ei  oo  kansissa,  nii  periaatteessa  kaikki  just  tämmösii  videokoulutuksia  niinkun  

jostain  tietyistä  asioista  vois  vaan  niinku  periaatteessa  jos  käy  jotain  keissii  läpi  nii  

jos  se  onkin  semmonen  hyvä  keissi  mikä  vois  olla  monistettavissa,  ni  sen  vois  ihan  



   62  

hyvin   niinku   nauhottaa   videolle   ja   olla   löydettävissä   jollain   hakusanoilla,   fiksuilla  

hakusanoilla.”  (9)  

  

Myös  erilaiset  koulutukset  voidaan  määrittää  kuuluvan  staattisen  tiedon  tarjoamisen  

piiriin.  Koulutusten  ei  katsottu  olevan  pääasiallinen   työssäoppimisen  väline,  vaan  

niiden  koettiin   rikastavan  omaa  ammattitaitoa,  onnistuessaan   tarjoamaan   tarkasti  

substanssille   kohdistettua   syvää   tietoa.   Koulutuksen   ja   syvemmän   tiedon  

tarjoaminen   nähdään   välineenä   pitää   yllä   mielenkiintoa   työtä   kohtaan.   Vaikka  

koulutuksen  tarjoamasta  tiedosta  ei  jokaisen  yksittäisen  työtehtävän  osalta  olisikaan  

suoraa   hyötyä,   voi   se   toimia   ammatillisen   identiteetin   vahvistajana.   Koulutusten  

katsotaan   usein   jääneen   liian   yleiselle   tasolle.   Asiantuntijoille   kohdistetuissa  

lisäkoulutuksissa  tulisi  käyttää  erityistä  huomiota  siihen,  että  kohdejoukon  tehtäviin  

ja   osaamiseen   ollaan   tutustuttu   koulutusta   suunnitellessa   siten,   että   se   aidosti  

syventäisi  vastaanottajan  tietämystä.    

  

”Jos  on  ollu   jotain  koulutusta  niin  siin  ei  ehkä  oo  huomioitu  sitä  kohderyhmää  sit  

loppujen   lopuksi   ihan   riittävästi   et   se   on   ollu   jotenkin   ihan   liian   yleistasoista   ja  

semmosta   et   siellä   ei   oikein   tullu   hirveesti   uutta   et   myös   jos   sit   halutaan   jotain  

koulutuksia   ja   niihin   laitetaan   rahaa   nii   pitäis   oikeesti  miettii   että   et   siel   sit   tulee  

semmosta  hyödyllistä  tietoo.”  (1)  

  

Koulutuksiin   liittyen   kiinnitettiin   myös   huomiota   siihen,   että   koulutukset   tulisi  

suunnitella   ja  räätälöidä  paitsi   tarve   ja  kohde  huomioiden,  myös  ajallisesti  oikein.  

Koulutusten   oikea-­aikaisuuteen   tulisi   kiinnittää   huomiota   erityisesti   noviiseille  

suunnitelluissa  koulutuksissa,  jos  ne  ovat  osa  yksilön  perehdyttämistä.  

  

”…tota  et  ei  niinkun  pidetä  sitä  koulutusta  ennen  ku  sä  oikeen  ymmärrät  ite  mitä  sun  

duuni  on  nii  se  on  just  siihen  ku  varsinkin  uuden  uuden  työntekijän  perehdytyksessä  

mun  mielestä   tärkeetä  et  se  ei  oo   just  silleen  että  ensimmäinen  viikko   teoriaa   ja  

tokalla   viikolla   sä   lähet   tekee   sitä   ja   yrität   hyödyntää   teoriaa   vaan   siin   pitää   olla  

nimenomaan  sitä  vuorottaisuutta    et  eka  sä  ymmärrät  että  missä  sä  oot,  mikä  sun  

organisaatio  on,  mitä  tehtäviä  mitä  sulta  odotetaan.”  (2)  
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Staattista   tietoa   tarjoavia   verkkokursseja   ei   nähty  merkittävänä   työssäoppimisen  

tukemisen   välineenä,   vaan   sen   tarjoama   lisäarvo   nähtiin   lähinnä   tapana   esitellä  

tuotteita   ja   niiden   perusominaisuuksia   ja   säännönalaisuuksia.   Asiantuntijuutta   ei  

kuitenkaan  katsota  verkkokurssien  avulla  saavutettavan.  

  

”Noi  verkkokurssit  ainaki  mitä  meil  on  ne  on  tosi  nihkeitä  tai  niit  on  vaa  muutama  ja  

ne  on  ihan  semmoset  pintaraapasuu  et  siel  ei  oo  mitää  syvällisempää  ohjeistusta  

tai  tietoa.”  (10)  

  

”…ei   ne   verkkokurssit   oo   kyl   mikään   oppimisen   väline   sinänsä.   Et   ei   niit   pysty  

semmosena  kyllä  käsitellä  että  tai  et  ei  se  on  just  ku  ei  pysty  kysyy  sitten  jos  tulee  

joku  kysymys.  Sit  oot  sen  kurssin  varassa  mitä  se  tarjoo.”  (1)  

  

Asenne  verkkokursseja  kohtaan  vaihteli  hieman.  Suurin  osa  vastaajista  koki,  että  

verkkokurssit   toimivat   niinsanottuna   ”one   size   fits   all”-­ratkaisuna,   kun   ei   haluta  

panostaa  tai  varmistaa  oppimista,  vaan  halutaan  lähinnä  pystyä  monitoroimaan  tai  

todistelemaan   henkilöstön   oppineisuus   jotain   tiettyä   aihekokonaisuutta   kohtaan.  

Myös   kommunikaation   puute   nähtiin   oppimista   estävänä   tekijänä   verkkokursseja  

arvioitaessa.   Vastaajat   eivät   tunnistaneet   mahdollisuutta   siihen,   että   myös  

verkkokurssi   voisi   olla   interaktiivinen   ja   mahdollistaisi   verkostoitumisen   ja  

kommunikaation   muiden   kanssa.   Muutama   henkilö   kuitenkin   kertoi   myös  

turvautuvansa  verkkokursseihin  kasvattaakseen  osaamistaan.  

  

”Ja  tuntuu  että  just  esimerkiks  onhan  se  lainsäädäntöön  niinku  pohjautuvia  vaikka  

asiakkaan  tunteminen  niinku  vaikka  rahanpesu  nii  se  varmaan   joskus  sanoo  että  

vähän   sellasta   käsienpesemistä.   Voidaan   niinku   sanoo.   Varmaan   jossakin   pitää  

sanoo  et  ihmiset  on  käyneet.  Pankin  pitää  pystyy  niinku  jotenkin  todistamaan  se...  

Nii,   ei   se   varmaan   osaamisen   kasvattamista   oo   siinä   ajateltu   vaan   sen   niinkun  

täyttämistä  että  kaikki  tietää  että  rahapesulaki  olemassa.  Jotenkin  semmosta.”  (3)  

  

”Hirveen  vaikee  uskoo  uskoo  et  tulis  hyödynnettyy  ku  viel  ku  siin  on  se  aspekti  että  

ne  on  just  verkkokursseja.  Siin  ei  oo  ketään  ihmistä  opettamassa  sulle.  Sä  et  pysty  

kysyy  tarkentavaa  kysymystä.”  (2)  
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5.3.3.   Perehdyttäminen  

  

Suunnitelmallisen   perehdyttämisen   suhteen   organisaatiolla   olisi   tutkimuksen  

perusteella   paljon   kehitettävää.   Perehdyttämiseltä   toivotaan   suunnitelmallisuutta  

niin  sen  aloittamisen,  toteuttamisen  kuin  seurannankin  osalta.  Perehdyttämisessä  

nykymuodossaan  on  haastattelujen  perusteella  paljon  riskiä  siihen,  että  se  ei  ole  ole  

holistista,   voi   jättää   tuntuvia   osaamisaukkoja   ja   hidastaa   uuden   työntekijän  

arvontuottoa.  Perehdytykseltä  toivotaan  selkeää  sapluunaa,  jonka  mukaan  uuden  

työntekijän   perehdyttäminen   organisaatioon   ja   työtehtävään   toteutettaisiin.  

Haastateltavat  epäilevät,  että  kyseisiä  runkoja  on  jo  olemassa,  mutta  niitä  ei  käytetä  

organisaatiossa.   Näin   ollen   esitettiinkin,   että   perehdyttämistä   myös   valvottaisiin  

järjestelmällisemmin   esimerkiksi   henkilöstöhallinnon   portaalin   avustuksella.  

Haastateltavat   esittivät   huolensa   siitä,   että   resursseihin   liittyvät   ongelmat  

aiheuttavat  perehdytyksen  jäämistä  vajaaksi.    

  

”…et  siin  ois   joku  runko,   jonka  avulla  sit  pystyis  niinku  tavallaan  perehdyttämään  

sen  henkilön.  Sit  se  pääsis  tavallaan  semmoselle  tietylle  tasolle  mistä  vois  alottaa  

sitten   jatko-­oppimisen   tai   tämmösen.   -­-­  niinku   jää  vähän  niinku  silleen   just   tuurin  

varaan  et  tuleeks  sille  tyypille  vastaan  tämmöstä  keissiä  et  oppiiks  asian  tai  näin.”  

(1)  

  

”Varmaan  on,  mut  se  taas  riippuu  esimiehestä  et  oikeesti  toteuttaaks  se  sitä  silleen  

et  mun  mielestä  siin  tarttis  olla  joku  isompi  valta,  korkeempi  valta  joka  niinku  oikeesti  

huolehtis  siitä,  et  homma  on  niinkun  näin  et  et  tämmönen  pitää  olla  ja  se  pitäis  vaik  

hr:n  palauttaa  semmonen  tiäks  perehdytyssuunnitelma  ja  miten  sen  kans...  Et  se  

esimies   ois   oikeesti   niinku   vastuussa   siitä,   et   se   perehdytys   nyt   menee   tän  

suunnitelman  mukaan.”  (8)  

  

5.3.4.   Työnkierto  

  

Työnkierron  merkitystä  oppimista  edistävänä  ja  koko  organisaatiota  hyödyttävänä  

työn  organisointitapana  painotettiin  haastatteluissa  todella  voimakkaasti.  Toiveena  
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olisi,  että  työnkiertoon  kannustettaisiin  ja  pyrittäisiin  joustavampaan  ja  vähemmän  

byrokraattiseen   tapaan   mahdollistaa   työnkiertoja   organisaatiossa.   Lyhyempiin,  

esimerkiksi   kolmesta   kuuteen   kuukautta   kestäviin   työnkiertoihin   toivottiin  

mahdollisuuksia,   mutta   se   edellyttää   haastateltavien   mukaan   myös   sitä,   että  

korvaavan   resurssin   saaminen   olisi   joustavampaa   ja   että   työntekijöiden  

kierrättäminen  saataisiin  iskostettua  organisaation  kulttuuriin  tavaksi  toimia.    

  

”…se   vois   olla   niinku   lyhyempikin   siis   et   puhuttais   vaikka   parista   kolmesta  

kuukaudesta  mikä  riittäis  siihen  et  sä  ymmärrät  mitä  mitä  tota  siel  toisessa  paikassa  

tehdään   ja  mikä  siinä  on   työtehtävä.   -­-­  Siit   ei   tarttis   tehä  sellasta  massiivista  hr-­

ongelmaa  että   tota  et   lasketaan  päälukuja   ja   näin   vaan  et   se  ois  mahollista   tosi  

helposti  ja  kevyesti  siis  semmonen  siirtymä  että  et  no  X  on  nyt  kaks  kolme  kuukautta  

tuolla   osastolla   jonka   jälkeen   se   tulee   takas   fiksumpana   ja   oppineempana  

toivottavasti…”  (2)  

  

”…miks  tää  ei  voi  olla  tämmönen  tehtävänkierron  Tinderi  että  sielt  tulee  ne  matchit  

et   toi  haluu  oppii   tota   ja  toi  haluu  oppii   tota.  Miks  nää  ei  vaihda  päikseen  vähäks  

aikaa.”  (9)  

  

Haastateltavat   kokivat,   että   työnkiertoa   käytetään   tällä   hetkellä   tapana   vaihtaa  

työtehtäviä  pysyvästi.  Jotta  työnkierrot  toteutuisivat  nimensä  mukaisesti  sellaisena,  

että   oppija   myös   palaa   jakamaan   uutta   tietoaan   alkuperäiseen   sijaintiinsa  

organisaatiossa,   tulisi   siihen   kannustaa   ja   tarjota   mahdollisuuksia.   Joustavat  

työnkierrot   nähdään   mahdollisuutena   pysyä   motivoituneena   ja   sitoutuneena  

työnantajaan   vaihtelun   ja   kehittymisen   myötä.   Haastattelujen   mukaan  

työnkiertomahdollisuuksien   evääminen   aiheuttaa   riskejä   siihen,   että   työntekijät  

lähtevät  hakemaan  vaihtelua  työhönsä  organisaation  ulkopuolelle.    

  

Työnkierto   nähdään   paitsi   työntekijää   motivoivana,   sitouttavana   ja   kehittävänä,  

myös   vastaanottavaa   ja   lähettävää   organisaatiota   rikastavana   tekijänä.  

Työnkiertoon  lähtijä  vie  vastaanottajalle  tietoja  ja  taitoja,  joita  tarvitaan  lähettävässä  

organisaatiossa   ja   palatessaan   tuo   vastaavasti   mukanaan   tietoa   työnkierron  

kohteesta.   Työnkierrot   voitaisiin   nähdä   tapana   tutustua   eri   organisaation   osien  
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käytäntöihin   ja   henkilöstöön   ja   oppia   niistä,   mahdollisesti   johtaen   toimintatapoja  

parantaviin  muutoksiin  molemmissa  organisaation  osissa.    

  

”…täälhän  on  niit  tehtäväkiertoi  niinku  mut  mun  mielest  niitä  on  kuitenkin  jokseenkin  

vähän.  Et   jos  enemmän  kierrätettäis   työntekijöitä  organisaation  sisällä  nii   silläkin  

saatais  semmost  paljon  laaja-­alaisempaa  osaamista  ja  myös  tehostettuu  varmasti  

sitä  tavallaan  työtä  mihin  sit  ehkä  sen  tehtävänkierron  jälkeen  palaa.  Ja  sit  se  et  jos  

ois   tavallaan   semmonen   enemmän   kulttuuri,   et   kierrätettäis   työntekijöitä   tiimien  

välillä,  niin  sekin  varmasti  ois  niinku  ihan  hyvä  oppimiskeino  ja  näin.  Silleen  et  se  

ois  jollain  tapaa  luonnollinen  ketjureaktio  että  ihmiset  kiertää  ennemmin  ku  että  et  

nyt  tuolla  on  yks  paikka  auki  ja  sit  hirvee  menetys  sille  tiimille  et  se  lähtee  se  yks  

työntekijä   vaikka   vuodeks   ja   ei   ikinä   palaa.   Et   jotenkin   semmonen   niinku  

tehtäväkiertäminen  niinku  oikeesti  silleen  et  sielt  tultais  myös  takas.”  (1)  

  

5.3.5.   Trainee-­ohjelmat  

  

Myös   organisaation   mahdollistamat   trainee-­ohjelmat   nousivat   useassa  

haastattelussa  ehdotukseksi   työssäoppimisen   tukemisen  kehittämiseksi.  Trainee-­

ohjelmien  etuja  olisi  suunnitelmallisuus  tehtävien  kierron  suhteen  ja  trainee-­ohjelmia  

järjestämällä  organisaatio  voisi  myös  kartoittaa  organisaatiossa  sijaitsevaa  oppimis-­  

ja  kehittymispotentiaalia,  joka  tällä  hetkellä  jää  kartoittamatta  ja  jota  organisaatio  ei  

tällä  hetkellä  hyödynnä  niin  tehokkaasti,  kuin  voisi.    

  

”…en   tiedä   et   tekeeks   pankki   enää   tai   onks   OP   ikinä   tehny   mut   ainaki   muissa  

pankeissa  on  se  se  se  se  tämmönen  niinku  management  juttu  et  sä  tuut  opiskelijana  

ööö   pankkiin,   sit   sut   kierrätetään   tietyissä   osastoissa   sä   oot   aina   monta,   ehkä  

muutaman  kuukauden   jossai   ja  sä  opit  sitä  kautta  –  Niin,   trainee-­ohjelmia.  Ja  se  

varmasti  niinku  palvelis  sitä  ainaki  sitä  yhtä  henkilöö,  mutta  sitte  myös  pankkii.”  (9)  

  

”Nii  just  niinku  ison  kuvan  ajattelua  et  pitäis  ajatella  OP:ta  et  se  hyödyttää  OP:ta  tai  

työntekijä   sitoutuis   OP:seen   ku   aattelee   kuinka   paljon   täällä   on   niinku   erilaisia  

hommia.”  (3)  
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5.3.6.   Mentorointi  

  

Vastauksena   hiljaisen   tiedon   siirtymisen   haasteisiin   nousi   haastatteluissa  

mentoroinnin   järjesteleminen,   jossa   kokeneemmat   asiantuntijat   voisivat  

organisoidusti  mentoroida  nuorempia.  Mentoroinnissa  oppiminen  nähtiin  kuitenkin  

myös   vastavuoroisena,   koska   noviisit   voisivat   potentiaalisesti   helpottaa  

vanhempien   asiantuntijoiden   digitalisoitumiseen   liittyviä   haasteita.   Mentoroinnin  

järjestely  organisaation  taholta  on  haastateltavien  mukaan  oleellisessa  osassa,  joka  

mahdollistaa   sen,   että   aikaresurssit   eivät   koidu   mentoroinnin   esteeksi.  

Haastateltavien  mukaan  mentorointi   on   organisaation   osalta   tiedostettu   hiljaisen  

tiedon  siirtymisen  metodina,  mutta  sen  käyttö  on  jäänyt  organisoimatta.  

  

”Ja   tähän   niinkun   yks   tällänen  menetelmä  mitä   käytetään   paljon  mitä  minullekin  

ehdotettiin,  on  mentorointi  esimerkiksi.  Niin  X  mä  voisin  miellään  ottaa  sut  minun  

mentoroijaksi  kun  minä  olen  tätä  asiaa  miettinyt,  niin  tota  et  joku  jolta  vois  niinkun  

ehkä  vielä  oppia  tai  saada  uusia  näkemyksiä  ja  näin  niin  se  on  yks  asia  ja  minkä  

takia   ei   niinku   hyötyä   omasta   työyhteisöstä.   -­-­   Mä   oon   esimerkiks   omalle  

esimiehelleni  niinku  ehdottanu  metronointia  mut  kyl  se  enemmän  jäi  sit  siihen  et  sun  

pitäis  ite  ettii  ja  ehdottaa  joku  ja  muuta  et…”  (4)  

  

”Se   on   vaikee   mitata   että   jos   mentoroimalla   edesautettas   sitä   oppimista,  

työssäoppimista   niin   kuinka   paljon   se   turhan   tiedon   etsimistä   toisaalta   vähentäs  

sitten.  Ku  ne  on  vaikeesti  mitattavia  niin  sen  takia  niihin  ei  panosteta.”  (7)  

  

5.3.7.   Pitkän  tähtäimen  kehittymis-­  ja  uraohjaus  

  

Jokaisessa  haastattelussa  toivottiin  pitkän  tähtäimen  kehittymissuunnitelmaa,  joka  

luotaisiin  yhdessä  esimiehen   tai  henkilöstöhallinnon  kanssa   ja   joka  kulkisi   rinnan  

urasuunnitelman  kanssa.  Kehittymissuunnitelma   loisi   selkeät   tavoitteet   sille,  mitä  

yksilön  tulisi  oppia,  jotta  hän  kehittyisi  ja  pystyisi  edistämään  uraansa  toivomaansa  

suuntaan.   Kehittymissuunnitelmassa   tulisi   huomioida   niin   tavoite,   kuin   sen  

saavuttamiseksi   tarvittavat   kehittymisvaiheet   ja   mittarit.   Myös   organisaation  

kannalta   arvioitaisiin   yksilön   vahvuudet   ja   potentiaali   ja   ohjattaisiin   tai   ainakin  
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keskusteltaisiin   työntekijän   kanssa,   vastaavatko   esimerkiksi   esimiehen   ja  

työntekijän   näkemykset   potentiaalista   kehittymisenkohteista   toisiaan.  

Haastateltavat  myös   epäilivät,   että   organisaatiossa   on   kehitettynä   ammatilliseen  

kehittymiseen   liittyviä   suunnittelun   ja   seurannan   työkaluja,  mutta  niitä   ei   käytetä.  

Haastateltavat   teroittivat   sitä,   että   kehityskeskustelut   eivät   yksinään   täytä  

pidemmän  tähtäimen  ammatillisen  kehittymisen  ja  urasuunnitelman  tarvetta.      

  

”…vähän  sillain  niinku  urapolkuajattelu  tai  sen  tyyppinen,  että  ois  niinku  mietittynä  

että  miten  vois  niinku  kehittyy   ja  miten  kannattaa.  -­-­  Et  ku   täällä  on  tosi  osaavaa  

porukkaa  ja  motivoitunutta  tiettyihin  asioihin  nii  hyödynnettäis  sitä  mihin  ihmisillä  on  

oikeesti  motivaatiota  ja  kyvykkyyttä  ja  halua  oppia  ja  sit  sitä  kautta  et  tavallaan  ei  

ois  lukittui  juttui  että  sä  oot  nyt  tässä  näin  sitten.”  (3)  

  

”No  mä   toivoisin,  että  se  vois   lähteä  siitä,  että   tehtäis   joku   tarvekartoitus  niinkun  

yksikön  saralla,  et  mikä  on  vaikka  yksittäisen  työntekijän  kehittymispotentiaali  ja  sen  

jälkeen  miettiä,   että  miten   sitä   potentiaalia   vois   hyödyntää   liiketoimessa.   Ja   sen  

jälkeen,   kun   se   kartoitus   olis   tehty,   niin   työnantajan   aktiivinen   rooli   olis   lähteä  

toteuttamaan   jotain   suunnitelmaa   sen   saralla,   että   yksilöt   voisivat   kokea  

kehittyvänsä  ja  kokea  myös,  että  heihin  panostetaan.”  (11)  

  

5.4.   Yhteenveto  tutkimuksen  tuloksista  

  

Tutkimuksen   tulosten   analyysin   perusteella,   työssäoppiminen   tapahtuu   todella  

pitkälti  sosiaalisessa  kontekstissa,  sekä  kasvokkaisen,  että  teknologia-­avusteiden  

kommunikaation   kautta   ja   haastateltavat   painottavat   yhteisössä   piilevän   tiedon  

arvoa   yli   yksilön   omaaman   tiedon.   Haastateltavat   kantavat   suurta   vastuuta   itse  

omasta  oppimisestaan  ja  kehittymisestään,  mutta  toivovat  organisaation  tarjoavan  

motivoivia   pitkän   tähtäimen   keinoja   suunnitelmalliseen   kehittymiseen.  

Haastattelujen   perusteella   organisaatiossa   suhtaudutaan   myös   vakavasti   ja  

vastuullisesti  oman  tiedon  liikuttamiseen  omien  kykeneväisyyksien  rajoissa.  Tämä  

esiintyi   esimerkiksi   vastuullisissa   puheenvuoroissa   noviisien   ymmärryksen  

varmistamisesta  ja  itsellä  olevan  tiedon  jakamisesta  oikeille  sidosryhmille.  
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Oppimisen  kannalta  ongelmallisena  haastateltavat  kokivat  kulttuurin,  joka  ei  teroita  

kaikkien  vastuuta  toimenkuvansa  kehittämiseen  ja  itselle  tulevan  tiedon  arviointiin  

ja  jakamiseen  sitä  tarvitseville  kollegoille.  Oppivan  organisaation  periaatteiden,  eli  

jatkuvan   kehittämisen   ja   kehittymisen,   sekä   omatoimisen   tiedon   siirtämisen   ja  

sisäistämisen   katsottiinkin   ensiarvoisen   tärkeäksi   organisaatiossa   ja   siihen  

haastateltavien  mukaan  pitäisikin   kiinnittää  erityistä  huomiota.  Tiedon  siirtämisen  

fasilitointi   ja   yhtenäisten   toimintatapojen   jalkauttaminen   on   edellytys   sille,   että  

organisaation  kaikilla  jäsenillä  on  mahdollisuus  tavoittaa  tarpeellinen  tieto.  

  

Organisaatiokulttuuriin   ja   sosiaaliseen   oppimiseen   liittyviä   asioita   voidaan   hyvin  

pitkälti   johtaa   teknis-­organisatoristen   oppimiseen   vaikuttavien   ominaisuuksien   ja  

organisoinnin   kautta.   Konkreettisilla   välineillä   ja   tukikeinoilla   luodaan   oppivaa   ja  

tiedon   liikkumista   tukevaa   organisaatiokulttuuria.   On   kuitenkin   henkilöstön  

motivoituneisuuden   kannalta   tärkeää,   että   kehittämiseen   liittyvät   metodit,   kuten  

mentorointi,   eivät   jää   sisäisessä   Intra-­portaalissa   mainituiksi   korulauseiksi,   vaan  

niitä  myös  todella  hyödynnettäisiin  kaikissa  osissa  organisaatiota.  

  

Haastateltavat   toivovat   pitkäjänteistä   suunnittelua   liittyen   uraan   ja   oppimiseen.  

Motivoituneisuutta  ja  sitoutuneisuutta  organisaatioon  voitaisiin  kasvattaa  radikaalisti  

suunnittelemalla   yhdessä   henkilöstön   jäsenten   kanssa,   miten   heidän   uransa  

organisaatiossa   voisi   edetä,   riippuen   organisaation   tarpeista   ja   yksilön  

vahvuuksista,   heikkouksista   ja   mielenkiinnon   kohteista   ja   toiveista.   Motivaation  

katsotaan   toimivan   polttoaineena   oppimiselle.   Pitkän   tähtäimen   suunnittelun  

katsotaan  pitävän  yllä  motivaatiota,  kun  ura  saadaan  suunnittelemalla   tuntumaan  

dynaamiselta.    

  

Digitaalisuus   nähtiin   arvokkaana   työssäoppimisen   tukikeinona   lähinnä   tiedon  

liikkumisen  mahdollistajana.  Verkkokurssit   koettiin   pintaraapaisuksi,   joiden  avulla  

syväosaamista   ja   asiantuntijuutta   ei   nähty   voitavan  mahdollistaa.   Haastateltavat  

eivät  tunnistaneet  mahdollisuutta  syväoppimiselle  ja  asiantuntijuuden  kehittymiselle  

edes   sellaisten   digitaalisten   oppimisympäristöjen   avulla,   jotka   mahdollistaisivat  

myös   suurimmiksi   ongelmakohdiksi   ja   puutteiksi   identifioidut   kommunikaation   ja  

verkostoitumisen.   Kaikenlainen   organisaatiossa   tapahtuva   kehitys   liittyen  
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oppimisen   tukemiseen   tai   tiedon   liikkuvuuteen,   vaikuttaa   olevan   heikosti  

lanseerattua.   Tieto   uusista   tavoista   verkostoitua,   kuten   Intra-­portaalissa   löytyvä  

henkilöprofiili-­palvelu   ei   ole   tavoittanut   tutkittavan   palvelualueen   henkilöstöä  

kattavasti.    

  

Haasteen  henkilöstön  jäsenten  kehittymiselle  asettavat  niukat  henkilöstöresurssit  ja  

kovat   tavoitteet,   mutta   hyvin   suunniteltuina   ja   implementoituina   henkilöstön  

kehittämiseen  panostamisen  katsotaan   tuovan  pitkällä   tähtäimellä  organisaatiolle  

enemmän  hyötyä  sitoutuneen  ja  moniosaavan  henkilöstön  muodossa.    

  

Alla  (kuva  4)  on  koottu  tutkimuksen  tuloksia  yhteen  visuaalisessa  muodossa.  Kuvan  

keskiössä   on   yksilön   työssäoppiminen,   joka   tapahtuu   tutkimuksen   tulosten  

perusteella   työn   tekemisen   ohessa,   sekä   toimintaoppimisena,   eli  

ongelmanratkaisun   kautta.   Kokoavana   konseptina   oppimiselle   toimii   sosiaalinen  

ympäristö,   sillä   tulosten   perusteella   arvoa   tuottava   oppiminen   tapahtuu  

vuorovaikutuksessa.   Teknis-­organisatorisilla   keinoilla   organisaatio   luo  

järjestelmällisesti  oppimismahdollisuuksia,  fasilitoi  kommunikaatiota  ja  viestii  ja  luo  

näin   oppimista   tukevaa   organisaatiokulttuuria.   Teknis-­organisatorisilla   keinoilla  

organisaatio   luo   puitteita   sosio-­kulttuuriselle   toimintaympäristölle,   joka   taas  

vaikuttaa   itse   sosiaalisessa   kontekstissa   tapahtuvaan   työssäoppimiseen,   sillä  

sosio-­kulttuurisilla   keinoilla   vaikutetaan  motivoituneisuuteen,   sitoutuneisuuteen   ja  

tapoihin  tiedon  jakamiseen  ja  vuorovaikutuksessa  oppimiseen.    
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Kuva   4.   Organisaatiokulttuuriin   perustuva   työssäoppiminen   sosiaalisessa  

kontekstissa,   teknis-­organisatoristen   työssäoppimisen   tukemisen   keinot   ja   niiden  

vaikutus  sosio-­kulttuuriseen  oppimisympäristöön.  

  

6   Yhteenveto  ja  johtopäätökset  

  

Tässä   osuudessa   vastataan   Pro   Gradu-­tutkimukselle   esitettyihin  

tutkimuskysymyksiin   peilaamalla   tutkimuksen   tuloksia   aikaisempaan  

työssäoppimiseen   ja   sen   tukemiseen   liittyvään   kirjallisuuteen.   Ennen  

tutkimuskysymyksiin   vastaamista   kerrataan   kirjallisuuskatsauksen   näkemyksiä  

siitä,   minkälaista   työssäoppiminen   on   nykypäivän   tietoperustaisessa   ja   laajaa  

konseptuaalista   ymmärrystä   vaativassa   työssä   ja   peilataan   tutkimuksen   tuloksia  

näihin  määritelmiin.  Myös  tutkimuskysymyksiin  vastaaminen  tapahtuu  reflektoiden  

kirjallisuutta   ja   tutkimustuloksia.   Tämän   jälkeen   esitellään  

toimeksiantajaorganisaatiolle   tutkimuksen   ja   kirjallisuusosuuden   perusteella  

kehitystoimenpiteitä,   joiden   avulla   organisaatio   pystyisi   tukemaan   henkilöstön  
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oppimista   ja   ammatillista   kehittymistä   paremmin   tulevaisuudessa.   Lopuksi  

arvioidaan  tutkimuksen  hyödyllisyyttä,  puutteita  ja  jatkotutkimusmahdollisuuksia.  

  

Lasonen   (2001,   30)   määrittelee   työssäoppimisen   aitoihin   työtilanteisiin  

perustuvaksi,   reflektoivaksi   kokemusten,   toimintojen   ja   ajatteluprosessien  

oppimiseksi.   Määtän   ja   Törrösen   (1999,   58)   mukaan   työssäoppimisessa  

oleellisessa   roolissa   on   myös   motivaatio   niin   työtä,   kuin   oppimistakin   kohtaan.  

Flanagan,  Balwin  ja  Clarke  (2000)  lisäävät  määritelmään  ongelmanratkaisun  kautta  

tapahtuvan   oppimisen,   tiimiperustaisuuden,   innovatiivisuuden   ja   monia  

kehittymismahdollisuuksia   luovan   toiminnan.   Nykypäivän   työssäoppiminen   ei  

kirjallisuuden   perusteella   voi   tapahtua   formaalisti,   perustuen   koulutukseen   ja  

kirjallisiin  ohjeisiin,  sillä  työ  on  muuttunut  mekaanisesta  tietoperustaiseksi  ja  sisältää  

runsaasti  tilannekohtaista  vaihtelevuutta.  (Billet  &  Choy  2012)    

  

Kirjallisuuskatsauksen   perusteella   informaalisuutta   painottava   työssäoppiminen  

tapahtuu   reflektoiden   (Mezirow   1981;;   1991),   ongelmanratkaisun   kautta   (Revans  

1982;;   Parker   Siburt,   Bissel,   Macphail   2011;;   Carmeli,   Gelbard   &   Reiter-­Palmon  

2013)   ja   työn   tekemisen  ohessa,   työn   ”sivutuotteena”   (Marsick  &  Watkins  1990).  

CCL:n   esittämä   työssäoppimisen   70-­20-­10-­malli   havainnollistaakin   sitä,   kuinka  

työssäoppimisesta  jopa  90%  tapahtuu  informaalisti  ja  incidentaalisesti  ja  vain  10%  

formaalin   koulutuksen   myötä.   (Rabin   2013)   Viitekehys   painottaakin   oppimisen  

kokemuksellista   ja   sosiaalista   painoarvoa,   sekä   kontekstuaalisuutta,   jota  

organisaatiossa  vallitseva  kulttuuri  ja  toimintaympäristö  muokkaavat.  

  

Haastattelututkimus   tukee   kirjallisuuden   perusteella   kuvattua   työssäoppimisen  

luonnetta.   Tutkimuksen   perusteella   organisaatiossa   opitaan   vuorovaikutuksessa  

kollegojen   ja  ulkoisten  sidosryhmien  kanssa,   työtä  tehdessä,  ongelmia  ratkoen  ja  

syventäen   osaamista   uran   edetessä   ilman   varsinaisesti   tietoista   tähtäämistä  

oppimiseen.   Oppiminen   nimenomaan   sosiaalisena   toimintana   nousee   vahvasti  

esiin   tutkimuksessa.  Haastateltavat   tunnistivat  oppimisen   liittyvän  voimakkaimmin  

Revansin   (1982)   ongelmanratkaisun   kautta   oppimiseen,   sekä   Marsickin   ja  

Watkinsin   (1990)   työn   ohessa   oppimisen   kautta   oppimiseen,   joka   painottaa  

oppimisen   sosiaalista   ulottuuvuutta.   Marsickin   ja   Watkinsin   (1990)   työn   ohessa  
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oppiminen  huomioi  myös   virheiden   tarjoaman  potentiaalin   oppimiselle.  Virheiden  

avulla   voidaan   muokata   toimintoja   ja   oppiminen   tapahtuu   sivutuotteena.  

Haastateltavat  vahvistivat  teoriaa  ollen  sitä  mieltä,  että  virheet  mahdollistavat  oikein  

käsiteltyinä  oppimismahdollisuuden  työyhteisölle  ja  näin  ollen  virheistä  rankaisevaa  

tai   niitä   piilottelevaa   kulttuuria   tulisikin   välttää.   Huomioitava   haaste   virheisiin  

”kannustavassa”   organisaatiossa   on   niiden   käsittely   siten,   että   usealla   henkilöllä  

olisi  mahdollisuus  oppia  virheestä,  mutta  sen   julkinen  käsittely  ei   ilmenisi  virheen  

tekijän  näkökulmasta  rangaistuksena.  

  

Mezirown   (1981)   esittämää   reflektiivisyyttä   työssäoppimiselle   ei   vahvistettu  

tutkimuksen   tuloksissa.   Reflektiivisyyden   ilmenemättömyys   voi   kuitenkin   johtua  

myös   teemahaastattelun   kysymyksenasetteluista,   joka   ei   ohjannut   haastateltavia  

pohtimaan  kognitiivisia  ominaisuuksiaan,  joista  reflektiossa  on  kyse.  

  

Työssäoppimiseen  vaikuttavia  tekijöitä  tarkasteltiin  kirjallisuuskatsauksessa  teknis-­

organisatorisen   ja   sosio-­kulttuurisen   oppimisympäristön   mallin   näkökulmasta  

(Heikkilä   2006;;   Jørgensen   ja   Warring   2002),   joka   tarkastelee   yksilön  

henkilökohtaisen  oppimisen  ja  työpaikalla  vallitsevien  ”oppimisympäristöjen”  välistä  

yhteyttä.   Identifioidut   oppimisympäristöt   vaikuttavat   yksilön   oppimiseen   ja   niiden  

välinen   jaottelu  sosio-­kulttuuriseen   ja   teknis-­organisatoriseen  ulottuvuuteen   loivat  

tutkimukselle   pohjan   ja   rakenteen.   Tutkimuksessa   tarkasteltiin   organisaation  

mahdollisuuksia   tukea   työssäoppimista   organisaatiokulttuuriin   ja   työyhteisöön  

liittyvin  keinoin  ja  rakentein,  sekä  työn  organisointiin  ja  konkreettisiin  oppimisen  ja  

vuorovaikutuksen  tukemiseen  liittyvin  keinoin.  (Heikkilä  2006;;  Jørgensen  ja  Warring  

2002).   Kirjallisuuskatsausta   sosio-­kulttuuriseen   ja   teknis-­organisatoriseen  

oppimisympäristöön   peilataan   tutkimuksen   tulosten   kanssa   läpi   seuraavissa  

alaluvuissa,  samalla  vastaten  tutkimukselle  esitettyihin  tutkimuskysymyksiin.  

  

6.1.   Työssäoppimisen  tukeminen  organisaatiossa  

  

Tälle   tutkimukselle   esitetty   päätutkimuskysymys   kuuluu:   ”Miten   työssäoppimista  

voidaan   tukea   voimakkaasti   muuttuvassa   organisaatiossa?”   Noen   et.   al.   (2014)  

mukaan   yksittäisen   työntekijän   kompetenssi   ja   kehittyminen   ei   riitä  
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mahdollistamaan   organisaation   kilpailukykyä,   vaan   kestävämmät   suunnitelmat  

kilpailukyvyn   saavuttamiselle   ja   säilyttämiselle   tulisi   rakentaa   organisaatioon  

muodostuvien   osaamisverkostojen   varaan.   Tutkimuksen   kohteena   olevassa  

organisaatiossa   on   tapahtunut   paljon   muutoksia,   jotka   ovat   johtaneet  

holistisempaan  tavoitteeseen  kyvyssä  tarjota  organisaation  palveluita  asiakkaalle  ja  

tämä  on  tutkimuksen  tulosten  perusteella  tuonut  uusia  vaateita  osaamisverkostoille  

ja  niiden  muodostumiselle.  Haastattelututkimuksen  perusteella  organisaatiossa  on  

tiedostettuna  tarve  verkostoitua  laajemmin  ja  syvällisemmin  ja  tutkimuksen  tulokset  

vahvistavat   kirjallisuudessa   painotettua   sosiaalisen   kontekstin   merkityksellisyyttä  

työssäoppimiselle.  Organisaation  tehtävänä  onkin  luoda  mahdollisuudet  laajempien  

ja   moninaisempien   työyhteisöjen   muodostumiselle,   joka   mahdollistaa   ja   fasilitoi  

tiedon   liikkumisen   omien   tiimien,   yksiköiden   ja   osastojen   ”rajoista”   huolimatta.  

Tarpeena  voidaankin  nähdä  ”communities  of  practice”-­yhteisöjen  (Brown  &  Duguid  

1991),   eli   niinkutsuttujen   käytäntöyhteisöjen   (Rautakoski   2013)   fasilitoimisen.  

Communities   of   practice-­yhteisöjen   tarkoituksena   uuden   tiedon   luominen,  

vaihtaminen   ja   keskinäinen   opettaminen   sekä   yhteistyö   epävirallisesti   ja  

vapaamuotoisesti.    

  

Käytäntöyhteisöjen   jäsenet   jakavat   samoja   intressejä   ja   olevan   sitoutuneita   ja  

motivoituneita   oppimiseen   ja   tiedon   jakamiseen   (Bandow   &   Gerweck   2015).  

Haastattelutulosten   perusteella   organisaation   jäsenet   ovat   vahvasti   sitoutuneet  

siihen,   että   he   omalta   osaltaan   mahdollistavat   tiedon   liikkuvuuden   ja   kollegojen  

oppimisen,   tästä   esimerkkinä   kokeneiden   kollegojen   halu   varmistaa,   että   myös  

noviisi   on   ymmärtänyt   syvällisesti   yhteisessä   työtehtävässä   tapahtuneet  

toimenpiteet  ja  syyt  niille.    

  

Kirjallisuuskatsauksessa   esitetyt   sosio-­kulttuurinen   ja   teknis-­organisatorinen  

työssäoppimisen  ulottuvuus  (Jørgensen  ja  Warring  2002)  loivat  pohjan  ja  rakenteen  

työssäoppimisen   tukemisen   tarkastelulle.   Jørgensenin   ja   Warringin   (2002)   malli  

kuvaa  yksilön  henkilökohtaisen  työssäoppimisen  rakentumista  kahden  ympäristön,  

sosio-­kulttuurisen  ja  teknis-­organisatorisen  ympäristön  varaan.  Sosio-­kulttuurisella  

työssäoppimisen   ulottuvuudella   tarkoitetaan   työssäoppimisen   sosiaalista  

ulottuvuutta,   kuten   työyhteisöjä   ja   kultuurisia   yhteisöjä.   Jørgensenin   ja  Warringin  
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näkemykset   oppimisesta,   sen   sisäisestä   ja   sosiaalisesta   luonteesta,   yhdistää  

perinteiset  oppimisteorioiden  näkemykset,  joiden  mukaan  oppiminen  on  sisäistä  ja  

mentaalista,   kuten   reflektiivinen   oppiminen   (Mezirow   1980),   sekä   sosiaaliset  

konstruktionistiset   mallit,   joissa   oppiminen   nähdään   pääasiassa   sosiaalisina  

prosesseina.  (Heikkilä  2006;;   Ileris  2003).  Sosio-­kulttuuriseen  oppimisympäristöön  

kuuluu   myös   oppimista   tukeva   organisaatiokulttuuri.   Teknis-­organisatorisella  

työssäoppimisen   ulottuvuudella   tarkoitetaan   työn   organisoimista,   teknologiaa   ja  

muita  konkreettisia  työssäoppimiseen  liittyviä  toimia  (Jørgensen  ja  Warring  2002).    

  

Empiriaosuuden   perusteella   organisaatiossa   katsotaan   sosio-­kulttuurisen  

oppimisen,   eli   sosiaalisessa   kontekstissa   tapahtuvan   oppimisen   sekä   oppimista  

tukevan   kulttuurin   olevan   arvokkainta,   mutta   sen   mahdollistamisen   tapahtuvan  

teknis-­organisatorisin   keinoin;;   Järjestelemällä   työssäoppimisen   mahdollisuuksia  

laajasti   ja  motivoivasti,   suunnittelemalla   kehittymistä   yhdessä   työntekijän   kanssa  

pitkäjänteisesti   ja   motivoivasti,   fasilitoimalla   verkostoitumismahdollisuuksia,   sekä  

järjestelemällä  tiedon  liikkuvuutta  mahdollisimman  vaivattomaksi  läpi  organisaation  

voidaan   viestiä   oppimismyönteisyyttä   (Sarala   &   Sarala   2001),   joka   on  

organisaatiokultturia   muokkaava   osa-­alue.   Suunnittelemalla   pitkäjänteisesti  

yksilöiden  kehittymistä,  organisaatio  viestii  ja  jalkauttaa  kehittymistä  luotsaavaa  ja  

henkilöstön  osaamiseen  panostavaa  kulttuuria.    

  

Päätutkimuskysymyksen  tueksi  esitettiin  kaksi  tarkentavaa  alatutkimuskysymystä:  

  

”Minkälaiset   olosuhteet   vaikuttavat   positiivisesti   työssäoppimiseen   muuttuvassa  

organisaatiossa?”    

  

”Mitä   konkreettisia   väliteitä   tai   käytäntöjä   työssäoppimisen   tukemiseen   voidaan  

tarjota?”    

  

Tutkimuskysymyksillä  pyrittiin  noudattelemaan  kirjallisuuskatsauksesta  kumpuavaa  

sosio-­kulttuurista   ja   teknis-­organisatorista   jakoa   työssäoppimisen   tukemisen  

jaotteluun.   Vaikka   on   jo   todettu,   että   osat   muodostavat   yhdessä   holistisen  
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kokonaisuuden,  helpottaa  niiden  tarkastelu  erikseen  niiden  onnistumisen  arviointia  

ja  kehityskohteiden  identifioimista.  

  

Ruohotien   (1997)  mukaan   yksilön   kehittyminen   ja   kasvu   jatkuvat   ihanteellisessa  

tilanteessa  koko  työuran  ajan.  Jotta  tämä  olisi  mahdollista,  tulisi  yksilölle  jatkuvasti  

avautua   mahdollisuuksia   kehittyä   ammattilaisena   ja   työuran   tulisi   näyttäytyä  

dynaamisena,   joko   horisontaalisesti   tai   vertikaalisesti   muuttuvana   urana.  

Tutkimusaineisto   tukee   voimakkaasti   Ruohotien   näkemystä.   Haastatellut  

henkilöstön  edustajat   toivovat,  että  organisaatio   tarjoaisi  henkilöstölle  olosuhteet,  

jossa  he  kokevat,  että  heidän  kehittymiseensä  panostetaan,  heidän  potentiaalinsa  

huomataan   ja   että   organisaatio   suhtautuisi   henkilöstöresursseihinsa   joustavasti,  

tarjoten  paitsi  vertikaalisesti,  myös  horisontaalisesti  kehittymismahdollisuuksia.    

  

Haastateltavat  tiedostavat,  että  uralla  eteneminen  ei  tarkoita  enää  automaattisesti  

hierarkia-­asteikolla   nousemista,   vaan   myös   samalla   ”tasolla”,   mutta   eri   osassa  

organisaatiota   tapahtuvaa   oppimista   ja   oman   tietopohjan   karttumista.   Vaikka  

organisaatiossa   toteutetaan   työnkiertoja,   organisaatiokulttuurin   ei   koeta  

kannustavan  siihen.     Haastateltavat  kokevat,  että   lähiesimiestasolla  henkilöstöön  

suhtaudutaan   subjektiivisesta   näkökulmasta,   ikään   kuin   ”mustasukkaisesti”,   joka  

ilmenee   negatiivisena   suhtautumisena   työnkiertoihin.   Ongelma   juontaa   kuitenkin  

kankeista   ja   byrokraattisista   henkilöstöjohtamisen   käytännöistä,   joiden   myötä  

koetaan,  että  työnkierrot  on  tehty  erityisesti  korvaavan  resurssin  saamisen  kannalta  

niin   hankalaksi,   että   työnkiertoihin   suhtaudutaan   lähtökohtaisesti   lähettävässä  

organisaatiossa   resurssin   menettämisenä,   joka   ymmärrettävästikin   heikentää  

motivaatiota  suosia  työnkiertoa.    

  

Oppimismyönteisissä   organisaatioissa   kannustetaan   kaikkia   henkilöstön   jäseniä  

suunnittelemaan  itse  omaa  oppimistaan,  reflektoimaan,  hankkimaan  omatoimisesti  

tietoa   ja   olemaan   uteliaita.   (Sarala   &   Sarala   2001).   Tämän   perusteella   voidaan  

todeta,   että   oppimismyönteiset   organisaatiot   myös   suosivat   oppimismyönteisiä  

työntekijöitä,   jonka   voisi   aineiston   perusteella   onnistuneen.   Haastateltavat  

suhtautuvat   omaan   oppimiseen   vastuullisesti,   eivätkä   osoita   toivovansa   kaiken  

tiedon  tulevan  annettuna.  Oppimista  tukevia  olosuhteita  organisaatio  voi  kuitenkin  
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kehittää   teknis-­organisatorisin   keinoin.   Organisaatiokulttuurin   luominen   on  

strategista   työtä,   jossa  esimiestyöllä  on  oleellinen  rooli   (Sarala  &  Sarala  2001)   ja  

esimiestyö   vaikuttaa   esimerkin   kautta   oppimista   tukevan   ilmapiirin   luomiseen.  

Haastateltavat   kokevat,   että   esimies   ei   missään   tapauksessa   toimi   oppimisen  

estäjänä,  mutta  niukahkot  resurssit  ja  kiireinen  työympäristö  kuitenkin  luonnollisesti  

rajoittavat   oppimismahdollisuuksia,   tavoitteiden   ollessa   kuitenkin   sidottuina  

päivittäisen  perustehtävän  suorittamiseen.      

  

Konkreettisiksi   välineiksi   ja   käytännöiksi   luokitellaan   teknis-­organisatoriseen  

oppimisympäristöön  kuuluvia,  työn  organisoinnin,  organisaation  rakenteiden,  sekä  

järjestelmien  avulla  tarjottuja  mahdollisuuksia  oppia  työssä  (Jørgensen  ja  Warring  

2002;;  Kis  2016).  Ulottuvuuteen  kuuluu  myös  tiedon  liikkumisen  fasilitointi  (Noe  et.  

al.   2014),   kuten   erilaiset   viestintävälineet,   selkeät   raamit   viestimiselle,   sekä  

erilaisten   verkostoitumismahdollisuuksien   järjestäminen.   Teknologia   tunnistettiin  

haastattelussa   tarjoavan   hyviä   apuvälineitä   viestintään   ja   varsinkin   Skype   for  

business   koettiin   hyväksi   työkaluksi   niin   kommunikointiin,   virtuaaliseen,  

sosiaaliseen   ongelmanratkaisuun,   kuin   kouluttamiseenkin.   Useista   tiedon  

liikkumista  helpottavista  teknisistä  välineistä  koettiin  puuttuvan  viestintä;;  erilaisten  

tiedon  siirtämistä  helpottavien  ratkaisujen  lanseeraaminen  henkilöstön  keskuuteen  

riittävällä   laajuudella   on   koettu   epäonnistuneen.   Tutkimuksen   perusteella  

organisaatio   voi   lisätä   yhteistyötä   yli   organisaatiorajojen   myös   fasilitoimalla  

enemmän  kasvokkaisia  verkostoitumismahdollisuuksia  organisaation  sisällä.  

  

Kirjallisuuskatsauksen   perusteella   teknologia   tarjoaa   myös   muita   lukuisia  

mahdollisuuksia   verkkopohjaiseen   oppimiseen   erilaisten   oppimisalustojen  

avustuksella   (Jia   et.   al.   2011).   Digitaalisuuden   hyödyntäminen   työssäoppimisen  

tukemisessa   on   muun   muassa   Spagnolettin   et.   al.   (2013)   mukaan   noussut  

avainasemaan   digitalisaation   hallitsemissa   organisaatioissa.   Näin   ollen   onkin  

yllättävää,   että   digitaalisuutta   ei   tunnistettu   tutkimuksessa   oleelliseksi   oppimisen  

apukeinoksi,   vaikka  organisaatio  on  digitalisoitunut   voimakkaasti  monilla  eri   osa-­

alueilla.   Verkkokursseja   ei   lähtökohtaisesti   arvostettu   korkealle   työssäoppimisen  

välineenä,   vaan   nimenomaan   sosiaalisen   ulottuvuuden   puuttuminen  

verkkokursseista   nykyisellään   nähtiin   liian   ongelmalliseksi.   Kirjallisuudessa  
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esitetään   runsaasti   erilaisia   e-­oppimisen   muotoja,   joissa   ollaan   huomioitu   myös  

oppimisen   sosiaalinen   ulottuvuus,   jolloin   oppimisalustoihin   ollaan   lisätty   myös  

mahdollisuus  oppijoiden  väliseen  vuorovaikutukseen.  (Grönfors  2002;;  Reece  2001)  

Kysyttäessä  haastateltavilta,  näkisivätkö  he  mahdollisuuksia  oppimiseen  erilaisten  

vuorovaikutuksellisten   oppimisalustojen   kautta,   oli   vastaus   edelleen   kielteinen.  

Tämä   osoittaneekin,   kuinka   vahvasti   työssäoppimisen   koetaan   olevan  

vuorovaikutuksellista  ja  yhteisöllistä,  jolloin  keinotekoisesti  rakennettu  mahdollisuus  

vuorovaikutukseen   etäisen   ja   vieraan   tiedontarjoajan   kanssa   ei   tunnu  

lähtökohtaisesti   organisaation   edustajien   mukaan   mahdollisuudelta  

syväoppimiseen   ja   asiantuntijuuden   kasvuun.   Kyseisen   havainnon   perusteella  

voidaan  todeta,  että  oppimisen  vastavuoroisuus  on  todella  korkeassa  arvossa,  eli  

ei   riitä,   että   kommunikaatioon   on   mahdollisuus,   vaan   oppimisen   tulee   tapahtua  

molempien  kommunikaatioon  osallistuvien  toimesta.  

  

Työn  organisoinnilla  tarkoitetaan  suunnitelmallista  työn  järjestelyä  niin,  että  yksilöillä  

esiintyvät  oppimistarpeet  saadaan  täytetyksi  siten,  että  siitä  on  hyötyä  ja  arvoa  paitsi  

työntekijälle,  myös  organisaatiolle   (Kis   2016).   Työn  organisointiin   liittyen  esitetiin  

paljon   kehittämistoiveita,   joiden   koettiin   heijastuvan   myös   oppimiseen   liittyvään  

kulttuuriin.  Jo  mainittu  työnkierto  on  yksi  työn  organisoimisen  keino  ja  muita  keinoja  

on   niinkutsutut   trainee-­ohjelmat,   joissa   ohjelmaan   valitut   henkilöt   pääsevät  

organisoidusti  tutustumaan  työjaksoina  eri  osiin  organisaatiota,  tavoitteena  kattava  

näkemys  eri  organisaatioissa  työskentelystä  ja  myös  osaamisen  karttuminen.  (Kis  

2016)   Useampi   haastateltava   nosti   trainee-­ohjelmat   mielenkiintoisiksi   tavoiksi  

saada   kattavaa   kokemusta   organisaatiosta,   sekä   myös   tavaksi   verkostoitua  

tehokkaasti.  

  

Pitkäjänteisten   ura-­   ja   kehittymissuunnitelmien   laatiminen   yhdessä   työntekijän  

kanssa   voidaan   määritellä   kuuluvaksi   sekä   sosio-­kulttuurisen,   että   teknis-­

organisatorisen   työssäoppimisen   tukemisen   ympäristöön.   Organisaatio   viestii  

oppimismyönteisyyttään   ja   luo  organisaatiokulttuuriaan  varmistamalla  henkilöstön  

motivoituneisuutta  ja  sitoutuneisuutta  (Sarala  &  Sarala  2001)  ja  keinoja  siihen  löytyy  

hyvin   pitkälle   konkreettisten   toimien   kautta,   jolla   varmistetaan   se,   että  

oppimismyönteisyys  ei  jää  kirjoitetuiksi  tai  lausutuiksi  korulauseiksi,  vaan  sen  eteen  
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ollaan   myös   valmiita   tekemään   pitkäjänteisiä   suunnitelmia,   joista   hyötyvät   sekä  

organisaatio,  että  työntekijä.    

  

6.2.     Kehitysehdotukset  organisaatiolle  

  

Tutkimuksen   perusteella   organisaatiossa   on   omaan   oppimiseen   ja   oman  

osaamisen   kehittämiseen,   sekä   tiedon   jakamiseen   sitoutunutta   henkilöstöä.  

Henkilöstön   oma   motivaatio   on   ensiarvoisen   tärkeää   jatkuvan   oppimisen  

toteutumiselle.   Tutkimuksen   mukaan,   motivaatiota   kasvattaa   kehittymisen  

suunnitelmallisuus  ja  arviointi.  Jotta  kehittymiselle  luotaisiin  viitekehys,  jota  todella  

myös  käytettäisiin,  tulisi  henkilöstöhallinnon  ja  esimiehistön  tehdä  yhteistyötä,  jotta  

esimiehet  osaisivat  hyödyntää  ura-­  ja  kehittymispolkuja  yhdessä  alaistensa  kanssa.  

Henkilöstöjohdon  tehtävänä  on  varmistaa,  että  kaikilla  organisaation  tasoilla  ura-­  ja  

kehittymispolut  otetaan  käyttöön.  Kehittymisen  arviointiin  tulisi  tutkimuksen  mukaan  

kiinnittää   nykyistä   enemmän   huomiota.   Kiinnittämällä   huomiota   henkilöstön  

kehittymiseen,  viestitään  henkilöstölle  siitä,  että  heihin  panostetaan.  

  

Henkilöstön   joustava   sijoittelu   tiedon   laajentamisen   ja   syventämisen,   sekä  

verkostoitumisen   mahdollistamiseksi,   kannattaa   organisaation   tarkistaa  

työnkiertoon   liittyviä   prosesseja   ja   arvioida,   millä   tavalla   työntekijän   sisäinen  

siirtyminen  eri   tehtävien  välillä  voisi  olla   joustavampaa  ja  prosessina  kevyempää.  

Joustavammat   prosessit   henkilöstön   sisäisiin   siirtymisiin   vaikuttaisi   myönteisesti  

oppimismyönteisen   organisaatiokulttuurin   muodostumiseen.   Organisaation  

kannattaisi   hyödyntää   esimerkiksi   teknologiaa   erilaisten   kehittymistarpeiden  

kartoittamisessa,   esimerkkinä   tästä   sovelluspohjainen   väline,   jolla   työntekijöiden  

kehittymistarpeita  ja  niiden  täyttämisen  mahdollisuuksia  kartoitettaisiin  joustavasti.  

  

Perehdyttämiseen,   sen   suunnitteluun   ja   seurantaan   suositellaan   kiinnittämään  

nykyistä   enemmän   huomiota.   Panostamalla   uusien   henkilöiden   perusosaamisen  

saavuttamiseen   ja   verkostoitumiseen   saadaan   noviisitkin   nopeammin   tuottaviksi  

osiksi   henkilöstöä.   Suunnitelmallinen   perehdyttäminen   myös   lisää   organisaation  

uskottavuutta   ja  houkuttelevuutta.  Perehdyttämisen  suunnittelu  kannattaisi  hoitaa  
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henkilöstöhallinnon  ja  esimiehistön  yhteistyönä,  jossa  henkilöstöhallinto  varmistaisi  

sähköisesti  perehdytyssuunnitelman  noudattamisen.  

  

Organisaatiossa   on   tiedon   jakamiseen   välineistöä,   josta   osa   koetaan   hyvin  

toimivaksi   ja   osa   sekavaksi   ja   heikosti   lanseeratuksi.   Jotta   organisaatio   pystyisi  

paremmin   hyödyntämään   henkilöstön   sitoutuneisuutta   tiedon   luomiseen   ja  

jakamiseen  sosiaalisessa  kontekstissa,  on  suositeltavaa  harkita   tiedon   jakamisen  

keinojen   yhtenäistämistä   ja   vakiinnuttamista   läpi   organisaation.   Tällaisia  

yhtenäistämisen   ja   vakiinnuttamisen   keinoja   on   jaettujen   sähköpostilaatikoiden  

tarkistaminen,   niiden   käytön   suunnittelu   ja   huolellinen   implementaatio   läpi  

organisaation.  Oleellista  olisi  osoittaa  vastuu  implementaatiosta  selkeästi  nimetylle  

henkilölle,   joka   varmistaisi,   että   sähköpostilaatikoita   käytetään   samalla   tavalla,  

henkilöstö  on  tietoinen,  kenet  tavoittaa  kussakin  sähköpostiosoitteessa,  sekä  sen,  

että   sähköpostilaatikoihin   saapuvien   viestien   hoitaminen   on   vastaanottavassa  

päässä  organisoitu  asianmukaisesti.  

  

Vaikka   empiirisessä   osuudessa   haastateltavat   suhtautuivat   epäluuloisesti  

verkkokurssien   onnistumiseen   oppimista   tukevana   osa-­alueena,   suositellaan   silti  

tutustumaan   uusiin   digitaalisiin,   räätälöitäviin   oppimisympäristöihin,   jotka  

mahdollistavat   myös   verkostoitumisen   ja   kommunikoinnin.   Verkkokurssien  

ongelmaksi   nähtiin   niiden   pintapuolisuus   ja   kommunikaation   puute,   mutta  

kirjallisuuskatsauksessa   esitetyt   ratkaisut   voivat   vastata   näihin   puutteisiin.  

Oleellisena  osana  digitaalisten  oppimisratkaisujen  lisäämisessä  on  kuitenkin  niiden  

kattava   lanseeraaminen   läpi   organisaation,   sillä   runsaalla   ja   innostavalla  

viestinnällä  tai  sen  puutteella  on  tutkimuksen  perusteella  suuri  vaikutus  henkilöstön  

suhtautumiseen.   Huolellisella   lanseeraamisella   voidaan   ehkäistä   epäluuloisuutta  

uusien   työkalujen  käyttöä   ja  hyödyllisyyttä  kohtaan.  Teknologia  voi   tarjota   jo   tällä  

hetkellä   mahdollisuudet   aidosti   kaikkia   osapuolia   hyödyttävään   teknologia-­

avusteiseen   oppimiseen,   jonka   toimimisen   edellytyksenä   on   osapuolten   välinen  

luottamusta  ja  yhteisöllisyyttä  vaaliva  mahdollisuus  kommunikaatioon.  

  

Sisäinen  Intra-­portaali,  joka  sisältää  paljon  hyödyllistä  informaatiota,  tulisi  tarkistaa  

toiminnallisuuksien,   hakulogiikan   ja   sisällön   suhteen   ja   arvioida,   onko   sisältö  
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selkeää  ja  ajantasaista.  Intra-­portaalin  toiminnallisuudet,  kuten  asiantuntijaprofiilien  

käyttöönotto   tulisi   lanseerata  niin,  että  kaikki  asiantuntijat   täyttäisivät  profiilinsa   ja  

merkitsisivät   myös,   mihin   asioihin   liittyen   heitä   kannattaa   lähestyä.   Intran  

hakutoiminnallisuus  tulisi  toimia  asiasanoilla,  ei  ainoastaan  asiantuntijoiden  nimillä.  

  

6.3.   Reflektio   tutkimuksen   hyödyllisyydestä,   rajoituksista   ja  

jatkotutkimusmahdollisuuksista  

  

Tutkimuksen  myötä  on  ilmennyt  useita  työssäoppimisen  tukemiseen  liittyviä  keinoja,  

jotka   ovat   organisaatiossa   jo   olemassa,   mutta   jotka   eivät   toimi   optimaalisesti  

nykyisissä   muodoissaan.   Hyödyllistä   oli   näin   ollen   kartoittaa   ja   tulkita,   miten  

työssäoppimisen   olemassaolevia   tukikeinoja   voitaisiin   kehittää.   Tutkimuksessa  

nousi   suureen   rooliin   myös   holistinen   suhtautuminen   työssäoppimiseen   ja  

henkilöstön  kehittämiseen;;   tutkimus   toivottavasti  auttaa  organisaatiota  näkemään  

työssäoppimisen   tukemisen   keinoja   myös   tapana   muokata   ja   viestiä  

oppimismyönteistä   ja   tietoa   liikuttavaa   organisaatiokulttuuria.   Henkilöstö   tekee  

jatkuvasti,   vaikkakin   osittain   tiedostamattaan,   tulkintaa   siitä,   minkälaisessa  

organisaatiossa   he   työskentelevät   ja   organisaatio   voi   vaikuttaa   tähän   tulkintaan  

monilla  erilaisilla  ratkaisuilla.  

  

Organisaation  näkökulmasta  on  todella  positiivista,  kuinka  vastuullista  henkilöstöä  

se   on   onnistunut   työllistämään   niin   oman   oppimisen   johtamisen-­   kuin   oman  

osaamisen  siirtämisen  ja  jakamisen  kannalta.  Haastateltavat  kokevat  olevansa  itse  

oman   osaamisensa   johtajia   ja   suhtautuvat   hyvin   vastuullisesti   siihen,   että  

työyhteisön  muut   jäsenet  oppivat   tarvittaessa  heiltä.  Organisaation  on  hyödyllistä  

tiedostaa  tämä  suunnitellessaan  henkilöstöön  ja  osaamiseen  liittyvää  strategiaa  ja  

toivottavasti   tutkimus   onkin   kannustanut   suhtautumaan   henkilöstöön   ja   sen  

kehittämiseen  strategisena  toimintana,  kuluajattelun  sijasta.  

  

Rajoituksena  mainittakoon,   että   tämä   tutkimus   koskee   vain   yhden   organisaation  

yhtä   liiketoiminnan  palvelualuetta,   joten   tulokset  eivät  välttämättä   toistu   läpi  koko  

organisaation   tai   toimialan.   Olisikin   mielenkiintoista   selvittää,   suhtaudutaanko  

työssäoppimiseen   ja   työssäoppimisen   tukemiseen   eri   tavoilla   esimerkiksi  
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liiketoiminnan   tuen   tai   vaikkapa   brändiin   ja   viestintään   keskittyvissä   osissa  

organisaatiota.  Organisaatio  voisikin  jatkaa  henkilöstön  kokemusten  kartoittamista  

työssäoppimiseen   ja   sen   tukemiseen   liittyen   laajemminkin,   hyödyntäen  

mahdollisesti   myös   kvantitatiivisia   tiedonhankintakeinoja.   Noudatellen   tässä  

tutkimuksessa   nousseita   kehitysehdotuksia   ja   heikkouksia,   voitaisiin   luoda  

esimerkiksi  kyselytutkimus,  joka  toteutettaisiin  sähköisesti  ja  anonyymisti.    

  

Haastattelututkimuksella  saatiin  kartoitettua  suurelta  osin  kirjallisuuskatsauksessa  

ilmenneitä   työssäoppimisen   ilmiöitä,   joita   voitiin   peilata   toisiinsa.   Kuitenkin  

puutteena   haastattelututkimuksessa   voidaan   identifioida   se,   että  

ryhmähaastatteluna   toteutetussa   teemahaastattelussa   keskustelu   ei   syventynyt  

yksilön   kognitiivisiin   ominaisuuksiin   ja   ajattelumalleihin   syvällisesti,   vaikka  

kirjallisuuskatsaus   tarkasteli   muun   muassa   reflektiivisyyttä   oppimisen   muotona,  

sekä   sosiaalisessa   kanssakäymisessä  esiintyviä   psykologisia   kannustimia   tiedon  

jakamiseen.  Vaikka  niiden  avaaminen  kirjallisuuskatsauksessa  on  ollut  perusteltua  

ja   luonut   pohjaa   työssäoppimisen   toiminnan   kuvaamiselle,   ei   niille   olla  

tutkimusosuudessa  saatu  juurikaan  vahvistusta  tai  kritiikkiä.    

  

Osittain  yllättävänä   ilmiönä,  sekä  mahdollisesti  myös  tutkimuksellisena  puutteena  

voidaan   nostaa   digitalisaation   ohueksi   jäävä   osuus   tutkimustuloksissa.  

Kirjallisuuden   perusteella   digitalisoituvissa   organisaatiossa   erilaiset   e-­oppimisen  

keinot   ovat   suuressa   roolissa,   eikä   tutkimus   saanut   vahvistettua   näkemystä  

muutoin,  kuin  viestimisen  näkökulmasta.  On  mahdollista,  että  kyseisessä  osassa  

organisaatiota   nähdään   henkilökohtainen   yhteisöllisyys   niin   merkityksellisenä  

oppimiselle,   että   tulokset   olisivat   olleet   tutkimuksen   laatijan   huolellisemmasta  

pohjustamisesta   riippumatta   samanlaiset,   mutta   on   myös   mahdollista,   että  

tutkimuksen   laatijan   olisi   tullut   paremmin   esitellä   digitalisaation   tarjoamia  

mahdollisuuksia  oppimiselle  esimerkiksi  haastattelukutsun  yhteydessä.  

  

Tutkimuksen  tulosten  perusteella  sosiaalisessa  kontekstissa  tapahtuva  oppiminen  

ja   tiedon   siirtymisen   fasilitointi   nousi   merkittäväksi   osa-­alueeksi   ja   keskittyessä  

esimerkiksi   tiedon  siirtämisen  mahdollistamisen  keinoihin,  voitaisiin  toteuttaa  jopa  

samankokoinen   tutkimus.   Jatkotutkimukselle   olisi   toki   muitakin   mahdollisuuksia.  
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Näitä   ovat   muun   muassa   pitkäjänteisen   kehittymissuunnittelun   vaikutus   yksilön  

motivaatiolle   ja   sitoutumiselle,   sekä   verkostoitumisen   ja   kommunikaation  

mahdollistaminen  syväoppimiseen  digitaalisissa  oppimisympäristöissä.  
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Liite  1.  Haastattelukysymykset  

  

  

1.   Organisaatio   ja   sen   toimintaympäristö   on   muuttunut   ja   muuttuu   edelleen  

nopealla   tahdilla.   Kyseinen   muutos   itsessäänkin   pakottaa   organisaation  

jäseniä  opettelemaan  ja  oppimaan  uutta.  Mitä  kokemuksia  teillä  on  siitä,  että  

mitä  teidän  on  pitänyt  oppia  työssänne?  

a.   Muutoksen  johdosta?  

b.   Muista  syistä?  

  

2.   Miten  olette  oppineet?  

a.   Mikä  teitä  on  auttanut  oppimaan?  

  

3.   Lukemani   perusteella,   suuri   osa   oppimisesta   tapahtuu   sen   myötä,   että  

opitaan  työkavereilta  ja  työkavereiden  kanssa.  Minkälaisia  kokemuksia  teillä  

siitä  on?  

  

4.   Digitaalisuus  on  vahvasti   läsnä  organisaation   liiketoiminnassa   ja  muokkaa  

sitä   koko   ajan.   Miten   olette   hyödyntäneet   digitaalisuutta   ja   teknologiaa  

oppiaksenne?  

  

5.   Mitä  kehittämisideoita  ja  toiveita  teillä  on  siitä,  että  miten  työnantajanne  voisi  

tukea  oppimista  ja  tiedon  liikkumista  paremmin?  

  

  

  

  

  

  


