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Muutos on vallitseva olosuhde digitalisoituvissa organisaatioissa ja on toiminut
muutosvoimana toimeksiantajaorganisaatiossa jo vuosia. Muutoksen myo6ta on
tullut ajankohtaiseksi tarkistaa, tukevatko nykyiset valineet oppimista
organisaatiossa. Tyossaoppimisella tarkoitetaan muutosta yksilon ja yhteison
toiminnassa, tuloksena tehokkaampi ja laadukkaampi tyoskentely. Oppiminen
tapahtuu reflektoiden olemassaolevia sisdisia malleja ja rakenteita useimmiten
tiedostamatta ja tyon ohessa. Tydssaoppiminen on paaasiassa informaalia.

Tybssaoppimisen tukeminen voidaan jakaa kahteen ulottuvuuteen, sosio-
kulttuuriseen ja teknis-organisatoriseen. Sosio-kulttuurinen ulottuvuus kasittaa
organisaatiossa vallitsevan kulttuurin ja sosiaaliset rakenteet, joilla voidaan tukea
oppimista organisaatiossa. Teknis-organisatorisella ulottuvuudella tarkoitetaan tyon
organisoimista oppimista tukevaksi, siella kaytettavaa teknologiaa ja konkreettisia
oppimisen tukemisen valineita ja oppimisymparistoja.

Tutkimus on tehty laadullisena tutkimuksena toimeksiantajaorganisaation yhden
palvelualueen  henkiloston  edustajien  nakemyksista ja  kokemuksista
tydssaoppimisesta ja sen tukemisesta organisaatiossa. Tutkimuksen mukaan
organisaation edustajat kantavat itse vastuuta omasta ja kollegoidensa
oppimisesta, kokevat tydssaoppimisen olevan voimakkaasti sosiaalisessa
konseptissa tapahtuvaa ja olevan riippuvaista motivaatiosta.

Tutkimuksen perusteella tydssaoppimista voidaan organisaatiossa tukea
kiinnittamalla huomiota tiedon liikkumisen ja verkostoitumismahdollisuuksien
fasilitointiin, seka pitkan aikavalin kehittymissuunnitelmien laatimiseen henkildstolle.
Voidaankin todeta, ettd vaikka sosio-kulttuuriseen tyossaoppimisen tukemisen
elementit ovat henkiloston mukaan arvokkaimpia, voidaan niihin vaikuttaa
nimenomaan teknis-organisatorisin, konkreettisin keinoin.
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learning dimension

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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Tuntuu epatodelliselta, ettd kaksi lukuvuotta kestanyt taival kauppatieteiden
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Liite 1. Haastattelukysymykset



1 Johdanto

Digitalisaatiosta on viime vuosien aikana muodostunut jokapaivainen puheenaihe ja
toimintaa ohjaava muutosvoima rahoitusalalla. Se on muokannut alalla toimivien
organisaatioiden toimintatapaa kaikilla havaittavissa olevilla osa-alueilla.
Digitalisaatio on vaikuttanut asiakaskuntaan, kilpailijoiden maaraan, muotoon ja
sijaintiin, tarjottaviin tuotteisiin ja kaikkien tuotteiden tarjoamisen vayliin ja
tyokaluihin. Se on muokannut myos sisaista toimintaymparistoa radikaalilla tavalla.
Taman Lappeenrannan teknilliseen yliopistoon tehdyn Pro Gradu-tutkielman
tehtavana on tutkia organisaation tyontekijoiden oppimista ja oppimisen tukemista.
Tavoitteena on selvittda, miten henkildston jasenet talla hetkelld kokevat oppivansa,
seka sita, miten oppimista voitaisiin paremmin organisaatiossa tukea, kayttaen
hyodyksi digitalisaation tuomia mahdollisuuksia ja huomioiden myds muutosten

tuomat epavarmuustekijat ja haasteet.

1.1. Taustaa: Tydeldaman muuttuneet vaatimukset tydssaoppimiselta

Tydé on muuttunut radikaalisti mekaanisesta tietointensiiviseksi viimeisten
kahdenkymmenen vuoden aikana (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 33).
Tietoyhteiskunnan paradigma sysasi tayloristisen tyonjohdon mallin, jonka
periaatteita olivat mekaanisen tyon pilkkominen kapeisiin osa-alueisiin, seka tyon
tarkka ohjaus ja valvonta, tieltdan toimimattomana organisointitapana.
Tietointensiivisissa ammateissa syva ymmarrys tehtavaan liittyvasta symboliikasta
ja tilanteen konseptista on noussut vaadituksi tietamyksen tasoksi ja mekaanista
tietotaitoa vaativa tyo on automatisoitu. Tyo konseptina on muuttunut dynaamiseksi
ja kompleksiseksi, ja nain ollen se myds edellyttdd dynaamista Iahestymista tyon
tekemiseen ja oppimiseen. (Tynjala 2008; Lewis 2005, 2011, Martin & Schribner
1991)

Myos pitkien tyourien perinne saman tyonantajan palveluksessa on vaistynyt
tydsuhteiden patka- ja projektiluonteisuuteen, ammattitaidon laajentamiseen eri
organisaatioiden palveluksessa ja myods koko tyouran kestoiseen oppimiseen ja

kouluttautumiseen (Ruohotie 1997, 9-14). Tyotehtavien laajentaminen ja



rikastaminen on nostanut ilmidksi “rajattoman uran” tai “rajattoman tyonkuvan”,
jolloin tyontekijan tulee sopeutua nopeaan ja yllattavaan tehtavien lisdantymiseen
kehittamalla tietojaan ja taitojaan omatoimisesti. (Noe, Tews & Marand 2013;

Jarvensivu 2006).

Jarvensivun (2006) mukaan tydelaman muutos toimii samanaikaisesti oppimista
edistdvana, ettd estdvana tekijana. YksilOkohtaisia tyonkuvia laajennetaan ja
tyopaikkoja my0Os rationalisoidaan, jolloin irtisanomisten myd6ta irtisanottujen tyot
siirretaan jaljelle jaavien tyontekijoiden tehtavaksi. Tehtavakentan laajeneminen ja
syveneminen luovat luonnostaan  suorastaan  pakotteen  osaamisen
kasvattamiseen, jotta uusista tehtavankuvista selvitadan. Rationalisoinnin uhka lisaa
kilpailua tyontekijoiden valilla, luoden esteen yhteistyodlle ja yhdessa oppimiselle.
Resurssien tehostamisen myo6ta oppimiseen varattu aika pienenee, vaikka uusista
laajenneista tyotehtavista selvidamiseen oppimiselle tulisi jarjestdaa aiempaa
enemman aikaa. Tilanne on paradoksaalinen, silla tyotehtavien yhtenaistaminen
asettaa tyontekijoille oppimisvaatimuksia, vaikka oppimiselle ei ole tilaa tydssa.
Tama onkin johtanut siihen, ettd tyontekijat pyrkivat kehittdmaan ammatillista
osaamistaan tyoajan ulkopuolella, tai vaihtoehtoisesti tekemaan oppimisen takia

viivastyneet tyotehtavat ajan tasalle korvauksetta. (Jarvensivu 2006)

Jatkuva muutos ja tyOpaikkojen valiaikaisuus pakottavat tyoelamassa toimivia
oppimaan jatkuvasti uutta. Sen lisaksi, etta tydssaoppiminen johtaa potentiaalisesti
parempaan tyollistymiseen ja tyotehtavien muuttumiseen tai laajenemiseen,
tydssaoppiminen voi palvella myods yhteiskunnallisesti suurempaa tarkoitusta.
Oppilaitoksetkin ohjaavat yha enemman opiskelijoita oppimaan tydssa, koska vain
tyossa ja kokeneemmilta oppimalla saadaan syvallista edellytysta varsinaiseen tyon
tekemiseen. Opettajat pyrkivat siihen, ettd akateeminen opetus integroidaan

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

Vietaessa ilmiot tutkielman kohteena olevaan organisaatioon, muutos on ollut
rahoitusalan toimijoiden keskuudessa my0s globalisaation ja turbulentin
markkinatalouden vuoksi vallitseva konsepti kohta kymmenen vuoden ajan.

Muutoksia on tapahtunut paljon ja nama muutokset vaikuttavat luonnollisesti



tutkimuksen kohteena olevan rahoitusalan organisaation palveluksessa olevaan
henkilostoon oleellisesti. Henkiloston on taytynyt sopeutua jatkuvan muutoksen
konseptiin, oppia tydskentelemaan muuttuneilla tyodvalineilld, kommunikoimaan
muuttuneilla valineilld seka toimimaan muuttuneessa henkisessa ja fyysisessa

toimintaymparistossa.

Vaikka koko organisaation tasolla oppimisen tarve on ollut suuri, on muutosten
implementointi ollut liiketoiminta-alueiden keskittymisen keskiossa. Organisaatiossa
onkin noussut kyseenalaiseksi se, onko organisaation tydssaoppimiseen ja sen
tukemiseen liittyvat tekijat huomioitu tassa muuttuneessa maailmassa? Onko
henkilostolle tarjottu mahdollisuuksia opetella uusia toimintatapoja ja tuotteita?
Onko muutosten myo6ta tullut uusia oppimisen tarpeita? Onko organisaatio

oppimismyonteinen?

1.2. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa organisaation tamanhetkisen tydssaoppimisen
tukemiseen tarkoitetun valineiston laatu ja hyodyllisyys henkiloston nakokulmasta,
seka loytaa kehittamisehdotuksia tamanhetkiseen tydssaoppimisen tukemiseen
organisaatiossa. Naihin tavoitteisiin pyritdan vastaamaan kirjallisuuskatsauksen ja

haastattelututkimuksen keinoin.

Paatutkimuskysymys kuuluu:

"Miten tyossaoppimista voidaan tukea voimakkaasti muuttuvassa organisaatiossa?”

Kysymys on muotoilultaan avoin sen takia, ettd se jattdd mahdollisuuden
vastauksen I0ytymiseen my0Os ennalta-arvaamattomasta “paikasta”. Teknologia on
osa organisaation tamanhetkista "ongelmaa”, sen tuodessa epavarmuutta lisaavaa
muutosta henkiloston jokapaivaiseen elamaan, mutta teknologiasta voi |0ytya myos
apu ja tuki tyossaoppimiseen. Toisaalta vastaus voi l0ytya organisaation
vaikeammin maariteltdvastd sosiaalisesta konseptista, ”sosiaalisen turvan”

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



voi l0ytya esimiestydsta, motivoinnista, yhteisesta suunnittelusta ja monitoroinnista.
Riittavan avoin ja ohjaamaton paatutkimuskysymys auttaa tutkielman laatijaa
pitamaan mahdollisuuksia vastauksen |Oytymiseen avoinna mahdollisimman

moneen suuntaan.

Paatutkimuskysymykseen vastaamisen tueksi esitetaan tarkentavina

alatutkimuskysymyksina:

"Minkalaiset olosuhteet vaikuttavat positiivisesti tydssdoppimiseen muuttuvassa

organisaatiossa?”

"Mita konkreettisia valiteita tai kaytantoja tyossaoppimisen tukemiseen voidaan

tarjota?”

Nama alatutkimuskysymykset ohjaavat aineiston analyysissa ja tuovat rakennetta
tutkimukseen, aihepiirien sisaltdessd seka aineettomia, ettd konkreettisia

elementteja.

Tutkimuksen tavoitteet taytetaan selvittamalla kirjallisuuskatsauksen avulla
tyossaoppimisen oleellisimpia ominaisuuksia, joita tyossaoppimisen johtamista ja
tukemista suunnitellessa tulisi ottaa huomioon. Kirjallisuuskatsauksessa
selvitetdan, mita tydssaoppiminen aikaisemman tutkimuksen mukaan on ja miten
se tapahtuu. Kirjallisuuskatsauksen avulla tutustutaan myds digitaalisiin oppimisen
tukikeinoihin ja empiriaosuudessa selvitetaan, mita niista on organisaatiossa
kaytossa ja miten henkilostd kokee digitaalisuuden voivan tukea oppimista.
Empiriaosuudessa tutkitaan, miten organisaatossa talla hetkella motivoidutaan
tydssaoppimiseen, milloin ja missa tydssaoppiminen tapahtuu, seka miten
oppimista henkiléston nakdkulmasta suunnitellaan ja monitoroidaan. Jotta
tutkimuksesta saataisiin konkreettista lisdarvoa organisaatiolle, on tavoitteena
loytaa kehittamisehdotuksia tamanhetkiseen tydssaoppimisen tukemiseen

organisaatiossa.



1.3. Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tybdsséoppiminen

Tybssaoppimisella tarkoitetaan aitoihin tyotilanteisiin perustuvaa kokemuksellista
ajatteluprosessien oppimista, joka tapahtuu reflektion kautta. Tydssaoppimiselle
ominaista on sen informaalius, todelliset tyodtilanteet ja ymparistot, seka tavoite
ammattitaidon kehittymisesta ja laadukkaammasta tyoskentelysta. (Lasonen 2001,
30; Maatta & Torronen 1999,58) Flanagan, Balwin ja Clarke (2000) maarittelevat
tydssaoppimisen olevan aitoihin tyoelaman tilanteisiin ja ongelmiin perustuvaa,
itseohjautuvaa, tiimiperustaista ja moniammatillista, kokemuksellista, innovatiivista

ja ja monia kehittymismahdollisuuksia luovaa toimintaa.

Informaali oppiminen

Informaali oppiminen, eli vapaamuotoinen oppiminen tai arkielaman oppiminen
tarkoittaa kaikkea sita oppimista, joka tapahtuu luokkahuoneen ulkopuolella. Bearin
et. al. mukaan jopa 75% tydssa tapahtuvasta oppimisesta on informaalia oppimista.
Informaalin oppimisen termia on kaytetty usein vastakohtana formaalille
"kouluoppimiselle”, jossa oppimisen tavoite ja keinot ovat suunnitelmallisia ja
hallittuja. (esim. Hodkinson & Hodkinson 2004)

Reflektiivinen oppiminen

Reflektiivisessa oppimisessa oppiminen kytkeytyy yksilon elaman perspektiivien
muutokseen ja oppiminen tapahtuu reflektoiden informaatiota jo olemassa oleviin
tietorakenteisiin, uskomuksiin, arvoihin ja merkityksiin. Reflektiivisyys kohdistuu
seka itseen, etta oppimisen kohteeseen ja uudistava reflektiivinen oppiminen
(Mezirow 1991) edellyttaa myos kriittista reflektiota. (Mezirow 1980; 1991)



Toimintaoppiminen

Toimintaoppimisella tarkoitetaan haasteiden kautta tapahtuvaa oppimista.
Toimintaoppimisen teoria (Revans 1982) tarkastelee tydssaoppimista
ongelmanratkaisun avulla ja sen prosessista on esitetty erilaisia nakemyksia, muun
muassa Revansin viisivaiheinen prosessi ja Pedlerin (1991) spiraaliprosessi.
Haasteiden kautta tunnistetaan osaamisaukkoja ja oppimisen saavuttamiseen

tarvitaan myos reflektiokykya.

Tybén ohessa oppiminen

Tyobn ohessa oppimisella tarkoitetaan incidentaalista oppimista, jossa oppiminen
tapahtuu tyon tekemisen oheistuotteena oppimista tyon tekijalle, ikdan kuin
vahingossa (Jarvinen et. al. 2000; Marsick ja Watkins 1990). Tydon ohessa
oppimiselle on tyypillista oppimisen informaalius, vastakohtana formaalille
kouluoppimiselle. Oppiminen voidaan jakaa neljalle eri tasolle; yksilon oppiminen,
ryhman oppiminen, organisaation oppiminen seka professionaalinen oppiminen.
Sosiaalisen oppimisen merkityksella on tydon ohessa oppimisen teoriassa suurempi
painoarvo kuin reflektiivisen ja toimintaoppimisen perinteisilla teorioilla (Marsick &
Watkins 1990).

Tybssaoppimisessa reflektiivisyys, toimintaoppiminen ja oheisoppiminen limittyvat
keskenaan ja merkittavana vaikuttajana tydssaoppimiselle on sosiaalinen ymparisto
ja organisaatiossa vallitseva oppimisen ja tiedon jakamisen kulttuuri. Tutkielmassa
tarkastellaan ty6ssaoppimista naistd kolmesta oppimisteorian nakdkulmasta, silla
ne ovat keskittyneet nimenomaan aikuisen oppimisen malleihin ja tydssa

tapahtuvan oppimisen kontekstiin.
Digitalisaatio ja organisaation digitaalinen transformaatio
Digitalisaation kasitetta on kaytetty akateemisessa kirjallisuudessa hajanaisesti,

kenties johtuen kasitteen moniulotteisuudesta ja digitaalisen vallankumouksen

2010-luvun jattiharppauksista, kehityksen ollessa niin nopeaa, etta digitalisaatiolle



ei ole pystytty viela muodostamaan riittavan yleispatevaa kuvausta.
Valtiovarainministerion julkaisemassa, paaministeri Sipilan ja kunta- ja
uudistusministeri Vehvilaisen (2015) allekirjoittamassa avoimessa kirjeessa
digitalisaation maaritellaan tarkoittavan palveluiden sahkdistamisen lisaksi myos
"toimintatapojen ja sisaisten prosessien digitalisoimista”. Kyseinen maaritelma sopii
kuvaamaan my0s tassa organisaatiossa ja kyseisessa tutkimuksessa tarkoitettua
digitalisaatiota. Organisaatiossa kehitetaan digitalisoimalla jatkuvasti paitsi
asiakkaille tarjottavia palveluita, myds sisaisia prosesseja ja tapoja toimia ja

kommunikoida, seka automaatioastetta asteittain kaikilla liiketoiminta-alueilla.

Tassa tutkimuksessa vallitsevana konseptina on digitalisaatio ja muutos.
Organisaatio on lapikaynyt suuria muutoksia viimeisten kuuden vuoden aikana ja
on vaikea maaritella, onko digitalisaatio ollut organisaatiomuutoksen syy vai
seuraus. Voidaan kuitenkin todeta, etta digitalisaatio ja muutos ovat niin vahvasti
kytkoksissa toisiinsa, etta niiden voidaan katsoa integroituneen. Nain ollen voidaan
jopa tarkastella konsepteja yhdessa, organisaation digitaalisen transformaation

kautta.

Organisaation transformaatiolla tarkoitetaan samanaikaisesti ja lyhyen aikajanteen
sisdlla tapahtuvia, massiivisia muutoksia organisaation avaintoiminnoissa (Liu,
Chen & Chou 2011, ks. Wischnevsky & Damanpour, 2006). Muutokset vaikuttavat
perustavanlaatuisesti organisaation rakenteisiin seka systeemeihin tuotekehityksen
ja palveluiden tarjoamisen vaylien muuttuessa. Muutos on luonteeltaan
kompleksista ja kaoottista ja voi nain ollen nayttaytya radikaalina muutoksena koko
organisaation sisalla (Liu et. al. 2011). Digitaalisuus voi laukaista organisaatiossa
kyseisen muutoksen, organisaation reagoidessa muuttuvaan toimintaymparistoon
sailyttadkseen kilpailukykynsa (Liu et. al., ks. Henderson & Venkatraman 1993).
Voidaan puhua organisaation digitaalisesta transformaatiosta, kun organisaatio
integroi digitaalisia teknologioita liikketoimintaprosesseihin ja digitaaliseen talouteen,
sisaltaen rakenteiden luomisen uusille liiketoimintaprosesseille, jotta organisaatio
saa hyodynnettyda mahdollisimman tehokkaasti digitalisaation tuoman

potentiaalisen kilpailuedun. (Liu et. al. 2011)



1.4. Tutkimuksen ndkdkulma ja rajaus

Tutkimuksessa lahestytaan oppimista konstruktivistisesta oppimisen nakokulmasta.
Konstruktivismista ei ole yhtd kaikkien hyvaksymaa maaritelmaa, eika sen
IOytamiseen tai maaritelmien vertailuun keskitytd tassa tutkielmassa.
Konstruktivistisen luonnehdinnan mukaan oppimisessa rakennetaan tietoa
progressiivisesti, perustaen olemassa oleviin, mahdollisesti tarkoitukseen erityisesti
muotoiltuihin tietoresursseihin, jotakin uutta. Samoin oppiminen nahdaan
toimintana, jossa oppija aktiivisesti rakentaa oman tietonsa. Tieto ja oppiminen ovat

nain ollen dynaamisia. (Heikkila 2006)

Teoriaosuudessa keskitytddn nimenomaan tyossaoppimisen tutkimukseen ja
analyysiin, vaikka tydssaoppimisen tutkimus pohjaa vahvasti oppimisen
ylakasitteen tutkimukseen. Oppimista on tutkittu kasvatustieteiden, psykologian,
antropologian ja kauppatieteiden tieteenaloilla, mutta oppimista ja sen tutkimusta
tarkastellaan tutkielmassa tukielementting itse tyossaoppimiselle ja sen ilmidille.
Formaalia ja koulutuksen kautta tapahtuvaa oppimista tarkastellaan myds vertaillen
sita tydssaoppimiseen. Tydssaoppiminen rajataan yksilon ja pienryhman tasolle ja
oppivan organisaation ulottuvuus rajataan tutkielman ulkopuolelle.
Tybssaoppimisen tukimekanismeja tarkastellaan niistd nakokulmista, jotka tukevat
nimenomaan aikuisen reflektiivista, toimintaan ja ongelmanratkaisuun perustuvaa
oppimista, seka motivaatioon, tiedon kulkuun ja e-oppimiseen liittyviin ilmioihin.

Johtamisen teoriat rajataan tyon ulkopuolelle.

Tybn empiirisessa osuudessa tutkitaan tyossaoppimista organisaation yhden
palvelualueen henkiloston edustajien otannalla, joten tuloksia ei voida yleistaa
edustamaan koko toimialan organisaatioita. Tutkimus voi antaa kuitenkin osviittaa
my0s toimialalla toimivien kilpailijoiden tilanteesta, silla ala on voimakkaasti kilpailtu
ja organisaatiot seuraavat tarkasti myos kilpailijoitaan ja pyrkivat adaptoitumaan
niiden toimintaan. Nain ollen, erityisesti muiden pitkdan samalla alalla toimineiden,
suurten organisaatioiden voidaan olettaa kohtaavan samankaltaisia haasteita ja
jossain maarin myds henkiloston kokemukset voivat toistua kilpailevissa

organisaatioissa.



Digitalisaatio toimii tassa tutkimuksessa konseptina, joka muokkaa organisaation
henkildiden tyoskentelya ja on nain tehnyt tutkimuksen tarpeelliseksi. Nain ollen,

digitalisaation tutkimukseen ja sen historiaan ei tutkimuksessa syvennyta.

Rajauksena on siis tydssaoppiminen ja erityisesti sen tukeminen organisaatiossa.
Organisaation tilanteeseen vaikuttavia olosuhteita ovat muutos ja digitalisaatio ja
tutkimuksessa pyritaan tarkastelemaan tyossaoppimisen tarpeita huomioiden
kyseiset olosuhteet seka niiden vaikutuksen, ettd mahdollisen hyddyntamisen

nakokulmista.

1.5. Metodologiset valinnat

Tutkimus on tutkimustavaltaan laadullinen ja edustaa fenomenologis-
hermeneuttista perinnetta ja tulkinnallista tutkimusta, jossa tyypillisesti korostetaan
ihmisten antamia tulkintoja ilmidille, heidan antamiaan merkityksia, seka
todellisuuden rakentamista sosiaalisessa kontekstissa. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
75) Tutkimusstrategiaksi valikoitui tapaustutkimus, silla tutkimuksessa halutaan
keskittya tydossaoppimiseen yksittaisena ilmiona, seka I0ytaa vastauksia rajattuihin
ongelmiin. Tapaustutkimuksen kohteena on usein yksild, ryhma tai yhteiso ja
tavoitteena iImion kuvailu. Tassa tutkimuksessa kohteena on
toimeksiantajaorganisaation henkilosto ja tutkittavana ilmiona tyossaoppiminen ja

keinot sen tukemiseksi.

Laadullisen hankinnan metodina kaytetdaan ryhmahaastattelua ja litterointina.
Haastattelun etuna on sen joustavuus ja mahdollisuus myds havainnointiin, jolloin
haastattelija voi kiinnittaa huomiota paitsi siihen, mita sanotaan, myos siihen, miten
asia sanotaan tai miten haastateltava ilmehtii tai muulla tavoin sanattomasti
iimaisee itsedan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73). Ryhmahaastatteluun paadyttiin,
koska tutkimuksen aihe, tydssaoppiminen, ei ole arkaluontoinen, ja koska ryhmassa
keskustelemalla saattaa nousta esiin uusia ilmidita ja nakokulmia, joita ei

yksilohaastattelun kautta valttamatta nousisi esille.
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Haastattelumuoto on teemahaastattelu, eli puolistrukturoitu haastattelu.
Teemahaastattelussa edetaan tiettyjen, etukateen valittujen teemojen ja niihin
liittyvien tarkentavien kysymysten mukaisesti (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75).
Teemahaastattelun aiheet nostetaan kirjallisuudesta nousevista paateemoista.
Nain, kirjallisuuskatsauksen perusteella nostetut teemat nousevat haastattelun
teemoiksi ja teemojen selvittdmisen tueksi on laadittu tarkentavia kysymyksia.
Haastattelu sopii hyvin tutkimustavaksi, silla tutkimuksessa halutaan selvittaa, miten
organisaation henkilot kokevat oppivansa, miten organisaation tarjoamat oppimisen
tukivalineet heidan mielestaan toimivat ja miten he toivoisivat organisaation tukevan

oppimista.

1.6. Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu kuudesta paaluvusta. Johdanto esittelee, mistd tydssa on
kysymys, mitkd sen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajoitukset, seka
metodologiset valinnat ovat. Kahdessa seuraavassa paaluvussa perehdytaan
tydssaoppimisen ja sen tukemisen kirjallisuuteen. Kirjallisuusosio aloitetaan
tarkastelemalla tyOssdoppimista ilmiona, seka erityisesti aikuisen informaalin
oppimisen piirteita, seka tyossaoppimiseen vaikuttavia sosio-kulttuurisia ja teknis-
organisatorisia ulottuvuuksia. Toisena kirjallisuuskatsauksen osana paaluvussa
kolme kasitellaan tydssaoppimisen tukemista sosio-kulttuurisesta ja teknis-
organisatorisesta nakdkulmasta. Kirjallisuuskatsauksen osat luovat kokonaisuuden
siten, etta ensimmaisessa osassa tarkastellaan tydssaoppimisen piirteita ja toisessa
osassa tarkastellaan kyseisten piirteiden tukemista ja tyossaoppimista tukevien

olosuhteiden luomista.

Neljannessa luvussa kasitelladn tutkimuksen toteutusta. Neljannessa luvussa
perustellaan tutkimusmenetelman valinta, esitellaan aineiston keruun ja analyysin
tavat, seka arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Viidennessa luvussa esitellaan
tutkimuksen tulokset ja kuudennessa luvussa perehdytaan empirian ja kirjallisuuden
perusteella tehtyihin johtopaatoksiin ja kehitysehdotuksiin organisaatiolle.
Tutkimuksen paatteeksi arvioidaan tutkimuksen onnistumista ja hyodyllisyytta, seka

esitetaan ehdotuksia jatkotutkimukselle.
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2 Aikuisen oppiminen tyossa ja tydssaoppimiseen vaikuttavat tekijat

Oppimisen konsepti on perinteisesti liittynyt formaaliin kouluoppimiseen ja
tydssaoppimisen konsepti on melko nuori ilmié. Tyossaoppimisen tutkimus on talla
hetkella varsin laaja-alaista ja poikkitieteellista. Nopeat yhteiskunnalliset muutokset
ja informaatio- ja kommunikaatioteknologian  kehitys, jonka mydta
kansainvalistyminen ja globalisaatio ovat kasvaneet eksponentiaalisesti, ovat
aiheuttaneet tydssaoppimisen tutkimuksen nopean leviamisen kiinnostuksen

kohteeksi usean eri tieteenalan nakdkulmasta. (Tynjala 2008)

Englanninkielisessa tutkimuksessa tydssaoppimisesta on kaytetty useampia
erilaisia termeja, yleisimpana on-the-job-learning ja workplace learning. Work-
based learningilla viitataan niin opiskelijoiden oppimiseen tyon avulla, kuin
tyontekijoidenkin tyopaikalla saavuttamaan oppimiseen. Work-based learning on
terminologisesti  yhdistetty formaaliin, strukturoituun ja suunnitelmalliseen
oppimiseen, jossa oppimisen tavoitteet on maaritelty tarkasti ja sen saavuttamiseksi

on tarkasti maaritelty suunnitelma (Boud & Solomon 2001).

Suomalaisessa tutkimuksessa tyossaoppimista on maaritelty niukkasanaisemmin.
Kotimaisessa tutkimuksessa maaritelmia maarittavat |ahinna nakokulma ja
konsepti, jossa ty0ssdoppimista tarkastellaan. Lasonen (2001, 30) maarittelee
tydssaoppimisen aitoihin tyétilanteisiin perustuvaksi, reflektoivaksi kokemusten,
toimintojen ja ajatteluprosessien oppimiseksi. Maattd ja Torronen (1999, 58)
maarittelevat  tydssaoppimisen oppimiseksi, joka tapahtuu todellisessa
tyotilanteessa ja tyOymparistossa, perustuen kokemuksiin ja osaamiseen.
Tybssaoppimisen tavoitteena on lisata oppijan ammattitaitoa ja muuttaa oppijan
kayttaytymista opitun mukaisesti, tavoitteena laadukkaampi ja tehokkaampi
tyoskentely. Tavoitteena on kehittda oppijan ammattitaitoa, persoonallisuutta ja
metataitoja, joka edellyttaa tyon ja oppimisen yhteensovittamista siten, etta oppijan
motivaatio niin oppimista, kuin tyon laatuakin kohtaan kasvaa. Maatta (2001)
maarittaa tydssaoppimisen kaikiksi niiksi prosesseiksi, joita kaytannon tydelaman
kanssa kosketuksissa oleminen saa aikaiseksi. Flanagan, Balwin ja Clarke (2000)

maarittelevat tyossaoppimisen olevan "aitoihin tydelaman 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; Maatta & Torronen 1999; Maatta 2001; Flanagan et. al.
2000)

TyOssaoppiminen on alkujaan tapahtunut tyon tekemisen kautta, yrityksen ja
erehdyksen periaatteella. Oppiminen sosiaalisen kanssakaymisen kautta on
tarkoittanut Iahinna oppimista tarkkailun ja imitaation muodossa ja oppipoika-kisalli-
mestari-tyyppisella mentoroinnilla ja kehittymisella (Billet & Choy 2012). Perinteisia
tydssaoppimisen tapoja tarkkailun ja imitoinnin lisaksi ovat olleet virallisten
ohjeistusten seuraaminen tyodolosuhteissa ja mekaanisissa tyotehtavissa, jotka
muuttuvat hitaasti (Tynjala 2008). Nykypaivan tyoymparistossa formaalien
ohjeistusten seuraaminen tai mestaria seuraamalla oppiminen eivat varmista
pysyvaa kompetenssin yllapitoa, silla tyd on muuttunut rutiininomaisesta ja
mekaanisesta tietoperustaiseksi ja laajaa konseptuaalista ymmarrysta vaativaksi,
tyotehtavien sisaltdessa runsaasti tilannekohtaista vaihtelevuutta (Billet & Choy
2012). Taman lisaksi on tunnettava myos ammatillisia standardeja, organisaation
vaatimuksia ja toimintalogiikkaa. Alasta riippumatta ammatissa menestyminen vaatii
aiempaa syvempaa ymmartamysta ja prosessituntemusta, eika kerran opittu tieto

ole relevanttia tai edes totta yksilon koko tyouran kestoa (Dymock et. al. 2009).

On tutkittu, ettd tyossa tarvittavan tiedon ja perinteisen ammatillisen
korkeakoulutuksen tarjoaman tiedon valilla on kuilu (Tynjala 2008; Eraut 2004).
Eraut (2004) esitti, ettad vaikka formaalin koulutuksen lahtokohtana ja tavoitteena on
tarjota paitsi teoreettista ja metodologista koulutusta, myos kaytannon taitoja ja
tekniikoita seka yleista tietoa opetettavasta ammatista, on esitettavissa vahaisesti
todisteita siita, ettd metodologiset ja yleiset tiedot ja taidot olisi siirrettavissa aitoon
tyoskentelytilanteeseen. Myos Stenstromin (2006), seka Tynjalan, Slotten,
Niemisen, Lonkan ja Olkinuoran (2006) tutkimukset osoittavat, etta korkeakoulutetut
kokevat saavuttaneensa tyossa tarvittavat tiedot ja taidot vasta tydssa, eivat
formaalin koulutuksen aikana. Nain ollen, ty0ssa tapahtuva oppiminen ja tyossa
kehittyminen ovat avainasemassa suhteessa jatkuvaan kompetenssin
kehittymiseen (Tynjala 2008).
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2.1. Formaali oppiminen vs. informaali tydssaoppiminen

Formaalin, koulutuksen kautta tapahtuvan oppimisen on katsottu tapahtuvan
ajattelun, ei tekemisen kautta, olevan mitattavissa ja nain ollen nimenomaan
eksplisiittista tietoa painottavaa (Hager 2005). Formaalille oppimiselle tyypillista on
myoOs 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 maarittdd oppimisen olevan maailmassa tapahtuva teko
(action) ja paaasiallinen oppimisen seuraus on uusi asiayhteyksien sarja
ymparistdssa. Toisin sanoen oppiminen tapahtuu sen kautta, ettd oppija aiheuttaa
ymparistdossaan muutoksen (Hodkinson & Hodkinson 2004). Tama oppimisen

muoto edustaa informaalia oppimista.

Informaaliin oppimiseen viitataan usein sellaisessa yhteydessa, kun oppiminen
tapahtuu vahingossa tai ilman tarkasti maariteltya oppimistavoitetta tai oppimiselle
suunniteltua metodia. (Spagnoletti et. al. 2013, ks. Eraut 2004.) Bearin et. al. (2008)
mukaan jopa 75% tyOpaikalla tapahtuvasta oppimisesta on informaalia oppimista.
Tybssaoppimista on haastavaa sijoittaa formaalin oppimisen kontekstiin, sen
sijoittuessa luontevammin uuden paradigman mukaiseen, tekemisen kautta
tapahtuvaan oppimiseen (Hodkinson & Hodkinson 2004). Tutkijat ovatkin
lahestyneet tydssaoppimista osallistamisen (participation) metaforan kautta
kuvatessaan tyossaoppimisen luonnetta (Tynjala 2008, ks. Billet 2004; Collin 2005;
Fuller, Hodkinson, Hodkinson & Unwin 2005) ja uuden tiedon luomisen metaforien
kasvava kayttd kuvastaa tydssaoppimisen innovatiivisuutta. Informaalin oppimisen
kasitetta on tutkimuksessa kaytetty yna enemman kuvaamaan sen mahdollistamaa
vapautta ja joustavuutta oppijan nakokulmasta. (Spagnoletti et. al. 2013, ks. Eraut
2004)

Informaalin oppimisen merkitys on suuri seka organisaatiolle, etta oppijalle,
varsinkin toimintaympariston jatkuvan muutoksen tilassa. Organisaatiolle on

tarkeaa, etta tyontekijat paivittavat jatkuvasti tietojaan ja taitojaan sopeutuakseen
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muuttuviin olosuhteisiin, uusiin teknologioihin ja nain tuottavat laadukasta palvelua
sisadisille ja ulkoisille sidosryhmille. Informaalin oppimisen tapahtuminen on
oleellista, silla organisaation on lahes mahdotonta tarjota formaalia koulutusta
jatkuvassa muutoksessa, eikd kaikki muutos ole formaalisti koulutettavissa.
Tyontekijoille informaali oppiminen auttaa sopeutumaan muutokseen ja oman
ammattitaidon yllapitamiseen nykyisella rajattomien urien aikakaudella. Informaali
oppiminen tapahtuu reflektion, tekemisen ja jatkuvan tiedon paivittamisen kautta.
(Noe et. al 2013, ks. Briscoe, Hall & DeMuth 2006) Informaaliin oppimiseen liittyvat

oppimisen teoriat esitelldaan seuraavissa kolmessa alaluvussa.

2.1.1. Reflektiivinen oppiminen ja oppimisstrategiat

Mezirow julkaisi vuonna 1981 aikuisen reflektiivisen oppimisen teorian, joka ei
suoraan tutkinut tydssaoppimista, vaan aikuisen oppimisen yleista teoriaa, mutta
tutkimus loi hyvan pohjan aikuisen oppimisen ymmartamiselle niin koulutuksessa
kuin  tydssakin. Aikuisen oppimisessa Mezirovin mukaan nimenomaan
reflektiivisuudella ja transformatiivisella oppimisella on lapsen ja nuoren oppimista

suurempi merkitys.

Oppiminen kytkeytyy aikuisen elaman perspektiivien muutokseen uuden oppimisen
tapahtuessa ja oppiminen tapahtuu dynaamisesti reflektoiden informaatiota jo
olemassa oleviin tietorakenteisiin, uskomuksiin, arvoihin ja merkityksiin.
Reflektiivisyys kohdistuu seka itseen, ettd oppimisen kohteeseen ja uudistava
oppiminen (Mezirow 1991) edellyttdaa myos kriittista reflektiota. Reflektion taso voi
vaihdella subjektiivisesta omien tunteiden tutkiskelusta toimintojensa syy-
seuraussuhteiden tarkasteluun, tietoisuuteen omista arvoista, kasitteiden kayttoon
littyvan ymmarryksen tietoiseen tarkasteluun, ajattelun ja paattelyn arviointiin,
virheiden ja ongelman ratkaisukykyyn ja aina kulttuuristen ja psykologisten ilmididen
olettamusten kriittiseen arviointiin (Mezirov 1981; 1991). Kolbin (1984) mukaan
reflektio on oppimisen kannalta oleellinen elementti, silla yksilo kartuttaa tietoaan
jatkuvassa prosessissa, jonka tarkoituksena on ymmartaa paivittaisia tyossa
tapahtuvia kokemuksia. Reflektion on todettu tarkoittavan kokemusten

muokkaamista oppimiseksi ilmididen arvioimisen, analysoimisen, tulkitsemisen ja
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ymmartamisen avulla, paamaaranad kyky hyodyntaa kasiteltya tietoa
tulevaisuudessa. (Hetzner, Heid & Gruber 2015, ks. Boud & Solomon 2001; Mann
et. al. 2009) Reflektoinnissa olennaista on yksilon sisaisen arvioinnin ja tutkimuksen
tapahtuminen, joka on kaynnistynyt kokemuksesta, joka on muuttanut yksilon

konseptuaalista kasitysta todellisuudesta. (Boud & Solomon 2001)

Vaikka Mezirovin teoriat ovat yli 30 vuotta vanhoja, ovat niiden individualistiset ja
subjektiivisuuteen liittyvat huomiot edelleen relevantteja. Omaan oppimiseen ja sen
tekniikkoihin seka vaikuttimiin ovat keskittyneet myods Billet ja Choy (2012)
oppimisstrategioiden tutkimuksessaan. Billet ja Choy tutkivat yksildon oppimiseen
vaikuttavia monimutkaisia psykologisia ja tilannekohtaisia tekijoita, joihin huomiota
kiinnittamalla yksild voi vaikuttaa siihen, mita oppimistyylia noudattamalla saadaan
paras oppimisen lopputulos kussakin tilanteessa aikaan. Oppimistyyli on yksilon
melko muuttumaton, kognitiivisten ominaisuuksien maarittama tyyli, jolla yksilo oppii
ja luo kontekstuaalisia kokonaisuuksia. Oppimistapaan voidaan vaikuttaa
valitsemalla tilanne ja konteksti niin, ettd oppiminen yksilon oppimistyylilla onnistuu.
Suunnitelmallisuus johtaa oppimisstrategioiden muodostumiseen. Tutkimuksessa
painotetaan itsetietoisuuden olennaisuutta oppimisstrategiaa laadittaessa. Yksilon
ollessa tietoinen omista ennakkoluuloistaan, mahdollisuuksistaan ja rajoituksistaan,
antaa se mahdollisuuden myds kehittymiseen oppijana. Oppimistyylien ja
oppimisstrategioiden tunteminen on hyodyllistd myos henkilostdjohtamisen
nakokulmasta, koska se mahdollistaa kommunikaation parantamisen ja vahvojen
timien muodostamisen. Kun organisaatiossa ollaan tietoisia siitd, etta yksilot
oppivat eri tavoilla, voidaan laatia raataloityja ohjeistuksia ja vahentaa kitkaa
yksildiden valilla kasvattamalla tietoisuutta. Nain Billetin ja Choyn tutkimus

taydentaa Mezirovin aloittamaa tutkimusta yhteisonakokulmalla.

Muutos organisaation toimintaymparistdssa voi toimia oppimisen mahdollistajana ja
virikkeena reflektiolle (Hetzner, Heid & Gruber 2015, ks. Antonacopoulou, 2004).
Muutoksen tapahtuessa, yksilon kasitys niin tyosta, kuin toimintaymparistosta,
johon se liittyy, voi joutua muuttumaan oleellisestikin ja ohessa tapahtuu oppimista
uudesta "todellisuudesta”. Oppiminen ei kuitenkaan ole automaattinen seuraus

muutoksesta. Yksilon ominaisuudet ja asenteet vaikuttavat oppimisen
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todennakoisyyteen ja vaikuttimena toimii myOs organisatorinen konteksti ja
tyoyhteisdssa vallitseva kulttuuri. Muutoksesta aiheutuvien haasteiden reflektointi
on oleellinen osa muutoksesta oppimista. Reflektiota harvoin tapahtuu
rutiininomaisissa tehtavissa. Sen sijaan reflektion aktivoi useimmiten hairidtekija,
vaikeudet ja epavarmuus, joita muutos tapahtuessaan aiheuttaa. Kyky reflektoida
muutoksessa siita saatavan hyddyn maksimoimiseksi ei ole Kkaikille yksildille
helppoa tai automaattista, vaan yksilon ulkoiset vaikuttajat, kuten esimiestyo, voi

tukea reflektioprosessissa. (Hetzner et. al. 2015)

2.1.2. Toimintaoppiminen

Revansin (1982) toimintaoppimisen teoria keskittyy oppimiseen ongelmanratkaisun
kautta. Han tutki myos toimintaympariston muutosta ja sen vaikutusta uuden tiedon
luomisen valttamattomyyteen. Revans jakaa toimintaoppimisen viisivaiheiseksi
prosessiksi, joka alkaa ongelman nousemisesta ja havaintojen tekemisesta 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 myo6ta kasvattaa tietoa luoden oppimista.

Toimintaoppimista ja ongelmanratkaisun kautta tapahtuvaa ammatillista oppimista
tutkitaan edelleen ja tutkimustulosten perusteella se on motivoiva tapa oppimiseen,
uuden tiedon luomiseen seka kommunikaation kehittdamiseen ja yllapitamiseen
tyoyhteison jasenten valilla. Toimintaoppimisen keinoin henkilostd voi kehittaa
omien osaamisaukkojen tunnistamista, ongelmien kommunikointia ja
yhteistyotapoja. (Parker Siburt, Bissel, Macphail 2011; Carmeli, Gelbard & Reiter-
Palmon 2013). Toimintaoppimiseen liittyy vahvasti nimenomaan oppiminen
tydelaman paivittdisten haasteiden kautta. Haasteiden kautta tunnistetaan

osaamisaukkoja ja oppimisen saavuttamiseen tarvitaan myos reflektiokykya.
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2.1.3. Tyon ohessa oppiminen

Marsick ja Watkins (1990) maarittelivat tyossaoppimisen informaaliksi ja
incidentaaliseksi oppimiseksi. Informaalius termina juontaa juurensa erotteluun
perinteisen kouluoppimisen, eli formaalin oppimisen vastakohtaisuudesta.
Incidentaalisuudella tarkoitetaan sita, ettd oppiminen tapahtuu niin sanotusti tyon
tekemisen sivussa, "vahingossa”. Jarvinen et. al. (2000) kaansivat incidentaalisen
oppimisen sanalla oheisoppiminen, silla oppiminen on teorian mukaan alisteista
tyotoiminnalle, joka tuottaa oheistuotteenaan tyon tekijan oppimista. Marsick ja
Watkins (1990) jakoivat tyossaoppimisen neljalle tasolle, jotka ovat yksilon
oppiminen, ryhman  oppiminen, organisationaalinen  oppiminen  seka
professionaalinen oppiminen. Teoriassa sosiaalisella ulottuvuudella on
huomattavasti edellisia teorioita oleellisempi merkitys ja avaimena oppimiseen
onkin itsetutkiskelun lisaksi toisilta saatu palaute henkildkohtaisen oppimisen
tasolla. Ryhmatason oppimisessa oleelliseksi vaikuttajaksi nousee prosessien ja
ryhmaajattelun ja niiden taustalla olevien mentaliteettien ja perusolettamusten
arviointi. Organisaatiotasolla arvioidaan estavia tekijoita, vallitsevia toimintatapoja
ja puolustautumisen mekanismeja. Professionaalisella tasolla tutkiskelu kohdistuu
yhteiskuntaan, asiakassuhteisiin ja ammatilliseen etiikkkaan. Teorian mukaan
organisaatiossa voidaan laatia opetussuunnitelmia, joiden toteutustavat ovat
informaaleja ja jotka osallistavat tyOntekijat oppimistoimintaan. Taustana on
nakemys, etta sovittujen kaytantdjen mukaisesti tehdyssa tyossa tapahtuvat virheet
osoittavat, etta toimintatavat eivat toimi toimintaympariston muuttuessa ja virheista
oppimalla voidaan muokata toimintoja ja oppiminen tapahtuu sivutuotteena. Teorian
ongelmakohtia ovat tasoajattelu, silla yksilot toimivat myds maariteltyjen tasojen
valilla, seka tutkiskelun ja palautteen erottaminen toisistaan, vaikka ne kasitteina

toimivatkin oivallisesti.

Myoskaan 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
tydssaoppimisen johtamisen tyOkaluksi, jonka nimi on 70-20-10. Luvut ovat

prosenttilukuja ja kuvaavat henkiloston oppimisen eri tapojen optimaalista suhdetta.
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CCL:n mukaan 70 prosenttia ammatillisesta oppimisesta tulisi tapahtua tyossa. 20
prosenttia oppimisesta tapahtuu saadun palautteen johdosta, jota tarjoavat seka
kollegat, esimies, ettd potentiaaliset muiden sidosryhmien edustajat. Loput 10
prosenttia tulisi tulla formaalin koulutuksen muodossa (Rabin 2013). Nain ollen, jopa
90 prosenttia oppimisesta on informaalia. Tama viitekehys painottaa oppimisen
kokemuksellista ja sosiaalista painoarvoa, seka oppimisen kontekstuaalisuutta, jota
organisaatiokulttuuri ja toimintaymparistd muokkaavat (Rabin 2013; Nazarudin
2015). Viitekehyksen implementoinnista ei ole olemassa universaalia mallia
tydssaoppimisen 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 tyossaoppimisen tasoista (kuva 1)
aikaisemman tutkimuskirjallisuuden perusteella, kayttaen 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. Paaosin verkostojen avulla tapahtuva
oppiminen, joka tapahtuu jokapaivaisissa tyotilanteissa, muokaten yksilon
ammatillista osaamista kriittisen reflektion kautta, luo suurimman tyéssaoppimisen
ulottuvuuden. Reflektion kautta tapahtuva mentaalisten mallien muuttuminen
mahdollistuu ensi sijassa jokapaivaisessa sosiaalisessa kontekstissa tapahtuvan
vuorovaikutuksen myota. Staattisessa muodossa oleva informaatio helpottaa
jokapaivaisen tyon tekemista varsinkin uusissa tilanteissa, joten myds staattisella
informaatiolla on roolinsa tydssaoppimiselle. 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 myos

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

2.2. TyoOssaoppimiseen vaikuttavat tekijat; teknis-organisatorinen ja sosio-

kulttuurinen oppimisymparisto

Kuten johdannossa on mainittu, tama tutkielma tarkastelee tydssaoppimista yksilon
ja pienryhman nakokulmasta. Tydssaoppimisen ominaispiirteita tarkastellessa ei
voida kuitenkaan jattaa huomiotta tyossaoppimisen eri tasoja, joita on useita
yksilotasolta organisaatio- ja yhteiskunnan tasolle saakka. Yksittaisen tyontekijan
vahva kompetenssi ja kehittyminen ei myoskaan riita mahdollistamaan
organisaation kilpailukykya, vaan organisaatioon muodostuvien
osaamisverkostojen varaan voidaan rakentaa kestavampia suunnitelmia
kilpailuedun saavuttamiselle ja sailyttamiselle. (Noe, Clarke & Klein 2014) Tiedon
sosiaalisuus mahdollistaa organisaatiossa jo olemassa olevan tiedon
hyddyntamisen, joten sen fasilitointi on organisaation taloudellisesta nakokulmasta
katsoen hyodyllista. Inkpenin (2000) tekeman tydperaisen tiedon tutkimuksen
mukaan, jos henkiloston valilla ei jaeta tietoa ja se ei jakamisen myota kasva
kumulatiivisesti, ei siitd ole organisaatiolle pitkaaikaista hyotya.
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Tiedon jakamiseen liittyvia ilmidita on tutkittu tiedon jakamiseen liittyvan
kayttaytymisen nakokulmasta ja tutkimuksia ollaan useimmiten pohjustettu
perustellun toiminnan teorialla (Hussein, Signh, Farouk & Sohal 2016, ks. Fishbein
& Ajzen 1975), tai suunnitellun kayttaytymisen teorialla (Hussein et. al. 2016, ks.
Ajzen 1991). Naita teorioita on myohemmin taydennetty sosiaalisen paaoman
teorialla, itseohjautuvuusteorialla ja sosiaalisen vaihdon teorialla. Sosiaalisen
paaoman teoria tutkii sosiaalisen ryhman yhdessa omaamaa tietoa organisaation
kaytdssa olevana resurssina ja sen pohjana on tutkittu muun muassa
verkostoanalyysia. (Janhonen 2010; ks. Zagenczyk et. al. 2010)
Itseohjautuvuusteoria (Deci & Ryan 2000) tarkastelee yksilon motivaatiota kolmen
psykologisen perustarpeen; autonomian, kyvykkyyden ja yhteisollisyyden kautta ja
toimii nakokulmana siihen, miten yksilon tarve tuntea yhteenkuuluvuutta ryhmansa
kanssa vaikuttaa motiiviin jakaa ja vastaanottaa tietoa. Sosiaalisen vaihdon teoria
(Tampereen yliopisto, ks. Homans, 1961) on alun perin pohjautunut yhteistoiminnan
kuvaamiseen kaupankaynnin metaforien kautta, jossa tarkastellaan kayttaytymisen
vaikuttimia palkintojen ja rangaistusten muodossa. Sosiaalisen vaihdon teorian
kautta ollaan etsitty psykologisia kannustimia tiedon jakamiseen ja
vastaanottamiseen ja peilattu yksilon tarvetta tuntea yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
sen toimivan palkintona joko oman tiedon jakamiselle ryhman muiden jasenten
kanssa, tai sen vastaanottamiselle ryhman jasenilta. (Hussein et. al. 2016;

Tampereen Yliopisto 2016)

Heikkila (2006) tarkasteli vaitoskirjassaan Jegrgensenin ja Warringin (2002; 2003)
mallia ty0ssdoppimisesta tyopaikan “oppimisymparistdjen” ja tyontekijan
elamankerrallisen oppimispolun vuorovaikutuksena. Oppimisymparistd jaetaan
tydpaikan teknis-organisatoriseen ja sosio-kulttuuriseen kontekstiin (kuva 2), joiden
kautta tyossaoppimista ja sen tukimekanismeja tassa tutkimuksessa luokitellaan ja
tarkastellaan. Erityisesti sosio-kulttuurinen konteksti kasittaa nimensa mukaisesti
oppimisen sosiaalista ulottuvuutta ja siihen kuuluu esimerkiksi organisaatiossa
esiintyvat tyoyhteisot, poliittiset yhteisot ja kulttuuriset yhteisot. Sosio-kulttuurisessa
analyysissa keskitytaan siihen, miten oppiminen tapahtuu sosiaalisena prosessina,

tyontekijoiden vaihtaessa tulkintojaan ja kokemuksiaan, samalla rakentaen
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identiteettiaan yhteisOissa. Tyodssaoppimisen sosiaalinen ulottuvuus on todella
dynaaminen, silla siina tapahtuu jatkuvaa sisaista reflektointia omista kokemuksista
ja odotuksista, seka niiden kohtaamista kollegoiden henkilokohtaisiin kokemuksiin
ja odotuksiin ja naiden kohtaamisten reflektointia. Reflektointiin vaikuttaa
organisaatiossa vallitsevat kollektiiviset normit ja arvot. (Heikkila 2006; Jargensen
& Warring 2002: 2003)

TEKNIS-ORGANISATORINEN
OPPIMISYMPARISTO

tyonjako

tyon luonne

tyon autonomisuus

mahdollisuudet taitojen kayttéon ja
sosiaaliseen vuorovaikutukseen

e stressaavuus ja intensiivisyys

L

TYOSSA OPPIMINEN

BIOGRAFINEN OPPIMISPOLKU SOSIO-KULTTUURINEN
OPPIMISYMPARISTO
sosialisaatio tyohon e tyoyhteisot (communities of work)
e tyon subjektiivinen merkitys * kulttuuriset yhteisot
e tyd ja ammatillinen identiteetti * poliittiset yhteisot

Kuva 2. Tydssa oppiminen yksilon oppimispolkujen ja oppimisymparistdjen valisena

vuorovaikutuksena (Jgrgensen ja Warring 2002, 10)

Jagrgensenin ja Warringin (2002; 2003) nakemykset oppimisen sisaisesta ja
sosiaalisesta luonteesta yhdistda perinteisten oppimisteorioiden nakemykset,
joiden mukaan oppiminen on sisaista ja mentaalista, seka radikaalit sosiaaliset
konstuktionistiset mallit, joissa oppimisprosessit nahdaan paaasiassa sosiaalisina

prosesseina. (Heikkilda 2006; llleris 2003). llleriksen mukaan oppiminen tapahtuu
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kolmella tasolla, kognitiivisella, emotionaalisella ja sosiaalisella tasolla. Kolmatta
ulottuvuutta ei saavuteta ilman kahta ensimmaista, mutta ei ole mielekasta tutkia
kahta ensimmaistd  ulottuvuutta ilman  sosiaalisten  vaikuttimien ja
toimintaympariston huomiointia. Teorian sijoittuessa tyohon ja tydyhteisoihin tama
nakemys vahvistuu. (Heikkila 2006, ks. llleris 2003)

"Valtaosa yksilon oppimisesta tapahtuu vuorovaikutuksessa muiden ihmisten
kanssa” (Heikkila 2006). Tiedon artikulointi sosiaalisessa tilanteessa mahdollistaa
muiden yhteison jasenten mahdollisten vaihtoehtoisten nakodkulmien pohtimisen,
arvioinnin ja ilmaisun. Keskustelussa kirkastuu myos oppijan oma ajatusprosessi ja
keskustelu ja opitun ilmaisu mahdollistavat ensinnakin kaikkien osallistujien
oppimisen, myds parhaan mahdollisen "totuuden” l6ytamisen eri nakokulmien

pohdinnan ja perusteluiden johdosta. (Heikkila 2006)

Organisaatiossa on tunnistettu yhteisojen, joiden tarkoituksena ja perustehtavana
on uuden tiedon luominen, vaihtaminen ja keskinainen opettaminen seka yhteistyo,
merkitys ja arvo organisaation tiedonluomisen ja jakamisen vahvistajana. Tallaisia
yhteisoja kutsutaan englannin kielella termilla communities of practice. Suomen
kielessa niista on kaytetty ainakin termia kaytantoyhteisot (Rautakoski 2013).
Kaytantdyhteison maaritelmd on Brownin ja Duguidin (1991) mukaan ryhma
henkiloita, jotka ratkaisevat keskenaan ongelmia ja luovat samalla uutta tietoa,
vanhan tiedon siirtdmisen ja vastaanottamisen sijasta. Toiminta tapahtuu
epavirallisesti ja erityisesti narratiivien valityksella. Kaytantdyhteisdjen jasenten on
katsottu jakavan samoja intresseja ja olevan sitoutuneita ja motivoituneita
oppimiseen ja tiedon jakamiseen (Bandow & Gerweck 2015). Kaytantoyhteisojen
etuina on paitsi luonteva jaetun tietopadoman kasvattaminen, myos
organisaatiorajojen venyminen ja hamartyminen, jotka edistavat positiivista ja

yhteisollista ilmapiiria organisaatiossa.

Teknis-organisatorinen osio Jgrgensenin ja Warringin (2002) mallista tarkastelee
tyon ja tydssaoppimisen organisointia ja fasilitointia, tyon luonnetta, autonomisuutta,
sen tarjoamaa mahdollisuutta tietojen kayttoon seka tyon stressaavuutta. Teknis-

organisatorinen oppimisymparistd kuvaa tyOprosessin fyysista, teknistd seka
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organisatorista ymparistda, joten jarjestetyt ja teknologiset tydssaoppimisen
tukimekanismit, joita tassa tutkimuksessa tarkastellaan, osuvat Jgrgensenin ja
Warringin (2002) mallissa tahan teknis-organisatoriseen ulottuvuuteen. (Heikkila
2006, ks. Jagrgensen ja Warring 2002, 10)

3 Tyossaoppimisen tukeminen teknis-organisatorisesta ja sosio-kulttuurisesta

nakokulmasta

Ihanteellisessa tilanteessa yksilon kehittyminen ja kasvu jatkuvat koko tyduran ajan.
Tama edellyttaa sita, ettd yksilolle avautuu jatkuvasti mahdollisuuksia kehittaa
ammatillista osaamistaan ja tyotehtavat ja niiden muuttuminen esiintyvat yksildlle
dynaamisena urana, jonka han kokee joko nousevana tai laajenevana. Jos kehitys
tuntuu pysahtyvan, aiheuttaa se motivaation heikkenemista, joka toimii esteena
oppimisen mahdollisuudelle. Jatkuva muutos organisaatiossa mahdollistaa
osaltaan jatkuvaa oppimista ja onnistuneesti organisoituna muutos tarjoaa
mahdollisuuksia ja my0s vaatimuksia yksilon kehittymiselle. (Ruohotie 1997)
Digitalisaation muokatessa toimintaymparistda sen vaikuttaessa tuotteisiin ja niiden
tarjoamisen vayliin, yhteiskuntarakenteisiin ja asiakaskunnan laajuuteen, ei sovi
unohtaa sen tarjoavan myods mahdollisuuksia tukea oppimista organisaatiossa ja

tarjota valineita ja ymparistoja oppimiselle.

Tassa kappaleessa tarkastellaan elementteja, jotka tukevat yksilon ammatillista
oppimista ja kehittymista tydssa edellisessa luvussa esitetyista sosio-kulttuurisesta
seka teknis-organisatorisesta nakokulmasta. Tyossaoppimisen tukemiseen liittyy
seka konkreettisia, ettd aineettomia keinoja.  Teknis-organisatoriseen
tyossaoppimisen tukemiseen jaotellaan tyon jarjestelyyn ja organisointiin liittyvat
toimenpiteet, informaatioteknologia ja  jarjestelmat, formaalit  kurssit,
perehdytyssuunnitelmat ja muut organisoidut toimenpiteet. Sosio-kulttuuriseen
tydssaoppimisen tukemiseen voidaan luetella kuuluvan oppimista ja tiedon
siitymista tukevan kulttuurin ja asenteiden luominen, motivaatio ja itsensa
johtaminen, seka yhteisollisyyden ja sosiaalisessa kontekstissa tapahtuvan
oppimisen mahdollistaminen. Nain ollen kappale onkin jaettu alalukuihin, joista

ensin kasitelladn sosio-kulttuuriseen tydssaoppimisen tukemiseen liittyvia keinoja ja
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toisessa teknis-organisatoriseen tukemiseen liittyvia keinoja, kuten virtuaalisten

oppimis- ja kommunikointikanavien tarjoaminen.

3.1.  Sosio-kulttuuriset tydssaoppimisen tukemisen keinot

Sosio-kulttuuriseen tyossaoppimisen tukemiseen liittyy organisaatiokulttuuriin,
motivaatioon ja sosiaaliseen oppimisen kulttuuriin liittyvia elementteja. Elementit
ovat usein aineettomia ja sosiaalisessa kontekstissa tapahtuvia, osittain
tiedostamattomia ominaisuuksia, joiden mittaaminen ja nain onnistumisen arviointi

on haastavampaa, kuin teknis-organisatoristen tukikeinojen arviointi.

3.1.1. Oppimista tukeva ilmapiiri

Oppimista tukevaa organisaatiota tutkineiden Saralan & Saralan (2001, 151)
mukaan oppimismyonteisissa organisaatioissa kannustetaan kaikkia organisaation
jasenia suunnittelemaan itse omaa oppimistaan, reflektoimaan, ottamaan
omatoimisesti selvaa asioista ja olemaan uteliaita. Oppimiseen panostetaan koko
henkiloston, ei pelkastaan organisaatiohierarkian ylapaan osalta.
Oppimismyonteisessa organisaatiossa tyontekijat saavat myos osallistua
paatoksentekoon ja heitd kannustetaan keskustelemaan yli organisaatiorajojen ja
voimaantumaan oman osaamisensa johtajina.  Oppimista tukevassa
organisaatiokulttuurissa myos keskinainen kunnioitus ja luottamus ovat korkealla
tasolla. Oppimista tukevan ilmapiirin luomisessa organisaation johdolla on
keskeinen rooli, silla oppimismyodnteinen ilmapiiri edellyttdd henkildston tarkastelua
paitsi resurssina, myos resursoinnin kohteena, joka on aina strategista toimintaa
(Sarala & Sarala 2001, 127). Esimiestyolla on merkittdva vaikutus oppimista
tukevan ilmapiirin luomisessa paivittdisen vaikuttamisen kautta. Esimies voi
kannustaa oman ammattitaidon kehittamiseen, keskusteluun ja tiedonhankintaan
hajauttamalla paatoksentekoa omien valtuuksien rajoissa. Esimies on myos
oleellisessa roolissa avoimesti vuorovaikuttavan ilmanpiirin luomisessa omien

alaisten keskuudessa.
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Heikkilan (2006) mukaan oppimista tuetaan lisaamalla tyon viihtyvyytta ja tydssa
jaksamista. Toteamus osoittaa, kuinka laajasta ja monivivahteisesta
kokonaisuudesta tyossaoppimisen tukemisessa ja jatkuvan oppimisen
mahdollistamisessa on kyse. Ty0ssa oppimisessa on perusteltua suuntautua
tulevaisuuden tarpeisiin sen sijaan, etta keskitytdan vain kuluvalla hetkella

tarvittavan kompetenssin varmistamiseen. (Heikkila 2006)

3.1.2. Yksilon motivoituneisuuden tukeminen jatkuvan oppimisen edellytyksena

Omaan uraan kohdistuva motivoituneisuus nayttaytyy yksilon motivoituneisuudessa
kehittaa itseaan tyossaan ja urallaan. Uraan kohdistuva motivoituneisuus on
pitkdjanteistd ja sen katsotaankin paattyvan vasta, kun vyksilon ura on
paatepisteessaan, toisin kuin suorituskeskeinen motivaatio, joka on lyhytaikaista ja
mahdollisesti yksittdiseen tavoitteeseen tahtaavaa. Nain ollen, nimenomaan tahan
pitkajanteiseen, uraa koskevaan motivaatioon tulee kiinnittdd huomiota ja panostaa
niin yksilon, kuin organisaationkin hyodyn nakokulmasta ja sen katsotaan olevan
tarkeassa roolissa yksilon tydssaoppimisen edellytyksend. (van Rijn, Yang &
Sanders 2013)

Uraan kohdistuvaa motivaatiota tutkiessaan London (1983) nosti kolme oleellista
elementtia; uraidentiteetti, uran syva ymmarrys ja urakestavyys. Uraidentiteetti
maarittdaa sen, miten yksilo maarittaa itseddn oman uran kautta. Uran syvalla
ymmarryksella tarkoitetaan sita, minkalainen realistinen kasitys yksilolla on
itsestaan, organisaatiostaan ja tavoitteistaan. Urakestavyydella tarkoitetaan sita,
miten yksilo sietaa ja kestaa uran disruptiota ja epaoptimaalista tydymparistoa. Nain
ollen, tydnantajan onkin hyodyllista varmistaa yksilon eri motivaation ulottuvuuksien
korkea taso, jotta tydssaoppimiselle on motivaation kannalta edellytyksia. Van Rijn
et. al. (2013) totesivat, ettd yksilon kehittymista tydssa voidaan edesauttaa
pitkdaikaisen, uraa koskevan motivaation yllapitamisella, esimerkiksi tukemalla
yksilon urakehitysta ja uramahdollisuuksia, auttamalla yksiloa selkeiden uraa
koskevien tavoitteiden asettamisessa, tarjoamalla positiivista ja rakentavaa
palautetta, seka tarjoamalla ty0ssa riittavasti haastetta. Van Rijnin et. al. (2013)

mukaan on kuitenkin oleellista, ettd tyOnantaja Iluo nimenomaan omaan
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kontekstiinsa parhaat mahdolliset olosuhteet motivaation stimulointiin ja
oppimismahdollisuuksien luomiseen, huomioiden myos yksildiden valiset

eroavaisuudet niin motivoitumisen, kuin oppimistapojenkin osalta.

3.1.3. Yksilon osallistaminen tydossaoppimisen suunnitteluun

Osallistavaa otetta yksilon oppimisen suunnitteluun ja monitorointiin kutsutaan
itsesaantoiseksi oppimiseksi. Itsesaantdinen oppiminen merkitsee oppimista, jossa
yksild osallistuu oppimistavoitteiden ja tapojen suunnitteluun, seka oppimisen
monitotointiin.  ltsesdantdistd oppimista on tutkittu 1ahinnd perinteisen
kouluoppimisen kautta, mutta sitda on sovellettu myds tydssaoppimisen
tutkimuksessa (Milligan, Fontana, Littlejohn & Margaryan 2015). ltsesaantoisella
oppimisella katsotaan olevan positiivinen vaikutus yksilon oppimiseen ja sopivan
erityisesti epaformaaliin oppimiseen. ltsesaantoisyys ilmenee esimerkiksi yksilon
osallistumisena oppimismahdollisuuksien luomiseen ja suunnitteluun ja

oppimisensa kehittymisen monitorointiin.

ltsesdantdisen oppimisen teoriaa ei voida kuitenkaan suoraan siirtaa
kouluoppimisesta tydelamaan, koska sen havainnointiin tarvitaan mahdollisuutta
vaiheittaiseen tarkasteluun ja selkeisiin rakenteisiin, joka ei dynaamisessa
tyotilanteessa ole mahdollista. Lahinna itsesaantdisen oppimisen teorian yksiloa
osallistava ulottuvuus kiinnostaa reflektoitaessa teoriaa tydelamaan. Jotta yksilo voi
hyotya 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 tydossaoppimisen tukemisen keinot

Teknis-organisatorisia tyossaoppimisen tukikeinoja ovat konkreettisia, niin tyon
organisoinnin, organisaation rakenteiden, kuin jarjestelmienkin avulla tarjottuja

mahdollisuuksia oppia tyossa. Teknis-organisatoriseen ulottuvuuteen kuuluu myos
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informaation kulun konkreettinen fasilitointi, kuten erilaisten viestintavalineiden
tarjoaminen ja verkostoitumismahdollisuuksien jarjestaminen esimerkiksi erilaisten

tilaisuuksien muodossa.

3.2.1. Tyon organisointi

Tyon organisoinnilla tarkoitetaan suunnitelmallista tyon jarjestelya niin, etta yksiloilla
esiintyvat oppimistarpeet organisaatiolle koituvan arvonluonnin tuottamiseksi
saadaan taytetyiksi. Tyon organisointi oppimista tukevaksi vaatii huolellista
suunnittelua  ja  organisatoristen rakenteiden muokkaamista  taman
mahdollistamiseksi ja tydn organisoinnin tavoitteena on nimenomaan oppiminen, ei
pelkastaan oppimisen myo6ta tehtavan tyon suorittaminen. TyOn organisointi
tydssaoppimista edistavaksi tulee suunnitella niin oppijan kuin organisaationkin
tavoitteita tukevaksi. (Kis 2016)

Tyon organisoinnin muotoja ovat erilaiset trainee-ohjelmat, joiden piirteitd ovat
tarkka suunnitelmallisuus, rajoitettu tyoskentelyn kesto eri osissa organisaatiota ja
eri tyotehtavien kirjo, eli yleensa trainee-ohjelmissa oppija kay tekemassa tyota ja
nain oppimassa kyseista tyota ja sen ymparistda useammassa eri pisteessa ja
toimessa. (Kis 2016) My0s erilaiset harjoittelut ja maaraaikaiset tehtavat eri puolilla
organisaatiota voidaan maaritella tyon organisoinnin kautta tapahtuvaksi
oppimiseksi. Myods tyon organisointi siten, ettd henkildlle asetetaan hiljalleen
haastavampia tehtdvida ja vastuuta suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti,

maaritellaan tydn organisoinnin kautta tapahtuvaksi oppimiseksi. (Kis 2016)

3.2.2. Tiedon siirtdmisen fasilitointi

Tyoyhteis6jen oppimisen ja kehittdamisen kannalta organisaatioissa tulee miettia,
miten siirtaa tietoa asiantuntijoilta noviiseille, miten kokeneet tyontekijat kasvattavat
osaamistaan vuorovaikutuksessa ja oppiessaan toisiltaan ja miten noviisit paasevat
jakamaan tuoreita nakemyksiaan tyodyhteisossa. Yksi tyOkalu tahan on tiedon

jakamisen fasilitointi. Tiedon jakamista voi toteuttaa kasvotusten, tai teknologia-
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avusteisesti. Tiedon jakamista voi tapahtua myos epasuorasti dokumenttien, tyon

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

Organisaation tehtavana on tukea edellisessa luvussa esitettyjen communities of
practice-yhteisOjen toimintaa mahdollistamalla epamuodollisen kanssakaymisen
organisaation jasenten valilla, ilman, ettd organisaation sisaiset rakenteet estavat
yhteistyota. Organisaatio voi mahdollistaa yhteis6jen muodostumisen tarjoamalla
seka fyysisia, etta virtuaalisia verkostoitumismahdollisuuksia. Eras tapa yhteisojen
muodostumisen mahdollistamiselle on verkostoitumistilaisuuksien jarjestaminen.
Erilaiset seminaarit houkuttelevat samoista asioista kiinnostuneita asiantuntijoita ja
noviiseja paikalle ja kiinnittamalla huomiota istumajarjestyksiin ja oheistoimintaan,
organisaatio voi vahvistaa mahdollisuuksia verkostoitumiselle. Myds virtuaalisten
verkostoimismahdollisuuksien fasilitointi, kuten ajantasaiset
kommunikaatiovalineet, tulee huomioida. Sosiaalisen median kayttd on varsin
ajankohtaista, mutta valineiden kaytto tulee olla tarkan harkinnan alaista, jotta muun
muassa arkaluontoisen tiedon hallitsematon leviaminen, tai aineettoman paaoman

jakaminen, onnistutaan ehkaisemaan. (Bandow & Gerweck 2015)

3.2.3. E-oppiminen: Digitalisaation hyodyntaminen tyossaoppimisen tukemisessa

Digitaalisuuden hyoddyntaminen tydssaoppimisen tukemisessa on noussut
avainasemaan digitalisaation hallitsemissa organisaatioissa (Spagnoletti, Za,
North-Samardzig 2013). Verkkopohjaista oppimista, jonka periaatteita ovat
oppimisen ja opetuksen rippumattomuus ajasta tai paikasta, kommunikointi verkon
kautta ja eri multimedioiden yhdistaminen, kutsutaan e-oppimiseksi. (Gronfors
2002). Muita Suomessa kaytettyja termeja ovat virtuaalioppiminen, verkko-
oppiminen ja verkkopohjainen oppiminen. E-oppimisen maaritelmissa 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 (Gronfors 2002; Reece 2001) e-oppimisen
maaritelmissd huomioidaan myo6s oppimisen sosiaalinen ulottuvuus, jolloin

maaritelmaan lisatdaan mahdollisuus oppijoiden valiseen vuorovaikutukseen.



29

E-oppiminen tarjoaa laajasti mahdollisuuksia oppimiselle ja muokkaa voimakkaasti
koko koulutusjarjestelmaa sekd organisaatioiden oppimiseen ja tiedonkulkuun
liittyvia kaytantoja. E-oppimista kaytetdan yha enemman organisaatioissa valineena
oppimistavoitteiden saavuttamiseen (Rosenberg 2001). Digitaaliset teknologiat
hamartavat organisaatioiden rajoja, kun informaatiota yhdistellaan seka sisaisista
etta ulkoisista lahteista (Yoo et. al. 2010), mahdollistaen vaivattoman
tiedonhankinnan myds organisaation ulkopuolelta.  Oppimisymparistdjen
digitaalisuus myds mahdollistaa niiden tarkan  raataldinnin  yksilon
oppimistavoitteiden ja oppimisstrategioiden mukaisiksi (Spagnoletti et. al. 2013).
Digitaalisuus mahdollistaa myds tiedon ja oppimateriaalin nopean ja joustavan
paivittdmisen vahaisin kustannuksin verrattuna painetun oppimateriaalin
paivittamisen kustannuksiin tai virallisten koulutusten jarjestamiseen (Jia et. al.
2011).

Verkko mahdollistaa myos taloudellisen tavan verkostoitua tehokkaasti muiden
oppijoiden kanssa. Verkkoyhteiso6t tuovat merkittavaa etua, erityisesti kun
huomioidaan nimenomaan tyossa oppimisen vahva sosiaalinen kontekstuaalisuus
(Jia et. al. 2011). Yksilo- ja ryhmatason oppimisen prosessit voivat hyotya
informaation vaihdosta ja tiedon Iluomisesta sosiaalisesti verkkoyhteisdjen
muodossa. Digitaalisilla alustoilla ja informaatiorakenteilla voidaan luoda
ymparistoja, joissa informaalia oppimista tapahtuu, mahdollistamalla ja pilotoimalla
tiedonluomisprosesseja ja edistamalla tiedon ja tydskentelytapojen jakamista ja

opettamista tyontekijoiden valilla. (Spagnoletti et. al. 2013)

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

Potentiaalisesti rajaton maara tietoa voidaan tuoda tyontekijan tavoitettavaksi
hankkimalla organisaation jasenille lisenssi MOOC-alustoille, jotka on kehitetty
yhdistamaan samaan paikkaan sosiaaliset oppimisen verkostot, asiantuntijoiden ja
akateemikoiden tarjoama syva tieto omasta substanssialueestaan, seka vapaasti
tavoitettavissa olevat online-muodossa tarjottavat dokumentit. Ehka kuitenkin

oleellisin osa MOOC:ia on alusta, jonka se tarjoaa potentiaalisesti tuhansille
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oppimisalustan kayttgjille, 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, hyddyntaen digitaalisten alustojen joustavuuden ja
lahes  rajattoman  online-pohjaisen  tiedon  tarjoamat  mahdollisuudet.
Hypermedioiden tarkoituksena on fasilitoida oppijoiden vuorovaikutuksen ja tarjota
yksittdisen oppijan oppimistarpeeseen raataldidyn opetuskokonaisuuden. Nain
jokaiselle oppijalle mahdollistuu personoitu oppimiskokemus. Hypermediamalli
pohjautuu Brusilovskyn vuonna 1996 esittdmaan Mukautuvan
hypermediajarjestelman ja siita vuonna 2002 jalostettuun alykkaan tuutoroinnin

jarjestelmaan. (Spagnoletti et. al. 2013)

Mukautuvan koulutuksellisen hypermedian periaatteella Schiaffino, Garcia ja
Amandi (2007) esittelevat eTeacherin, e-opettajan, jonka toimintaperiaatteena on
jarjestelma, joka oppii kayttdjan toiminnan perusteella tdman kiinnostuksen
kohdistumisesta, oppimistapoihin liittyvista mieltymyksistd ja parhaista
oppimistavoista ja mukautuu niihin, tarjoten tietoa, harjoituksia ja palautetta
oppimansa perusteella parhain tavoin. Jarjestelman periaatteena ei ole ainoastaan
raataloity opetuskokonaisuus oppimistarpeen mukaan, vaan painopisteena on
nimenomaan eri oppimistapoihin ja —strategioihin mukautuminen. (Schiaffino et. al.
2007)

Online-pohjaiset, mukautuvat oppimisymparistot voivat tukea varsinkin
kompleksisissa tyoskentely-ymparistdissa aloittelevien ammattilaisten oppimista.
Oppimisymparistoista aloitteleva tyontekija voi opetella erilaisia kayttaytymistapoja
ammatillisissa tilanteissa ja oppia erilaisten toimintatapoihin liittyvia tehokkuuteen ja
tyon laatuun vaikuttavia elementteja. Samalla oppimisymparistoissa aloitteleva
tyontekija oivaltaa ammatilliseen kayttaytymiseen liittyvid standardeja, joihin

hanenkin tulee tahdata. (Van Gok, Sluismans, Joosten-ten Brinke & Prins 2008)
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Van Gok et. al. esittelivat 2008 mallin online-pohjaiselle oppimisymparistolle, jonka
etuna on mahdollisuus vaihdella tyotehtavien eri kompleksisuustasojen, seka
tehtavien suorittamiseen tarjolla olevan tuen maaran valilla. Tama helpottaa
erityisesti helpottamaan aloittelevien tyontekijoiden kognitiivista ylikuormittumista,
joka on riskind, kun ammatissa vasta aloittanut oppija pyrkii sopeutumaan todella
kompleksisten ymparistojen ja tydtehtavien vaatiman kompetenssin tasoon. Malli on
luotu perustuen siihen, etta tydssaoppimisessa on oleellista osallistaa oppijaa oman
oppimisensa ja kehittymisensa arviointiin ja suunnitteluun, seka& kehittymisen

jatkuvan arvioinnin periaatteisiin.

Kompleksisessa toimintaymparistossa yksiselitteinen kehityksen arviointi on
haastavaa, silla tehtavat ja niista suoriutumiseen valitut tekniikat ovat voimakkaasti
tilannesidonnaisia. Oppimisymparistdssa voidaan simuloida tyétehtavia ja tilanteita,
valiten niiden kompleksisuuden taso, seka tehtavan suorittamiseen saadun tuen
maara (kuva 3). Naiden yhdistelmia voidaan vaihdella, jotta oppija saa asteittain
lisdd kokemusta eri tilanteista, niiden kompleksisuudesta ja oppii asteittain
selviytymaan kompleksisimmista kokonaisuuksista yha itsenaisemmin. Oppija voi
maarittaa itse myos etenemisvauhtiaan, eika kaikki yhdistelmia tarvitse kayda lapi,
vaan oppijan itsereflektointi maarittaa sen, kuinka han haluaa oppimisymparistdossa

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

Oleellista oppimisymparistossa on se, etta siella on laaja joukko tehtavia, jotka
poikkeavat toisistaan tarjotun tuen maarassa (suuresta pieneen), samoin kuin
oppijoille osoitettujen odotusten maarassa (vahaisesta suureen).
Oppimisymparistossa on neljan tyyppisia tehtavia, jotka edustavat kasvavaa
maaraa oppijoille kohdistettavia odotuksia. Kolme ensimmaista tehtavatyyppia,
tarkkailu, analyysi ja kuvaus on tarjottu kaikilla kompleksisuuden tasoilla (matala,
kohtuullinen ja korkea). Neljas tehtavatyyppi toiminta ei ole sidottu

kompleksisuuteen.

Tarkkailuun liittyvat tehtavat opettavat observoinnin ja nahdyn arvioinnin kautta
vaihtoehtoisista toimintatavoista eri tehtavissa. Analyysitehtavat arvioivat yksilon
nakemysta siita, mitkd olosuhteet vaikuttavat tehtavan tehokkuuteen ja laatuun.
Kuvaukseen liittyvat tehtavat arvioivat sitd, miten yksilot itse katsovat
suoriutuneensa tehtavista. Toimintatehtavien kautta pystytaan arvioimaan yksilon

konkreettista suorittamista. Tata tasoa ei ole sidottu kompleksisuuteen, mutta
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suoritusta arvioitaessa vallinnut ymparistd ja tehtavan kompleksisuus voidaan
huomioida. (Van Gok et. al. 2008)

Online-oppimisympariston etuja on myos se, etta se voi simuloida yksilon elamasta
poikkeavia tilanteita turvallisessa ymparistossa. Online-oppimisympariston avulla
voidaan myOs havainnollistaa, etta vaikka yksilo toimii jo todella laadukkaasti
vahemman kompleksisissa ymparistdissa ja tehtavissa, kompleksisuutta lisdamalla
I0ytyy kuitenkin viela laajasti tilaa kehittya. Oppimisymparistd voi toimia myos
rauhoittavana elementting; jos yksilo tyoskentelee oikeasti todella kompleksisessa
ja tdman takia uuvuttavassa ymparistdssa, oppimisymparistdossa voidaan simuloida
vahemman kompleksista toimintaymparistoa ja sita, minkalaista siella olisi toimia.
(Van Gok et. al. 2008)

MyOs Suomessa on kehitetty mukautuvia oppimisalustoja organisaatioiden ja
yksityishenkildiden kayttoon (Tekes 2017). Claned Group Oy on kehittanyt
yliopistojen, Oppimisratkaisujen ja Tekesin kanssa yhteistydssa oppimisen
pilvipalveluperustaisen oppimisympariston, joka mukautuu organisaation ja
yksittdisen oppijan oppimistarpeisiin  ja -tapoihin, mahdollistaen myds
verkostoitumisen muiden kayttajien kanssa. (Claned 2017). XoomPoint LMS on
toinen kotimainen, joustava ja mukautuva pilvipalveluun perustuva teknologinen
oppimisymparistd, joka mukautuu oppimistarpeisiin ja verkko-oppimistoiminnan eri

vaiheisiin ja on kehitetty myos mobiiliystavalliseksi. (XoomPoint Corporation 2017)

3.2.4. E-oppimisen tavoitteiden maaritteleminen ja tulosten arviointi

Vaikka verkkopohjainen oppiminen on noussut teknologiaperustaisten
organisaatioiden keskuudessa paradigmaksi, on se saanut myos kritiikkia. Jian, et.
al. (2011) mukaan e-oppimiseen tarkoitetut valineet usein epaonnistuvat tayttamaan
oppijan oppimistarpeita, jolloin niiden hyoty organisaatiolle jaa kyseenalaiseksi. E-
oppimiseen liittyen on katsottu myos olevan ristiriitaa organisaation intressien ja
oppijan tarpeiden valilla ja tama aiheuttaa epaselvyytta e-oppimisen tavoitteiden
maarittelemisessa. Ongelmana e-oppimisen tarjoajissa on usein niiden

keskittyminen teknologisiin ratkaisuihin ja palvelumuotoilun designiin, pedagogisten



34

ja organisatoristen aspektien jaadessa liilan vahaiselle huomiolle. (Jia, et. al. 2011).
Haasteena on myos tyossaoppimiselle tyypillinen tilanne- ja
tyotehtavasidonnaisuus ja organisatorinen konteksti, johon jopa adaptoituvien

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

Jia et. al. (2011) esittelevatkin tahan liittyen suoritusperusteisen lahestymisen e-
oppimisen organisointiin. TyOkaluina kaytetdan indikaattoreita, joiden avulla
identifioidaan harjoittelun ja oppimisen tarpeet ja kirkastetaan ne oppijoille,
tavoitteena kaikille osapuolille (oppija ja organisaatio) selked kuva siita, mita
oppimista yksilo tarvitsee ja mitd toimenpiteitd tulee oppimisen varmistamiseksi
tehda. Indikaattoreiden tueksi Jia et. al. (2011) ehdottavat myds ontologian
kayttamista, jonka avulla saadaan visioitua riittdvan konkreettinen oppimisymparisto

yksilon ja organisaation tarpeiden tayttamiseksi.

Indikaattorit ovat mitattavia elementteja, jotka kuvastavat kriittisia menestystekijoita
eri organisaatiotasoilla ja ne laaditaan kullekin organisaatiotasolle sopiviksi,
indikaattoreiden ja niiden mittareiden ollen eri organisaatiotasoilla hyvinkin erilaisia.
Menestystekijoita identifioidaan organisaatiotasolla, yksikko- tai tiimitasolla ja
yksilon ammatillisella positiotasolla. Mittarit asetetaan tavoitteeseen johtaviin
kehitysaskeleisiin sopiviksi. Oleellista on, etta ne reflektoivat asetettua tavoitetta ja
ovat niin oppijan, kuin organisaationkin kannalta relevantteja ja selkeita.
Indikaattorien tarkoituksena on tayttaa kuilu organisaation vision, strategian ja
tavoitteiden, seka tyontekijan tavoitteiden valilla. Yksilotasolla indikaattorit
identifioidaan sen mukaan, mitd kyseisessa positiossa edellytetaan, jotta toiminta
osaltaan mahdollistaa organisaation kokonaistavoitteen saavuttamiseen. (Jia et. al.
2011)

Jian et. al. (2011) esittamaan viitekehykseen kuuluu myds verkkoympariston
ontologia. Ontologia tieteenfilosofiselta merkitykseltaan tarkastelee olevaisuuden
perimmaistd muotoa. Informaatiotieteissd ontologiaa kaytetaan apuna
verkkoymparistoissa vallitsevan todellisuuden ja rakenteiden luomiseen. Tassa
yhteydessa, ontologia on maaritelty “formaaliksi, ekplisiittiseksi, jaetun

konseptuaalisuuden jarjestelyksi” (Gruber 1993). Toisin sanoen, it-ontologialla
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havainnollistetaan verkkoymparistéjen maailmaa ja logiikkaa. Ontologian avulla
verkkoymparistdissd maaritellaan konsepteja ja sisaltoa ja linkitetdan niita yhteen,
jotta saadaan aikaiseksi loogisesti ja jarjestelmallisesti toimiva verkkoymparisto. (Jia
et. al. 2011)

4 Tutkimusmenetelma

Tutkimus on tutkimustavaltaan laadullinen. Laadulliselle tutkimukselle on haastavaa
tuottaa tyhjentavaa, kaikki sen ominaispiirteet ja ajattelutaustat huomioivaa
selitysta, mutta kaikki maaritelmat ovat yhta mielta siita, etta sen avulla pyritdan
Ioytamaan sellaisia vastauksia, joita ei ole mahdollista tuottaa ainakaan pelkastaan
maarallisen tutkimuksen keinoin (Metsamuuronen 2006, 208). Laadullisen
tutkimuksen kasitetta selvitettdessa usein myos turvaudutaan maarittelemaan se
maarallisen tutkimuksen vastakohdaksi, vaikka se onkin pitkalle yksinkertaistettu
nakemys todellisuudesta. Alasuutari (2011) muotoilikin laadullisen ja maarallisen
tutkimuksen eroa seuraavasti: “lhmistieteellisen tutkimuksen menetelmallista
kenttda ei voi jakaa kvalitatiivisiin” ja “kvantitatiivisiin” menetelmiin. Sen sijaan
voidaan erottaa kaksi tutkimuksen tekemista tulkitsevaa ideaalimallia: yhtaalta

luonnontieteen koeasetelma, toisaalta arvoituksien ratkaiseminen.”

Laadullisella tutkimuksella on useita eri nimityksia, joista opiskelijoille tutuin on
laadullisen tutkimuksen lisaksi kvalitatiivinen tutkimus. Suomenkielisissa
tutkimusmetodioppaissa  kaytetdan  oikeastaan  rinnastaen laadullisen,
kvalitatiivisen, ihmistieteellisen, pehmean, ymmartavan ja tulkinnallisen tutkimuksen
nimityksia (Tuomi & Sarajarvi 2009, 11), vaikka niille on osoitettavissa erilaisia
taustoja ja merkityksia ja useiden nimitysten kirjo johtuukin laadullisen tutkimuksen
pitkasta ja poikkitieteellisesta historiasta Laadullisen tutkimuksen kehityshistoria
pitaa sisallaan lukuisia erilaisia ajattelusuuntia ja tutkimustraditioita ja se on saanut
vaikutteita monelta eri suunnalta ja nain edustaakin aidosti eklektista
tutkimussuuntausta. (Eskola & Suoranta 2008, 25). Laadullisessa tutkimuksessa
ihminen, kokemukset, tulkinnat ja kieli ovat usein keskiossa ja tutkimuksen

kohteena ja aihetta tutkitaan subjektiivisesta nakokulmasta. Laadullinen tutkimus ei
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lahtokohtaisesti pyri yleistykseen, vaan kuvaamaan yksittaista ryhmaa tai ilmiota

mahdollisimman syvallisesti. (Eskola & Suoranta 2008, 61)

Tutkimus edustaa fenomenologis-hermeneuttista perinnettd ja tulkinnallista
tutkimusta. Tutkimus pohjaa todellisuutta siihen, ettd se on luotu sosiaalisessa
kontekstissa ja etta se on tulkinnallista; todellisuus rakentuu sen tulkitsijan mielessa
(Merriam 2009). Fenomenologis-hermeneuttisessa tutkimuksessa tutkimuksen teon
kannalta oleellisia kasitteita ovat kokemus, merkitys ja yhteisollisyys. Nain ollen,
tutkimuksen ontologiset ja epistemologiset lahtokohdat ovat sellaiset, etta
todellisuus rakentuu ihmisille sosiaalisesti ja psykologisesti eri tavoin ja tutkija on
osa tutkimaansa todellisuutta. Metodologia kiteytyy siis siina, etta "todellisuudesta

etsitaan ja yhdessa luodaan tulkintoja” (Viitala 2014).

4.1. Ryhmahaastattelu aineiston keruun menetelmana

Pelkistetyimmillaan laadullisella aineistolla tarkoitetaan aineistoa, joka on
tekstimuodossa. = Esimerkkeja  laadullisen  aineiston = muodoista  ovat
haastatteluaineistot ja havainnoinnit, artikkelit, omaelamankerrat, kirjeet, seka
muuta tarkoitusta varten luotu kirjallinen, kuvallinen tai danimateriaali. (Eskola &
Suoranta 2008, 15) Aineistotyyppeja voidaan kayttaa joko yksinaan, tai eri tavoin
yhdisteltyina, riippuen tutkimusongelmasta ja tutkimukseen kaytettavissa olevista
resursseista. Tutkimusongelma maarittelee sopivimman tutkimusmenetelman ja

aineistonkeruutavan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71)

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruun menetelmana on kaytetty rynmahaastattelua.
Ryhmahaastattelulla tarkoitetaan haastattelua, johon osallistuu samalla kertaa
useampia haastateltavia ja mahdollisesti myOs haastattelijoita. Ryhmahaastattelun
tavoitteena on ryhmakeskustelu tutkijan haluamasta aiheesta tai teemoista.
Ryhmahaastattelun etuna verrattuna yksilohaastatteluun on haastateltavien
toisiltaan saama  tuki;  yksilOhaastateltava voi  esimerkiksi  jannittaa
haastattelutilannetta niin paljon, ettd ryhman tarjoama tuki toimii parempana
metodina, eikad jannittdminen nain vaikuta aineiston laatuun heikentavasti.

Ryhmahaastatteluista voidaan saada myos yksilOhaastattelua enemman tietoa.



37

Tama mahdollistuu siten, etta haastateltavat voivat yhdessa muistella tapahtumia,
taydentaa toistensa lausuntoja ja muistaa tdydentdd omaa vastaustaan toisten
vastausten perusteella. Ryhmahaastattelussa jasenet voivat myos innostaa toisiaan
kertomaan enemman. Usein ryhmahaastatteluun osallistuvat kuuluvat jollakin
tavalla samaan ryhmaan tai jakavat saman intressin, joka vahentaa
vaarinymmarryksia ja helpottaa normien esiintymista, vaikka niista ei erikseen
puhuttaisikaan. (Eskola & Suoranta 2008, 94-95.)

Sulkunen (1990, 264) nostaa kaksi ryhmahaastattelun etua verrattuna
yksilohaastatteluun; ryhmahaastattelussa ryhman jasenet kontrolloivat toinen
toisiaan haastattelijan sijasta. Tutkittaessa haastateltavien mielipiteita tai
kulttuurisia jasennyksia, on haastattelijan asema yksilohaastattelussa liilan suuri.
Toisena etuna on ryhmahaastattelun tehokkuus. Yhdessa, vaikkakin normaalisti
yksildhaastattelua pidemmassa tilaisuudessa saadaan haastateltua useampi
henkilo kerralla. (Eskola & Suoranta 2009, 96)

Haasteita ryhmahaastatteluun liittyen ovat haastatteluaikojen ja paikkojen
sopimisen haastavuus. Useamman henkilon aikataulujen sovittaminen yhteen
useamman kerran voi osoittautua varsin haasteelliseksi tehtavaksi. Taman lisaksi,
ryhmahaastattelu vaatii tilaltaan usein hieman enemman, kuin esimerkiksi
yksilohaastattelu. Tilan tulee olla rauhallinen ja riittavan suuri. (Eskola & Suoranta
2009, 92, 97). Muiksi haasteiksi ryhmahaastatteluun liittyen voivat osoittautua
dominoivat yksittaiset henkilot, joita pitaisi tarpeen vaatiessa kontrolloida, vaikka
lahtokohtaisesti haastattelijan pitaisi pysytella haastattelussa mahdollisimman
hillaa. Ryhmahaastattelu vaatii haastattelijalta hieman enemman taitoja, kuin
yksilohaastattelu, silla dominoinnin kontrolloinnin lisaksi haastattelijan tulisi
mahdollistaa luottamuksellinen ja keskusteleva ilmapiiri, pohjustaa haastattelun
teemat niin, etta niitd ymmarretaan, tarkentaa tarvittaessa lisdkysymyksilla ja olla
tilanteessa siten mukana, etta vahapuheisemmat tai ujommat vastaajaryhmat
tuottavat riittavasti aineistoa. (Eskola & Suoranta 2009, 96-97)
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4.2. Teemahaastattelun runko

Ryhmahaastattelujen  tyyppi  noudatteli  teemahaastattelun  periaatteita.
Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit on etukateen paatetty, mutta
haastattelussa ei kayteta tarkasti muotoiltuja kysymyksia tai jarjestysta (Eskola &
Suoranta 2009, 86). Teemahaastattelun runko (lite 1) muodostettiin
kirjallisuuskatsauksen teemoja mukaillen. Ryhmahaastatteluissa on oleellista, etta
teemoja on maarallisesti vahan, jotta haastateltavat voivat keskustella niista
kiireetta. Ryhmahaastattelun tarkoituksena on, etta osallistujat reflektoivat toistensa
kannanottoja ja keskustelun kautta kayvat syvallisesti annettuja teemoja |api.
Tybssaoppimisen itsessaankin tapahtuessa vahvasti sosiaalisessa kontekstissa, on
luontevaa myos siita keskustella sosiaalisessa kontekstissa. Ryhmahaastattelun
mahdollistaa my0s se, etta tydssaoppiminen ei ole aiheena arkaluontoinen.
Oppimisen ollessa myos vahvasti tiedostamatonta, on keskustelu ajatuksia ja
mahdollisia  oivalluksia  herattavd tapa hankkia aineistoa. Pelkalla
yksilohaastattelulle tyypillisella kysymys-vastaus-haastattelulla, ei haastateltava

valttamatta kykene vastaamaan yhta monipuolisesti eri nakokulmia huomioiden.

Ensimmaisend teemana haastattelussa toimi tydssaoppimisen kokemukset.
Ensimmaisella teemalla pyrittiin kartoittamaan, mita haastateltavien on pitanyt oppia
tydssa tyduransa aikana ja mika oppimisen tarpeeseen on johtanut. Ensimmainen
kysymys toimi myds ikaan kuin lammittelykysymyksena ja introna haastattelun
aiheeseen. Toisena kysymyksena syvennettiin vield, ettda miten oppiminen on

tapahtunut ja mika siina on auttanut.

Kolmantena teemana haastattelussa toimi tydssaoppiminen sosiaalisessa
kontekstissa, jolla selvitettiin, miten haastateltavat kokevat tyoyhteison vaikuttavan
oppimiseen, tapahtuuko oppimista ryhmassa ja voisiko tai pitaisikd oppimista
tapahtua enemman ryhmassa. Neljantend teemana toimi teknologian ja
virtuaalisuuden hyodyntaminen tydssaoppimisessa. Kysymyksella pyrittiin
kartoittamaan, mitd vastaajat kasittavat puhuttaessa teknologia-avusteisesta
oppimisesta ja miten he suhtautuvat digitaalisuuteen tydssaoppimisen tukemisessa.

Viidentena teemana Kkartoitettiin, miten haastateltavat toivovat organisaation



39

tukevan heidan oppimistaan ja kehittymistdan asiantuntijoina. Teemalla pyrittiin
viela tarkentamaan ja kokoamaan yhteen muiden aihepiirien sivussa nostettuja
kehitysideoita. Viides teema oli haastattelujen perusteella innostavin ja antoisin
haastateltavien nakokulmasta vastausten pituuden ja keskustelun vilkkauden

perusteella.

Ryhmia kannustettiin keskustelemaan aihepiireistd vapaasti ja epamuodollisesti.
Kaikissa haastatteluissa esitettiin tarpeen mukaan tarkentavia kysymyksia, riippuen
siitd, mihin haastattelun aihepiirit kussakin haastattelussa luontevasti ohjautuivat,
seka lisakysymyksia kunnolla aukeamatta jaaneisiin, aiheeseen liittyviin
kommentteihin. Jokainen haastattelu taydentyi tiedon jakamisen ja tiedon
likkumisen fasilitoinnin kasittelylla, johtuen siita, ettd se nousi keskusteluissa
haastateltavien toimesta esiin. Nain voidaankin sanoa, etta siitd muodostui kuudes

teema, vaikka sita haastattelurunkoon ei oltukaan merkitty.

Kaikista haastatteluista muodostui keskenaan erilaiset, riippuen siitd, mihin
keskustelu haastateltavien toimesta painottui, seka siita, kuinka paljon haastattelija
joutui osallistumaan ja ohjaamaan keskustelua. Yksilohaastattelu toteutettiin
samalla teemahaastattelurungolla, kuin ryhmahaastattelut. Yksilohaastattelu ol
luonnollisestikin  nain ollen ajallisesti lyhyt, eika sisaltanyt yhta paljoa
vastavuoroisuutta, kuin ryhmahaastattelut. Yksilohaastattelusta saatu aineisto oli
kuitenkin aineistoa rikastavaa ja vastaajan toimesta analyyttistd ja sisalloltaan

ryhmahaastatteluissa nousseita nakemyksia tukevaa.

4.3. Haastateltavien valinta ja haastatteluista sopiminen

Laadulliselle tutkimukselle ominaista on se, ettd silla ei pyritd tilastolliseen
yleistykseen, vaan oleellista on, etta tutkittavalla joukolla on vahva asiantuntemus
tutkimuskohteesta. Nain laatu korvaa maaran, eika haastattelujen maaran ei tarvitse
olla kovin suuri (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85-86). Haastateltavien valinnan tulee olla
harkittua ja tarkoitukseen sopivaa. Taman tutkimuksen koskiessa sita, miten

organisaation henkilostd kokee tydossaoppimisen ja sen tukemisen, voidaan todeta,
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ettd tdhan parhaat vastaajat ovat organisaation henkilokunnan edustajat. Nain

vastaajien riittava asiantuntemus aiheesta on pystytty varmistamaan.

Haastatteluun valittiin 12 henkiloa. Haastateltavat valikoitiin huolellisesti ja pyrkien
saamaan riittavasti ja laaja-alaisesti eri nakokulmia tydossaoppimisen arvioimiseen
organisaatiossa. Nakokulmien laajuus varmistettiin valitsemalla henkilot eri
toiminnoista:

- nelja haastatteluun valittua toimii asiakasrajapinnassa ja myynnillisissa tehtavissa
- kolme haastatteluun valittua toimii niin sanotuissa back office-tehtavissa

- kaksi haastatteluun valittua toimii kehittamiseen liittyvissa tehtavissa

- kolme haastatteluun valittua toimii erilaisissa liiketoiminnan tukeen liittyvissa

tehtavissa.

Haastateltavat valittiin harkinnanvaraisesti henkilostohallinnon kautta saadun
henkilostolistauksen perusteella. Kriteerind haastateltavien valinnassa oli se, etta
he ovat tyoskennelleet organisaation palveluksessa vahintaan kolme vuotta.
Haastateltavat kutsuttiin sahkopostikutsulla, jossa esiteltiin tutkimuksen aihe ja
tausta, perusteltin haastateltavien valinta ja pyrittin motivoimaan valittuja
osallistumaan haastatteluun perustelemalla tutkimuksen tarpeellisuus ja
osallistumisen positiivinen vaikutus tutkijan opintojen loppuunsaattamiseen. Yksi
kutsutuista kieltaytyi osallistumasta haastatteluun ja yksi ei vastannut
haastattelukutsuun. Nain ollen heidan tilalleen kutsuttiin kaksi haastateltavaa lisaa,
jotka molemmat suostuivat haastatteluun. Toinen heistd joutui kuitenkin
peruuttamaan osallistumisensa lyhyella varoajalla, eikd hanen kanssaan onnistuttu
sopimaan uutta aikaa. Yhden haastateltavan kanssa jouduttin sopimaan
yksilohaastatteluaika, silla hanen aikataulunsa ei sopinut muiden haastateltavien

kanssa yhteen.

Haastateltavat jaettiin kolmeen ryhmaan. Yhdessa ryhmassa oli nelja jasenta ja
kahdessa ryhmassa kolme. Yksi haastattelu toteutettiin yksilohaastatteluna.
Haastateltavat ryhmiteltin varmistaen, ettd samassa ryhméassa ei ollut

esimiesasemassa ei-esimiesasemassa olevia henkiloita. Nain varmistettiin, etta
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erot hierarkiatasossa eivat vaikuttaneet luottamuksellisuuden ja vapautuneisuuden

ilmapiiriin.

4.4. Haastattelujen toteutus

Teemahaastattelut suoritettiin organisaation tiloissa haastateltavien tydaikana.
Organisaation tiloista varattiin etukateen neuvotteluhuoneet, joissa oli rauhallinen ja
kiireeton tila haastattelujen toteuttamiseksi. Haastattelutiloja varatessa kiinnitettiin
erityistd huomiota siihen, ettd neuvotteluhuoneet sijaitsivat etaalla haastateltavien
lahimpia tyodyhteisdja anonymiteetin varmistamiseksi. Haastattelut tallennettiin

nauhurilla.

Haastattelut  suoritettin  helmikuussa 2017. Haastattelut  nauhoitettiin
haastateltavien suostumuksella. Haastattelut kestivat 54 minuuttia, 60 minuuttia ja
45 minuuttia. Yksilohaastattelu kesti 15 minuuttia. Haastattelujen pituuteen vaikutti
osallistujien puheliaisuus ja haastatteluryhman koko. Haastattelut onnistuivat
olemaan tunnelmaltaan vapautuneita ja avoimia. Samanlaiset teemat ja ilmiot
nousivat keskeisiksi jokaisessa haastattelussa, vaikkakin myds painopisteet
vaihtelivat ryhmakohtaisesti. Erityisesti haastatteluryhmat innostuivat antamaan
palautetta ja kehitysehdotuksia siitd, miten organisaatio voisi paremmin tukea

oppimisessa ja tiedon liikkumisessa organisaation sisalla.

4.5. Aineiston analyysi

Aineiston analyysin tarkoituksena on selkeyttaa aineistoa ja tuottaa uutta tieto
tutkittavana olevasta aiheesta (Eskola & Suoranta 2003, 137). Analyysin
tarkoituksena on kirkastaa sen tuottamaa sanomaa ja nain kasvattaa aineiston
tarjoamaa informaatioarvoa. Aineistoa analysoitiin teoriaohjaavan analyysin
periaatteiden mukaisesti. Teoriaohjaavassa aineiston analyysissa on teoreettisia
kytkoksia, mutta ne eivat pohjaudu suoraan teoriaan, vaan teoria voi toimia apuna
aineiston etenemisessa. Analyysin yksikot valitaan aineistosta, mutta
teoriaohjaavassa analyysissa aikaisempi tieto ohjaa analyysia. Analyysista on

huomattavissa, etta aikaisempi tutkimus ja teoriapohja vaikuttavat siihen, mutta



42

aineiston tarkoituksena on enemmankin avata uusia nakemyksia, kuin testata
vanhoja teorioita. Aineistoa analysoitaessa teorialahtoisesti, alkaa analysointi
aineistolahtoisesti, mutta analyysin edetessa voidaan kayttaa
kirjallisuuskatsauksessa maariteltyja jaotteluita. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-97)
Tassa tutkielmassa teoriaohjaava analyysi toteutuu siten, ettda ensin aineistoa
analysoidaan kokonaisuutena ja analyysin edetessa se jaotellaan ilmidittain ja sen
jalkeen ilmidt luokitellaan kirjallisuuskatsauksen rakenteen  mukaisesti
tydssaoppimisen kokemukseen, sosio-kulttuuriseen oppimisen tukemiseen, seka

teknis-organisatoriseen oppimisen tukemiseen.

Analyysivaiheen alussa litteroitu aineisto luettin moneen kertaan lapi
kokonaiskuvan saavuttamiseksi. Taman jalkeen suoritettin kaksivaiheinen
luokittelu Atlas.ti-jarjestelman avulla. Atlas.ti-jarjestelma on luotu erityisesti
kvalitatiivisen aineiston luokitteluun, jasentelyyn ja analysoinnin tueksi erilaisten
koodien, segmenttien ja visuaalisten havainnollistamistyokalujen avulla. Aineisto
luokiteltiin ensin vastausten tarkempien aihepiirien perusteella ja sen jalkeen
aihepiirit maariteltiin teorialahtdisesti koskemaan joko sosio-kulttuurista oppimisen
tukemista, tai teknis-organisatorista oppimisen tukemista. limiot, jotka aineistosta
ensimmaisessa koodausvaiheessa I0ytyi, merkittiin seka sanallisesti, etta varein ja
koottiin koodeittain yhteen. Tassa analyysin vaiheessa tarkasteltiin, mita aineisto
koodeittain kertoi irrotettuna sita ymparoivasta keskustelusta. Kun koodit luokiteltiin
viela sosio-kulttuuriseen ja teknis-organisatoriseen ulottuvuuteen, saatiin aineisto
luokiteltua selkeasti. (Atlas.ti 2017)

Laadullisen tutkimuksen yksi piirre on se, etta tulokset analysoidaan sen mukaan,
miten tutkija tulkitsee aineistoa ja tulkintaa suoritetaan oman sisaisen, subjektiivisen
maailmankatsomuksen kautta. "Laadullisessa tutkimuksessa objektiivisuus syntyy
nimenomaan oman subjektiivisuutensa tunnistamisesta” (Eskola & Suoranta 2003,
16). Nain ollen, tulkinta ei voi koskaan olla taysin objektiivista, kun sen suorittaa
ihminen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 134-135) Tama ilmio esittaa yhta laadullisen
tutkimuksen suurimmista haasteista sen tieteellisyyden ja toistettavuuden kannalta;
kaksi eri tutkijaa, jotka analysoivat informanttien tunteita ja mielipiteita, omien

henkisten ominaisuuksiensa kautta, eivat voi saada aikaiseksi taysin identtisia
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tutkimustuloksia. Kyseiseen epavarmuuteen ja objektiivisuuden ongelmaan
huomiota kiinnittdamalla voidaan kuitenkin jo pahimmat subjektiivisuuteen liittyvat
ongelmat valttda. Tutkimuksen toteuttaja on kiinnittanyt aineiston hankinnassa ja

analyysissa erityistd huomiota omaan subjektiivisuuteensa analyysia tuottaessaan.

4.6. Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen metodioppaissa kyseenalaistetaan termien “reliabiliteetti”
ja "validiteetti” kayttaminen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa, koska ne on
kehitetty maarallisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin tarpeisiin (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 136; Eskola & Suoranta 2003, 211). Reliabiliteetilla tarkoitetaan
tutkimustulosten toistettavuutta ja validiteetilla sita, etta tutkimuksessa on tutkittu
sitd, mitd on luvattu. Maareet ovat lahtokohtaisesti problemaattisia laadullisen
tutkimuksen arvioinnissa, silla ne perustuvat olettamukseen objektiivisesta,
konkreettisesta todellisuudesta, jossa ei ole sijaa tulkinnallisuudelle (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 136, ks. Lincoln & Guba 1985). Laadullinen tutkimus on totta
nimenomaan tulkintaan perustuvissa totuusteorioissa, joissa painotetaan myos
totuuden ’“sopimista ja yhdessa rakentamista® sosiaalisessa kontekstissa.
Laadullisessa  tutkimuksessa tulisikin  kiinnittdd huomiota  havaintojen
luotettavuuteen ja puolueettomuuteen, jotka keskittyvat siihen, pystyyko tutkija
ymmartamaan informantteja omina itsenaan, vai vaikuttaako tulkintaan tutkijan oma
tausta, perspektiivi ja havainnoinnin ja kuuntelun tapa. Laadullisessa tutkimuksessa
on myonnetty, ettd tutkija vaikuttaa analyysiin. On kuitenkin tarkeaa, etta
tutkimuksessa on artikuloitu subjektiivisuuden huomioiminen ja pyritty tietoisuuden

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

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 140-141) ovat laatineet muistilistan, jonka kohtien
arvioinnilla voidaan pyrkia varmistamaan ja arvioimaan tutkimuksen luottavuutta.
Ensimmaisena listassa on tutkimuksen kohteen ja tarkoituksen kirkastaminen.
Tassa tutkimuksessa tutkitaan tydssaoppimista ja sen tukemista suomalaisen
finanssikonsernin yhdelld palvelualueella. Seuraavana listassa on omien
sitoumusten artikulointi kyseisessa tutkimuksessa; miksi tutkimus on tarkea, mita

tutkija on olettanut tutkimusta aloitettaessa ja ovatko ajatukset muuttuneet.
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Johdannossa on esitelty organisaatiossa tapahtuneita muutoksia ja perusteltu
tarvetta tydssaoppimisen tukemisen uudelleenarvioinnille. Tutkimuksen aihe on
tullut pyyntona toimeksiantajaorganisaatiosta ja nain tutkimuksen tarve on ainakin
organisaatiossa olemassa. Tutkijan oletukset eivat ole juurikaan muuttuneet
tutkimuksen aikana, vaikkakin muutama yllattava seikka on avattu tutkimuksen

tulosten osuudessa.

Kolmantena Tuomen ja Sarajarven (2009, 140-141) listassa on aineiston keruun
esittely tutkimuksessa. Aineiston keruu on pyritty esittelemaan mahdollisimman
yksityiskohtaisesti metodologia-luvussa. Neljantena tulee arvioida, onko
tutkimuksen tiedonantajat ja heidan kutsumisensa tutkimukseen avattu. Tamakin on
pyritty avaamaan metodologia-luvussa tarkasti. Viidentena tulisi arvioida tutkijan ja
tiedonantajan suhdetta; miten suhde toimi ja vaikuttivatko tiedonantajat tutkimuksen
tuloksiin ennen niiden julkaisemista. Suhteen toimiminen pyrittin avaamaan
haastattelujen tunnelman ja etenemisen kuvauksella. Tiedonantajat eivat

vaikuttaneet enaa haastattelujen jalkeen tutkimustulosten muotoiluun.

Kuudentena listassa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140-141) on tutkimuksen keston
avaaminen. Aineiston keruun aikataulu on kuvattu aikaisemmin metodologia-
luvussa. Kirjallisuuskatsaus on laadittu syyskuun 2016 ja helmikuun 2017 valisena
aikana. Seitsemantena tulisi varmistaa aineiston analyysin kuvaamisen ja
johtopaatosten tekemisen prosessin kuvaus. Analyysi prosessina on pyritty
kuvaamaan Metodologia-luvussa ja johtopaatokset ja niihin johtanut kirjallisuuden
ja tutkimustulosten valinen vuorovaikutus on pyritty avaamaan Tutkimuksen tulokset

ja Johtopaatokset-luvuissa.

Tuomen ja Sarajarven (2009, 140-141) mukaan kahdeksantena tulisi varmistaa
tutkimuksen luotettavuus, eli arvioida tutkimuksen eettisyytta ja tutkimusraportin
luotettavuutta. Tassa tutkimuksessa eettisyytta on pyritty varmistamaan laajalla
tutustumisella  aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen, pitaen mielessa
kohdeorganisaation tarpeet ja nostamalla kirjallisuuteen perustuen tutkimuksen
teemoja. Haastateltavien anonymiteettiin ollaan kiinnitetty kaikissa prosessin

vaiheissa mahdollisimman paljon huomiota ja heiltd on saatu lupa niin haastatteluun
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kuin sen nauhoittamiseenkin, vakuuttaen, ettd nauhoitukset tulevat vain tutkijan
kayttoon. Kaksivaiheisen aineiston luokittelun ja analyysin avulla ollaan pyritty
analysoimaan aineistoa mahdollisimman objektiivisesti, tahdaten luotettaviin

tutkimustuloksiin.

Viimeisena Tuomen ja Sarajarven (2009, 140-141) muistilistan mukaan tulisi viela
varmistaa, ettd tutkimuksen kuvauksesta l0ytyy koherentti kokonaisuus, jossa
ollaan kuvattu tutkimuksen suorittaminen kaikista luetelluista kahdeksasta
nakokulmasta. Tama on pyritty viela esitetyn muistilistan mukaisesti varmistamaan

ja sanallisesti kuvailemaan jokaisen kahdeksan elementin kohdalla.

5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi haastattelututkimuksen tulokset liittyen organisaatiossa
tapahtuvaan tyO0ssdoppimiseen ja sen tukemiseen ja mahdollistamiseen,
noudattaen Kkirjallisuuskatsauksessa esiintyvien teemojen mukaista jarjestysta.
Tutkimuksen tulokset on jaoteltu teoriaohjaavasti yksilon ja ryhman
tydssaoppimiseen, sosio-kultuurisiin oppimisymparistoihin ja teknis-organisatorisiin
oppimisymparistoihin. On kuitenkin huomioitava, etta tasta jaottelusta huolimatta,
ovat ne voimakkaasti vuorovaikutteisia ja riippuvaisuussuhteessa keskenaan.
Teknis-organisatorisilla ratkaisuilla vaikutetaan organisaation kulttuuriin ja
sosiaalisen kontekstin mahdollistettavuuteen, joten aihepiirit limittyvat toisiinsa, eika
ilman molempien ulottuvuuksien tiedostamista ja johtamista voida yllapitaa jatkuvan
oppimisen mahdollisuuksia ja henkildston motivoituneisuutta ja voimaantuneisuutta

omaa uraa ja kehittymista kohtaan.

5.1. Tybssaoppimisen kokemukset organisaatiossa

Aineiston perusteella organisaatiossa tapahtuva tyossaoppiminen tapahtuu hyvin
pitkalle tyon tekemisen sivutuotteena, ilman, ettda toiminnalla olisi tahdatty
nimenomaan oppimiseen, tai se jatkuvasti tiedostettaisiin tydnteon ohessa ja tiedon
ja osaamisen karttuessa. Tyossaoppimisen katsotaan koskevan niin itse

substanssin oppimista tyossa, eli oman tyon sisallon, siihen liittyvien tuotteiden ja
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esimerkiksi lainsdadannodsta ja organisaation linjauksista kumpuavien "pakotteiden”
opettelun ja sisaistamista, kuin organisaation kaytanteiden ja toimintatapojen seka
jarjestelmien ja rakenteiden sisaistamista siten, ettd omaa ty6td on mahdollista
suorittaa organisaation ja itsen asettamien tavoitteiden mukaisesti. TyOssa

onnistumisen edellytykseksi hankittu ja karttuva tieto on koettu hyvin informaaliksi.

Haastateltavat katsovat oppimisen liittyvan tyoskentelyn alussa itse tehtavan
ydintarkoitukseen tutustumiseen ja sisaistamiseen, seka toimintajarjestelmien ja
toimintatapojen opetteluun. Taman jalkeen ammattitaito karttuu tyota tekemalla ja
kohtaamalla ja ratkaisemalla paivittaisessa tyossa vastaantulevia erilaisia tilanteita.
Oppiminen liittyykin ensin helpommin kodifioitavissa olevista elementeista ja syvan

osaamisen katsotaan tapahtuvan pidemman ajan kuluessa tyon tekemisen rinnalla.

"No kylh&n tossa ainakin meilléd on semmosta jatkuvaa semmosta oppimista ja koko
ajan tulee niinku uutta tietoa tavallaan siihen tybntekemiseen ja -- et ei se 00 mun
mielestd mik&an niinku kurssimainen oppimisjuttu tai ttmmdénen niinku et nyt opin
Ja nyt lopetan oppimisen vaan se niinku on semmost, emma tii& kokoajan tulee liséé
tietoa siin niinku ty6ssé tavallaan sen tueks mité tekee. Ja tietysti sitten kun tehtévét

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

”...on pitényt niinku sen tyén tybn kautta sit oppii siihen tai niihin tuotteisiin sitte ja
se on kéytdnnbésséd vaan niinku aina keissi Kerrallaa et s& opit jokaisessa

kéytédnndssé jotai uutta.” (10)

MyOs ongelmanratkaisun kautta tapahtuva oppiminen nousi vahvaksi
oppimiskokemusten mahdollistajaksi, eika ongelmanratkaisua koettu
haastateltavien mukaan negatiiviseksi asiaksi, vaan nimenomaan oppimista
mahdollistavaksi, tietoa ja ammattitaitoa kartuttavaksi ja ammatillista itsevarmuutta

lisdavaksi ominaisuudeksi tyossa.

"Joo kyl mékin painottaisin sitd ongelmanratkaisun kautta oppimista tavallaan et
koska siihen se niinku kaikkein parhaiten muistat sit sen tulevaisuudessa, etta

tdmmdnen vastaava ongelma mulla on ollu miten mé& sen silloin ratkaisin.” (2)
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Ongelmanratkaisuun katsottiin liittyvan myos uudet osaamisaukkojen tayton
tarpeen asiakkaisiin liittyvassa oppimisessa, seka uusiin tuotteisiin ja palveluihin
littyvassa oppimisessa. Tuotevalikoima on laajentunut organisaatiossa viime
vuosien aikana ja uusien tuotteiden ja palvelualueiden opettelu on tapahtunut
aineiston perusteella ongelmanratkaisua muistuttavilla oppimismetodeilla.
Palvelualueiden yhdistaminen on johtanut tarpeeseen oppia organisaatioiden
tarjoamia tuotteita aiempaa laajemmalla skaalalla, kokonaisvaltaisen palvelun
tuottamiseksi asiakkaalle. Haastateltavat nakivat oppimisen tapahtuvan
ongelmanratkaisun avulla sen takia, etta tilanteet, jotka ovat edellyttaneet uusien
tuotteiden opettelua, ovat tulleet asiakaskohtaamisten yhteydessa, asiakkaiden

esittdessa toiveita uusista tuotteista tai palveluista.

"Ainakin tda meidén alue -- ja -- niin siel on tapahtunu viimisen 3 vuoden aikana niin
paljon et tulee uusia tapoja tehdé asioita joka sitte taas edellyttéa sen et meidan on
pakko oppia oppia niinkun uusia juttuja ja ja totaa se niinkun asiakkaat se
oikeestaan léhtee asiakkaista periaattees. Niil on joku uus juttu jota joutuu selvittéa
Ja aika paljon tulee semmosia ettei tiedd yhtdan mitéén ja sit sé joudut lahtee sitte

niinku selvittdéa ja se tulee niinku sen tyén kautta oppimisena.” (9)

"Niin ja ongelma ja uudet tilanteet semmosii et jos tulee joku joku semmonen
hinnottelukeissi joist ei 00 ikind ennen, et ei siin vélttdmét mitdé ongelmaa oo, mut
Jos et sé ikind ennen sité tehny niin kyl s& ehka kaipaat sit vahén niinku jotai tukee

siin niinku et no onks sulla ollu tdmmadst néin et miten sé oot hinnotellu tén.” (8)

Luonnollisesti my0ds tyotehtdvien muuttuminen ja urakehitys on johtanut
oppimiseen. Tehtavankuvan laajentaminen ja vaadittavan osaamisen
syventaminen nykyisessa tehtavassa on johtanut oppimistarpeeseen ja siinakin on
katsottu oppimisen tapahtuneen tyossa, haastavampien ja suurempaa paatosvaltaa
vaativien tyotehtavien muodossa. Myos tyotehtavien vaihtaminen tuli ilmi kattavasti
lapi aineiston ja niissakin tydossaoppimisen metodeina tydn ohessa oppiminen,
vaikkakin haastateltavilla oli myos kokemuksia tietoisemmasta tarpeesta tiedon ja

osaamisen kartuttamiseen, johon oltaisiin toivottu enemman tukea organisaatiolta.
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"Ja tietysti sitten kun tehtévét kehittyy nii senkin kautta myés tulee uutta opittua.” (1)

"Sillon pari vuotta sitten ku oli niinku yt:t niin tavallaan.. Okei siis mullahan vaihtu
siis koko tydtehtdvd mut siis --ssa eli tavallaan saman niinkun yksikén sisélla jos
télleen voi aatella tai organisaation sisélla, et tavallaan vaikka niinkun okei tuotteet
on samoja ja prosessit ja jarjestelmét, niin nékbkulma ja tyé itsesséén on ihan taysin
eri. Ja sit tavallaan se etté kyl se on ollu ihan téysin sitd vaan tyéssédoppimista tai

tybkavereilta oppimista.” (3)

Yllattavana seikkana aineistosta voidaan nostaa huomio, etta
organisaatiomuutoksen myota tapahtuneeseen tyotehtavien muutokseen ja
muutoksen aiheuttamaan oppimisentarpeeseen ei selvastikaan ole organisaation
osalta tarjottu valineita, vaikka muutokset ovat yksittaisille tyontekijoille olleet todella

radikaaleja.

"Et tota vaan niinku silleen heitetty niinku kylm&én veteen ja sitten niinku... Et
tavallaan miettii et ehké se ois voinu olla ihan tehokasta jos joku pikku perehdytys

ois vaikka ollu.” (3)

"--mut vaan niinku heitettiin siihen niinkun leijonille tekee tydtd mik& heh niinku aika

raakaa.” (8)

Oppiminen nahdaan myoés oman roolin tunnistamisena ja tiedostamisena osana
kokonaiskuvaa. Oman tyotehtavan hahmottaminen osana suurempaa
kokonaisuutta katsotaan myos tuovan lisdd motivaatiota ja merkityksellisyytta
omaan tyohon. Varsinkin noviisien on haastavaa hahmottaa suurta organisaatiota
kokonaisuutena ja sijoittaa omaa rooliaan siihen. Oman roolin ja merkityksen
tunnistaminen ei tapahdu opetellen organisaatiokaavioita, vaan paivittdisessa
tydssa, jossa pyritdan tarjoamaan asiakkaille kokonaisvaltaista ja laadukasta

palvelua.
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"Ja tavallaan sit siitd niinkun isompi kuva missé missé kokonaisuudessa se tota sun

prosessinpalanen on et missa sé siihen vaikutat nii se on kai se niinku laajakuva.”

(2)

Myo6s ajanhallintaan ja oman tyon hallintaan liittyvat elementit nousivat
oppimiskokemuksina merkittdvahkdon asemaan aineistossa. Laajentuneet
tydnkuvat, palvelualueet ja palvelutarjonta ovat tuoneet selvasti ajanhallintaan ja
oman tyon hallintaan liittyvia haasteita ja oppimistarpeita organisaation jasenille.
Oppimisen kokemukset olivat tadssa aihepiirissa vielda keskeneraisia, mutta jo
oppimisaukkojen tunnistaminen voidaan nahda osana oppimisen kokemusta ja on

nain ollen, toistuvana ilmidna aineistossa, nostettavissa esiin.

“Ja sitten sen my6té kun tulee enemmaén haastetta ja enemmén tekemistéa niin isona
haasteena itse on just se tyénhallinta. Omassa ty6ssé téllé hetkelld niinkun on on
ehké niinkun eri eri talldsia tota kehitysprojekteja ja muuta mut sit on ne niinku
normity6t, niin mé& huomaan itsesséni et mul on niinku hyvin vaikee vield omaksua
se ettéd et miten mé& niinku ku ei niinku aika riittds kaikkeen niin miten mé& hallinnoin
sen ettd et m& teen rutiinit, niinku normityét -- ja sitten milloin mé& teen niinku

projektityét.” (7)

” Mé& itse kanssa mietin tota ajankéytén hallintaa -- T4 on jatkuvaa semmosta
priorisointia ja sité just ku miettii sitten et miten tyénantaja vaikka sité tukee niin niin
se onkin ehké védhén vaikeempi tavallaan tossa et kyl md huomaan et itse tossa
omassa roolissa on ite joutunu opettelee sen ja ite joutunu mydskin koko ajan

itteensé haastamaan ettd miten mé priorisoin.” (6)

Haastateltavat kiinnittivat myds paljon huomiota siihen, etta oppimistyyleja on paljon
erilaisia henkilosta riippuen, eika nain ollen mydskaan oppimismetodit tai oppimisen

tukemisen metodit voi olla kaikille samat.

”.. .taytyis ymmart&aa et me ollaan kaikki erilaisia. Et ei niinku se et joku oppii tunnissa
Jjonkun jutun ja joku oppii viikossa jonkun jutun ja joku lukemalla joku oppii

verkkokoulutusten kautta ja joku oppii sen tyon kautta. ” (8)
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5.2.  Sosio-kulttuurinen oppimisymparisto

Aineiston perusteella sosio-kulttuurisista oppimisen tukemisen elementeista
erityisesti oppimisen sosiaalisen kontekstin merkitys korostuu voimakkaasti. Myos
organisaatiossa  vallitsevaan  kulttuuriin ~ sidonnainen,  yksilon  omalle
motivoituneisuudelle ja motivoituneisuuden stimuloimiselle asetettiin runsaasti
painoarvoa haastattelijoiden keskuudessa. Haasteellista on se, etta sosiaalisessa
kontekstissa tapahtuvaa oppimista ja motivoituneisuuden panostamisen hyotyja on
vaikea mitata ja nain ollen siihen ei koetakaan organisaatiossa panostettavan

riittavasti.

5.2.1. Oppiminen sosiaalisessa kontekstissa

Merkityksellisemmaksi tyossaoppimiseen vaikuttavaksi tekijaksi nousi aineistosta
kirkkaasti oppiminen sosiaalisessa kontekstissa, vuorovaikutus ja tiedon liikkuminen
ihmisten valilla. Sosiaalisessa kontekstissa tapahtuvan oppimisen katsotaan
tapahtuvan paitsi tietoisen tiedon kysymisen ja vastaamisen kautta, myo0s ja
erityisesti yhdessa suoritetun ongelmanratkaisun ja syvallisessa

vuorovaikutuksessa tapahtuvan ajatustenvaihdon kautta.

” Ja pééosin ehkd meidén tydssé oppi tulee niinku tybkavereilta ennemminkin ku sit
Jos et joo kyl ohjeistuksiakin 16ytyy ja sieltd myds myds saa sité oppia mut enemmaén
niinkun se mun mielestd se oppiminen tapahtuu niinku vuorovaikutuksen kautta

ehké& meidén tydssé.” (1)

"No se on kéaytédnnds siis ongelmatilantees jos et sé ite pysty ratkasee niin sé rupeet
keskustelee muitten kollegoiden kans et miten ne on hoitanu tdmmdésié, onks niille
tullu vastaan, tai tietdéks ne henkil6é joka tdmmdosii on osannut hoitaa aikasemmin
et se menee semmoseks ehkéd brainstormaamiseks mut kuitenki et

ongelmatilanteiden ratkaisemista.” (9)
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MyOs asiakastarpeiden tayttdminen nimenomaan vuorovaikutuksessa eri
substansseja hallitsevien kollegojen kanssa koettiin merkitykselliseksi ja niissa
katsottiin sisaltavan erityisen paljon arvoa. Asiakkaan tarpeen tayttaminen ja
palveleminen mahdollisimman laadukkaasti tarjoaa haastateltavien mielesta
jatkuvasti mahdollisuuksia oppia ja asiakkaan palveleminen kokonaisvaltaisesti,
kayttden hyodyksi laajasti organisaation tarjoamia tuotteita, edellyttaa sisaista

vuorovaikutusta ja keskinaista tiedonsiirtoa.

”...on asiakkaiden kanssa puhuttu millon myynnisté, millon ostotoiminnasta. Sitten
kun meitd on enemmén kuin yksi henkilb, eli on eri osaamisalueen ja taustaisia
ihmisié, niin me opitaan koko ajan siiné vuorovaikutuksessa siitd asiakkaasta. Me
opitaan siité asiakkaasta, siitd asiakkaan toimialasta ja sitten kun me laajennetaan
Ja tehdéén sitd enemmén ja enemmén niin me osataan yhdistédé eri toimialojen
parhaita kdytantdjé ja sitten me tuodaan siihen omaan tekemiseen niitd nékemyksia
Ja se on sitd parasta mitd mé voisin sanoa, ettd tédssé tydssé edelleen saa kiksejé
on se etté oikeesti niitten asiakkaiden jutuista on kiinnostunut, oppii ja sitten pystyy

vielé luomaan niisté jotain bisnesté talolle niin niin tuota on parasta.” (7)

Haasteltavat tiedostivat myos, ettd sosiaalista kanssakaymista ja monipuolista
inhimillistd osaamista vaativat tehtavat ovat niita tehtavia, jotka tuottavat sellaista
arvoa organisaatiolle, joka on vaikeimmin automatisoitavissa. Haastateltavat
tunnistivat myos tutustumatta aihepiiriin ennalta, ettda yhden yksittaisen henkilon
omaama tieto on organisaation kannalta todella riskialtista, haavoittuvaa,
katoavaista ja tuottamatonta. Haastatteluista nousikin esiin haastateltavien
nakemys siita, etta suunnitelmallisilla toimenpiteilla ja tavoilla toimia tulisi kaikkien
organisaation jasenten ja organisaation johdon sitoutua oppivan organisaation

mahdollistumiseen.

”...Jotta se meiddn osaaminen laajenee ja se organisaatio oppii niin Kyl se vaatii sita
Johtamiselta ettd vaaditaan yhdessé tekemisté etté se yksin tekemisen aika niin niin
kyllé se vaan alkaa olla ohi etté jos me ei osata niitd sparrata toistemme avuja niin

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

organisaatio oppii nii on aina helpompi tulla sisélle ja perehtyé uusiin juttuihin.” (7)

"Niin méa mietin et kans et onks sité kans ajateltu et miten se sit sellanen ihan puhdas
téalldnen niinkun lisdoppiminen joka ei vélttamatta keskity mihinkdén mitenkéén

sinuun yksiléné vaan se on siin ympérillé olevaa.” (5)

My6s hiljaisen tiedon siirtymisen merkitys tunnistetaan haastattelijoiden
keskuudessa. Hiljainen tieto tunnistettiin joissain tapauksissa terminologisestikin,
mutta viela enemman siitd puhuttiin pitkdn kokemuksen tuomana tietamyksena ja
ammattitaitona, jonka siirtaminen olisi varmistettava tavalla tai toisella nuoremmille
kollegoille. Tiedon siirtyminen nahtiin myos vastavuoroisena, jossa nuorempien
kollegojen vahvuutena ja vastuuna on helpottaa seniorien tyota digitaalisten

tyovalineiden omaksumisessa.

"Sielld on niinku semmoset henkilot ketké on tehny sitd 30 vuotta, ne niinku tietédéa
sen. Ja mé ymmérrdn hyvin jos siella on sitten tulee jotain jarjestelméjuttuja, niin
eihén se oo niiden vahvuus, mut sitten taas niinku nuoremmat ketkd osais hyvin
Jérjestelmét nii ei nekdan opi sitd. Ei ne saa sitd kokemusta... nii ei ne pysty oppii
sSité, et se on pakko on semmonen kombo ja sé et pysty ketéén oikeestaan pakottaa
mihink&én et se taytyy tulla niinku sitten sen oman halun kautta. Ehkd helpompi
oppii kédyttéé tietojérjestelmiéd kun tommonen ku saada 30-vuoden kokemus jostain

kansainvélisesté kaupasta miké tuo niinkun omia juttuja.” (9)

"Ja jos esim peilaa néitd meiddn ohjeistuksia yksittdiseen keissiin, niin se ei 0o aina
virtaviivaista ja suoraselkoista, ettd mité sielld ohjeistuksessa sanotaan, ettéa sita
vois sellaisenaan soveltaa johonkin keissiin ja sen takia sitten, koen, etta se hiljainen
tieto, mita sielld organisaatiossa on niin on erittdin tarkeetd. Ja itse oon ainakin
padssyt hydtyméaén siitd, ettéd on niitd kokeneempia kollegoita, joilta on pystynyt

pyytéé apua.” (11)

Aineistosta nousee vahvasti eri nakokulmista esiin haastateltavien vahva tietoisuus

omasta vastuusta niin ammattilaisina, ammatillisina kehittyjina, kuin myos omalta
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osaltaan kollegojen osaamisen tukijoina ja tiedon tarjoajina. Vanhemmat
asiantuntijat kokevat vastuuta siita, etta myos noviisimpi kollega on ymmartanyt

ongelman ja siihen 16ydetyn ratkaisun pidempiaikaista hyotya saaden.

"Olis tarkeeté ettd vanhempi asiantuntija ehké varmistais télta taltd nuoremmalta
sitten, tai ettd kumpi tahansa varmistaisi ettd molemmat ymmérs miké téssé oli
ongelma ja miké tdhén oli ratkaisu tavallaan etté et siin ei kdy niin ettd etta taa
ratkastiin viimeks yhessd mut m& en oikeen ymmértény. Tavallaan se voi olla
tietenkin vaikee sen toisen sanoo et mé en vielkddn ymmérré taté nii ehka siihen
ois hyvé tavallaan sit sen toisen niinku varmistaa myds se ettd ymmaéarsiksé mitéd me
tehtiin tdsséa. Et tavallaan sitéd kautta hakee se varmistus siihen et se on rekisteroity

se tieto ja ymmérretty.” (2)

"Ennen kuin rupeet tekemaéan mitaén niin mieti kuka tietda tésta asiasta enemmaén
kuin miné. Sitten kdyt& hyvéksi sité tietoa. Tee, ja sitten kun oot tehny niin mieti et
kenen tdma pitéisi tietda ja... Se on ihan meidén jokaisen péivittéista tekemista. Se

edesauttaa sité tydssdoppimista ja muuta.” (7)

Ajatellessa kollegoiden lahestymista oppimistarkoituksessa yli oman tiimin rajojen,
problemaattiseksi koetaan perusteltu huoli siita, etta joutuu hairitsemaan vieraan
henkilon tyoskentelya ja sitomaan hanen aikaansa. Kiire on jatkuvasti Iasna oleva
elementti tydssa ja nain ollen se heijastuu ilmapiiriin, jossa varsinkin vieraamman
kollegan tyoskentelyn keskeyttdminen koetaan kiusalliseksi ja valtettavaksi.
Haastatteluissa nousikin esiin tarve sille, etta tiimeissa olisi nimettyja henkiloita,
joiden tyotehtaviin olisi varattu aikaa myos tiedon jakamiseen sita tarvitseville yli

organisaatiorajojen. Nain valtyttaisiin tilanteilta, etta kiireen vuoksi ei jaeta tietoa.

”..misté sit ldhtee niinku hakemaan ja sit on siin vdhén semmonen fiilis kun Kysyy

etté niinku héiritsee toisen tybntekemista..” (3)

"Tavallaan se pitéis tehé niinkun suunnitella joku semmonen niinkun kysymyspolku

tai siis et misté sité tietoo voi Kysyéa ja tavallaan et jollekin henkildlle ois varattu siihen
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my06s aikaa niinku sindnsé tybtehtédvienséd ohessa, et on mahollisuus vastata ja

ohjeistaa.” (2)

5.2.2. Oppimista tukevan organisaatiokulttuurin luominen

Oppimista tukevan organisaatiokulttuurin katsotaan aineiston perusteella
kietoutuvan hyvin pitkalle asenteisiin, tiedon liikkkumisen fasilitoimiseen ja
asiakaskeskeisyyden nakokulmaan, sekd myds tietynlaisen oppimispotentiaalia
omaavan henkildston valintaan. Haastateltavien mukaan, organisaation toimiessa
siten, etta asiakkaan tarpeiden tayttdminen otetaan ensisijaiseksi prioriteetiksi ja
koko henkilostd sitoutuisi siihen ensimmaisend, tapahtuisi oppimista ja
verkostoitumista kuin itsestaan. Haastateltavien vastauksista voidaan nostaa
merkitsevaksi asenteeksi oman vastuun kantamisen omasta oppimisesta ja
kehittymisesta. Johtamisen, esimiestyon ja henkildstohallinnon roolina olisi
kuitenkin  my0s edesauttaa oppivaa organisaatiokulttuuria  edistamalla
oppimisedellytyksia, suunnittelemalla henkiloston oppimista tietoisesti ja omalla

esimerkilla johtaa oppimistavoitteista toimintaa.

Organisaatiokulttuurissa asenteet ja tavat toimia ovat keskeisessa asemassa.
Haastateltavien keskuudessa tunnetaan korkeaa vastuuta oman osaamisen
kehittamisesta, seka tiedon siirtdmisesta. Organisaatiotasolla asenteissa itsensa
kehittamista ja tiedon siirtamista kohtaan nahtiin kuitenkin ongelmia. Haastattelujen
perusteella osissa organisaatiota omaan tehtavankuvaan suhtaudutaan suppeasti,
eika koeta, etta kaikkien tehtaviin kuuluu myods vastuunkanto tarpeellisen tiedon
siirtdmisesta ja sen vastaanottamisen varmistamisesta. Haastateltavien mukaan
organisaatiolla ei ole varaa siihen, ettd tehtdavankuvat nadhdaan ainoastaan
ydintehtavakeskeisesti, eikd vastuuta tiedon siirtdmisesta ole Kkaikilla.
Haastateltavien mukaan olisikin siis tarpeellista sisallyttaa kaikkien organisaation
jasenten tehtavankuviin vastuu oman tehtavan kehittamisestd ja tiedon

siirtdmisesta.

"Eli tota monella valitettavasti on sellainen suhtautuminen omaan tybhoén, etta

hoidetaan se minimivaatimus ja ei sitten vélttdmétta kehittdmisen kautta pohdita,
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ettd mikd on se paras ratkaisu, vaan ollaan juurruttu siihen sovittuun normiin ja
aikaisempiin toimintatapoihin, et ei olla l&hetty miettiin niitd vaihtoehtoisia ratkaisuja.
Mutta sit toisaalta, kommunikaatio ja organisaatiorakenteetkaan ei vélttémétta oo
niin saumattomia, mité ne vois olla. Ja se tieto ei vélttamatta paase liikkkumaan niin

tehokkaasti, mité se vois.” (1)

”...niin niin tassé tulee myds ehka se ettd millé tavalla sé jaat sité infoa tai tai kysyt
neuvoa tai keskustelet asioista eftta et pitais viel enemman muistaa laittaa kaikille
sdhkoposti jos tulee joku uus juttu tai muuta et kyl jotenkin se tiedonkulku ei ei toimi
télla hetkella.” (4)

Yksilolla itselldadn on haastateltavien mukaan suurin vastuu kehittymisesta ja
oppimisesta organisaatiossa. Paitsi oman motivaation, myds omien oppimis- ja
kehittymisoikeuksien puolesta yksilon tulee ensimmaisena huolehtia itse.
Organisaation tehtava, ensimmaisena esimiestyon 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 henkiloston
sitoutuneisuuteen. Organisaatiossa toivotaan holistisempaa suhtautumista
henkilostoon ja sen jasenten oppimis- ja kehittymispotentiaaliin, seka
asennemuutosta siihen, miten organisaatiossa esiintyvaan osaamiseen
suhtaudutaan. Haastateltavat teroittivat sita, ettd kehittymispotentiaalia omaavat
asiantuntijat kyllastyvat herkasti, jos heille ei tarjota oppimismahdollisuuksia.
Kyllastyminen itsessaan voi heikentaa motivaatiota ja tata myota myos oppimista ja

tyotehoa.

”...mut sitten et onks tdal organisaatiossa semmonen Kulttuuri, ettéd hanki laaja-
alaisempaa osaamista niin pééaset seuraavaan mielenkiintoseen hommaan ja se
voisi esimerkiksi olla tdmé, ja tdmé& pohjatieto auttaisi sua seuraavassa ty6ssé tan

takia niin se Kyl on ihan taysin puuttuu, ei semmosta oo yhtddn mun mielestéa. -- Et
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ku taéllda on tosi osaavaa porukkaa ja motivoitunutta tiettyihin asioihin nii
hyédynnettéis sitd mihin ihmisilla on oikeesti motivaatiota ja kyvykkyytté ja halua

oppia ja sit sité kautta et tavallaan ei ois lukittui juttui ettad sa oot nyt tdssé néin sitten”

(1)

"Se on just totta et ei tédélld oo miettitty silleen, et miten me jalostetaan tasta
tydntekijastd, miten se jalostuu eteenpéin, vaan ettd enemménkin se etté sé pysyt
rattaana t4ssd kohtaa ja tota toivottavasti pysyt siind mahdollisimman pitkdén ja
toimit hyvin ja ja tota.. Ei sité silleen ei ajatella niinkun etté henkilé sinédnsé kehittyis
tai miten se ois niinku yleiseks hyvéks se etté jos jollain ihmiselld ois halu oppii uutta,
nii se opettelis sitéd uutta ja kehittyis, jonka jalkeen se siirtyis johonkin enemmén
koko organisaatiota hyddyntdvéén asemaan, eika siihen, ettd et nyt meilléd on vaan
tosi hyvé ratas tossa kohtaa miké raksuttaa tosi nétisti, mutta mut niinku ei mietita

Sit4 oisko siing potentiaalia johonkin enempéénkin sitten.” (2)

Laaja-alaisen oppimisen edellytyksena on tiedon liikkkuminen. Jotta tieto liikkuisi
mahdollisimman tehokkaasti, tulisi haastateltavien mukaan yhteiset viestimisen ja
tiedon siirtamisen tavat yhtenaistaa. Organisaatio on suuri ja pitkat perinteet
omaava ja nain ollen myos toimintatavat tietoon, sen siirtdmiseen ja tallentamiseen
liittyen ovat eri osissa organisaatiota toisistaan poikkeavia. Haastateltavat kokevat
erilaiset tavat ja vaylat jakaa ja etsia tietoa ongelmalliseksi. Erilaiset tavat jakaa
tietoa johtaa siihen, etta tieto ei paase perille kaikkialle, jossa siita olisi hyotya. Nama
ongelmat voivat pahimmillaan johtaa epaedulliseksi asiakasta kohtaan, jos talta
esimerkiksi pyydetaan samoja tietoja eri osissa organisaatiota, toisistaan tietamatta.
Haastateltavat toivovat myoOs keskitettya vastuunottoa siita, etta tarvittava

tiedottaminen tapahtuisi ja tieto siirtyisi.

”...tiedottaminen olisi aktiivista ja tehokasta, eli olis vastuuhenkilbitd sen sarallta,
etta tieto lilkkkuu niihin paikkoihin, mihin sen pitéaisi menné. Ja et pyritdédn karsimaan
ne tilanteet, etta oletetaan asioita, etta oletetaan jotain tapahtuvan, et olis henkild
vastuussa siité, etta tieto liikkuu sinne, minne sen pitdé liikkua. Ja tota niin,
varmistaa, ettd organisaation jokaisella tasolla se tarvittava tieto sitten on, jotta

sitten asiakasta voidaan palvella suunnitellusti.” (11)
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Organisaatiokulttuurin piiriin kuuluu myo6s organisaatiossa vallitseva suhtautuminen
riskinottoon, virheisiin ja heittaytymiseen. Oppimista tukevan organisaatiokulttuurin
katsotaan kannustavan myods virheisiin, silla niissa nahdaan piilevan potentiaalia

oppimiseen.

”...ma viel nostasin tdhén et niité virheité ei pitds pelatéa ja mydskééan yrityskulttuuri
el pitds olla semmonen joka virheestd rankasee vaan silleen ettd mihin sit oppii etté
etté tota... Jokainen virhe on mahollisuus et et se on jotenkin se ja sit tietysti just se
etta sitten ku joku tekee virheen niin niin ja vaik se hienosti késiteltas nii et héan siita
oppii nii sit my6és ne muutkin oppis sitten siitd samasta etté et se ei nimenomaan

vielé lisGyksend.” (6)

5.3. Teknis-organisatorinen oppimisymparisto

Erilaisin organisointiin liittyvin toimenpitein tarjottavat oppimista mahdollistavat
ratkaisut maaritelldadn kuuluvaksi teknis-organisatoriseen oppimisymparistoon.
Oppimista edistava tyon organisoiminen kattaa muun muassa tyonkierrot, tyon
rikastamisen ja tyotehtavien laajentamisen. Teknis-organisatoriseen
tyossadoppimisen tukemiseen kuuluu myos kehittymisen suunnitteleminen,
perehdyttaminen, koulutukset, sekd mentoroinnin ja trainee-ohjelmien
mahdollistaminen ja jarjestely. Digitaalisuus ja teknologia nahdaan
tutkimusjoukossa valineistona, joka mahdollistaa viestimisen, kommunikoinnin ja
tiedon siirtdmisen organisaatiossa, seka paivittaisen ydintehtavan suorittamisen
mahdollistavana osana. Digitaalisuuden ei kuitenkaan katsota voivan ratkaista
hiljaisen, tiedostamattoman ja ammatilliseen asiantuntijuuteen liittyvan tiedon

siirtymisen ja karttumisen ongelmia.

5.3.1. Verkostoitumisen ja tiedon liikkkumisen fasilitointi

Oppimisen sosiaalinen ulottuvuus ohjasi haastateltavat pohdiskelemaan
mahdollisuuksia hakea tietoa vuorovaikutuksen kautta |api organisaation.

Haastateltavat toivovat pystyvansa verkostoitumaan paremmin organisaatiossa,
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niin oppimisen mahdollistamiseksi, kuin triviaalimmankin tiedon saavuttamiseksi.
Haastateltavat kokevat sen olevan tarkeaa paitsi oman osaamisen kehittamiseksi,
myOs asiakkaalle tarjottavan palvelun laadun parantamiseksi ja laadun
varmistamiseksi. Tiedon liikkuvuudessa nahdaan olevan runsaasti parantamisen

varaa.

Verkostoitumista katsotaan voitavan tukea tarjoamalla mahdollisuuksia
virtuaaliseen viestintdan lapi organisaation ja sisaisten organisaatiorajojen, seka
jarjestamalla myos kasvokkaisia verkostoitumismahdollisuuksia, joka alentaa
kynnysta virtuaaliseen yhteistyohon. Tuttuuden katsotaan olevan todella arvokasta
ja yhteistyota rikastavaa ja sita toivotaankin ruokittavan huomattavasti nykyista
enemman organisaation osalta. Paitsi erilaisten yhteistyotilaisuuksien kautta, myos
esimerkiksi ~ tyonantajan  jarjestamat  harrastusmahdollisuudet  nahdaan

mahdollisuuksina verkostoitumiseen.

” Joo ihan samaa mielté sité kautta niinku verkostoitumisen kautta téaél tavallaan ne
kaikki kaikki siis kontaktit luodaan -- helpottaa molempii seké kysyjan etta vastaajan
tilannetta ku tota toinen tietdd mistd se voi kysyy apua ja se keté vastaa vastaa
siihen kysymykseen tai ongelmaan niin tietédé et mista misté tota osastolta tai misté
tuotteesta tda kyseinen henkilé vastaa jotenka se pystyy vastaa sen mukaan etté et
se se tietdé ettd mista se toinen on kiinnostunut ja tota... Toisekseen tietdé mita

kaikkee sille voi sanoo minkéd se ymmértaa.” (2)

"Joo kylhén niité tulee tilanteita ja ja on sellasia tilanteita miss& niinkun varmasti
lahestyis niinku organisaation ulkopuolelle henkilbita, jos tietéis tarkemmin, ettéd mita

ne tekee ja liittyyks se sun asia yhtdan oikeesti siihen mité ne tekee.” (3)

Tiedon liikkumisen epaonnistuminen aiheuttaa tutkimuksen perusteella haasteita
organisaation toiminnan laadulle ja tehokkuudelle. Erityisesti aihe aiheutti ihmetysta
haastateltavissa sen takia, etta tiedon likkkumiselle olisi laadukkaat valineet, mutta
tieto ei silti liiku toivotusti. Sahkopostein tapahtuvan viestimisen suhteen nahtiin

seka potentiaalia, ettd ongelmia. Toisaalta sdhkodposti on vaivaton tapa siirtda
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tietoa, mutta organisaatiolta kaivattaisiin  ryhdikastd otetta erityisesti

ryhmasahkopostien kayton ja jakelulistojen yllapitamisen osalta.

"Mutta tota se tietenkin helpottais ku ne ois niinku ihmisten tiedossa ja pystyis niinku
ldhestyy sitd kautta etté et ei Idhetd koska siin on sit aina et jos et sé oo varma et
onks tdad ees semmonen aktiivinen séhképostilaatikko tai kuinka, lukeeks sitéd 5
ihmista vai 50 ihmista. Tavallaan et sulle ei jG& se ongelma, fiilis et s& laitoit sen
ongelman siihen ja sulla ei oo mitd&n luottoo siihen et lukeeks sité viestii kukaan.
Saaks sa siihen ikind vastausta. Etté tavallaan pitdis olla olla ne ne tota
sdhkdpostilaatikot ja sit niihin pitéis olla henkilbt ketké ketka niita niinku sit oikeesti

sit seuraa.” (2)

Organisaatiossa kaytettava sisainen Intra-sivuston katsottiin sisaltavan potentiaalia
verkostoitumismahdollisuuksille, mutta  sen verkostoitumiseen liittyvia
ominaisuuksia ei haastateltavien mukaan ole lanseerattu riittavasti, eika nain ollen
ole ollut tiedossa, miten sita voitaisiin verkostoitumismielessa hyoddyntaa. Intran
verkostoitumistyokalun lanseeraamiseen liittyen toivotaan systemaattisuutta ja
valvontaa, ettd organisaation jasenet omalta osaltaan paivittaisivat tietonsa ja
osaisivat hyodyntaa sita. Intran katsotaankin talla hetkella toimivan ikdan kuin
vimeisena keinona loytaa tarvittavaa tietoa, mutta usein paatyvan

epaonnistumiseen heikon toimintalogiikan ja hakuosumalogiikan vuoksi.

”..ku sé kysyit siitd et onks se niinku lanseerattu tarpeeks hyvin niin niin kyl mé uskon
etté sité tai siis ajattelen néin etté sitd ei ehkd ole mydskaén. Et ei se etté et se ei
vaan ehké loppukéyttajaén niinkun tarpeeks hyvin palvele niin vaan mut myo6s sekin

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

"Et toihan ois hirveen kéteva just toi toi Intran haun kautta etté et ihmisestéa tietoon
ne et mitd mitd mihin ne osaa vastata ja ketké niiden niinku ne spesialiteetit on ja
Sitd k&ytettéis sit koko organisaatiossa. Kaikki laittais sinne sité niinkun jalkautettais
se se silleen et se niinkun oikeesti kaikille tehdén selvaks et sun pitaéa kirjata ne
sinne ja ettei silleen etta laitetaan just verkkolehteen viesti et et hei et muistakaahan

kaikki laittaa laittaa tiedot niin sielléd on 7 prosenttii laittanu.” (2)
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Organisaatiossa kaytettavistd sahkdisistda kommunikaatiovalineista Skype for
Business (lync) koettiin hyodylliseksi ja monipuoliseksi viestintavalineeksi, jota
kaytetaan paitsi pikaviestien lahettamiseen, myds ongelmatapausten yhteiseen
ratkaisemiseen, seka kouluttamiseen. TyOkalun tarjpama mahdollisuus jakaa
kollegan kanssa oman paateaseman nayton nakyma mahdollistaa tehokkaan
virtuaalisen viestinnan ja tiedon jakamisen. Tyokalun katsotaankin pienentavan
etatyon aiheuttamia etaisyyteen liittyvia haasteita ja mahdollistavan sahkdpostia

nopeampaa ja epavirallisempaa tapaa kommunikoida pikaviestein.

"Lyncci palaverit ja ja kaikki télldset et ollaa otettu tavallaa edistysaskel siiné, et
oikeesti ei tarvi aina olla niinkun paikan p&éalla tai niinku pystyy soittamaan vaiks
perjantaina vaiks tietéis et kollega on kotona etdpéaivana, niin pystyy silti soittamaan
sillé lyncilla vaiks apua tai neuvoa tai jotai téllast néin et se on niinku sitd kynnysté

madaltanu hirveesti kaikkee téalldseen niinku ongelmanratkasuun” (8)

"Ja sillé voi helposti pitéé koulutuksia etéélté isolle joukolle.” (6)

5.3.2. Staattisen tiedon tarjoaminen

Intran toimintaan oltiin laajasti tyytymattdomia myos sen sisaltaman, potentiaalisesti
hyddynnettavan ja kehittavan tiedon loytamisen kannalta. Kaikki haastateltavat
kokivat Intran epaselvaksi ja haastavaksi 10ytda uutta tietoa. Tama aiheuttaa
organisaatiossa paljon haasteita relevantin tiedon ja tietokokonaisuuksien
loytamisessa ja sisaistamisessa. Haastateltavat kokevat, ettda lukemattomien
dokumenttien tallentaminen Intraan siirtda vastuuta siita, etta tietoa olisi jaettu

aidosti vastuullisesti ja tarvittaessa paivitetty siten, ettd vanha tieto myos poistuu.

”...kun kaikki siirtyy just verkkoon ja Intraan ja on miljoona Sharepointtia ja kaikki
niinku séhkdbistetddn -- niin sit loppujen lopuks ketéé ei tiedé yhtaa et mista se
informaatio oikee informaatio sit I6ytyy tai se informaatio on jaettu niin moneen eri
paikkaan et et se on niinku ihan mahdotonta saada semmosta niinku punast lankaa

et sit ku yritat néin niinku ittekki kun yrittda oppii niinku uusii juttuja, niin sit ku pistaéa
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sen yhden tietyn salasana tai hakusanan niin sit siit asiasta I6ytyy niinku viidelt tai
kuudelt eri sivustolta tieto ja sit yritét vihkoon kirjottaa ja koota niista jotai niinku

yhtenevaéista.” (8)

Haastatteluista on my0s havaittavissa erilaiset resurssitilanteet eri osissa
organisaatiota. Joidenkin haastateltavien tyOpaivissa ei ole aikaa myoskaan
tutustua Intran tarjontaan samalla tavalla kuin mahdollisesti toisessa osassa.
Taustalla vaikuttavat toimenkuviin liittyvat erot. On kuitenkin organisaation kannalta
huomioitavaa, etta joissain osissa organisaatiota tydskentely on niin nopeasykkeista
ja kiireista, etta tietoa sisaltavan Intran tulisi pystya tarjoamaan sita tehokkaasti ja

kayttoliittyman tulisi olla mahdollisimman intuitiivinen.

"L&dhinn& se materiaalin I6ytdminen ois niinku tilaukses. Et ku mé& uskon et niité
kaikkii matskuja on ja oppimismatskuja on niinku ihan alyttémésti mut niit ei vaan
niinku hybdynneté a) siks etté ei tiedetéa et niit on ja b) etté niit ei I6ydetd mistéén.

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

"Niin et se vaan lykdtdan ehké joku PowerPoint-slideshow jonnekin Intran uumeniin
tai siit tulee joku sdhkdépostiviesti joka hukkuu niinku kaiken joukkoon ettéa et sit
tavallaan se mik& meilld on jo olemassa olevaa ne otettais oikeesti kdyttéén eiké
jaétéis sille asteelle et on keksitty joku juttu mut mut sité ei kuitenkaan viedé loppuun
asti.” (1)

Intraa voitaisiin hyddyntaa paremmin paitsi kirjallisen tiedon jakamisessa, myos
vaikeammin siirrettdvan  hiljaisen tiedon jakamisessa. Tahan esitettiin
kehitysehdotuksia muun muassa videonauhoitusten, seka monimutkaisempien

rahoituskokonaisuuksien esittelyn muodossa.

"Ja sit toinen on se etta tosi paljonhan niinku jengill& on semmosta hiljasta tietoo
mitd ei 0o kansissa, nii periaatteessa kaikki just tammaosii videokoulutuksia niinkun
jJostain tietyista asioista vois vaan niinku periaatteessa jos kay jotain keissii I&pi nii

Jos se onkin semmonen hyvé keissi miké vois olla monistettavissa, ni sen vois ihan
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hyvin niinku nauhottaa videolle ja olla 16ydettavissé jollain hakusanoilla, fiksuilla

hakusanoilla.” (9)

My®0s erilaiset koulutukset voidaan maarittaa kuuluvan staattisen tiedon tarjoamisen
piiriin. Koulutusten ei katsottu olevan paaasiallinen tydssaoppimisen valine, vaan
niiden koettiin rikastavan omaa ammattitaitoa, onnistuessaan tarjoamaan tarkasti
substanssille kohdistettua syvaa tietoa. Koulutuksen ja syvemman tiedon
tarjoaminen nahdaan valineena pitaa ylld mielenkiintoa tyota kohtaan. Vaikka
koulutuksen tarjoamasta tiedosta ei jokaisen yksittaisen tyotehtavan osalta olisikaan
suoraa hyotya, voi se toimia ammatillisen identiteetin vahvistajana. Koulutusten
katsotaan usein jaaneen liian yleiselle tasolle. Asiantuntijoille kohdistetuissa
lisakoulutuksissa tulisi kayttaa erityistda huomiota siihen, etta kohdejoukon tehtaviin
ja osaamiseen ollaan tutustuttu koulutusta suunnitellessa siten, etta se aidosti

syventaisi vastaanottajan tietamysta.

*Jos on ollu jotain koulutusta niin siin ei ehk& oo huomioitu sitd kohderyhméé sit
loppujen lopuksi ihan riittdvésti et se on ollu jotenkin ihan liian yleistasoista ja
semmosta et sielld ei oikein tullu hirveesti uutta et myds jos sit halutaan jotain
koulutuksia ja niihin laitetaan rahaa nii pitdis oikeesti miettii etté et siel sit tulee

semmosta hyddyllista tietoo.” (1)

Koulutuksiin liittyen kiinnitettin  my6s huomiota siihen, ettd koulutukset tulisi
suunnitella ja raataldida paitsi tarve ja kohde huomioiden, myds ajallisesti oikein.
Koulutusten oikea-aikaisuuteen tulisi kiinnittdad huomiota erityisesti noviiseille

suunnitelluissa koulutuksissa, jos ne ovat osa yksilon perehdyttamista.

”...tota et ei niinkun pideté sitéd koulutusta ennen ku sé oikeen ymma@rrét ite mité sun
duuni on nii se on just siihen ku varsinkin uuden uuden tybntekijdn perehdytyksessé
mun mielesté térkeeté et se ei oo just silleen ettd ensimmainen viikko teoriaa ja
tokalla viikolla s& lahet tekee sité ja yritdt hyddyntéé teoriaa vaan siin pitééa olla
nimenomaan Sitd vuorottaisuutta et eka sé& ymmarrét ettd missé sé oot, mika sun

organisaatio on, mité tehtévid mité sulta odotetaan.” (2)
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Staattista tietoa tarjoavia verkkokursseja ei nahty merkittdavana tyossaoppimisen
tukemisen valineena, vaan sen tarjoama lisdarvo nahtiin 1ahinna tapana esitella
tuotteita ja niiden perusominaisuuksia ja saannodnalaisuuksia. Asiantuntijuutta ei

kuitenkaan katsota verkkokurssien avulla saavutettavan.

"Noi verkkokurssit ainaki mitd meil on ne on tosi nihkeita tai niit on vaa muutama ja
ne on ihan semmoset pintaraapasuu et siel ei oo mitaa syvéllisempéé ohjeistusta
tai tietoa.” (10)

”...el ne verkkokurssit oo Kyl mikddn oppimisen véline sindnsé. Et ei niit pysty
semmosena Kylla késitella etté tai et ei se on just ku ei pysty kysyy sitten jos tulee

Joku kysymys. Sit oot sen kurssin varassa mitéa se tarjoo.” (1)

Asenne verkkokursseja kohtaan vaihteli hieman. Suurin osa vastaajista koki, etta
verkkokurssit toimivat niinsanottuna "one size fits all’-ratkaisuna, kun ei haluta
panostaa tai varmistaa oppimista, vaan halutaan lahinna pystya monitoroimaan tai
todistelemaan henkildston oppineisuus jotain tiettya aihekokonaisuutta kohtaan.
Myos kommunikaation puute nahtiin oppimista estavana tekijana verkkokursseja
arvioitaessa. Vastaajat eivat tunnistaneet mahdollisuutta siihen, ettd myos
verkkokurssi voisi olla interaktiivinen ja mahdollistaisi verkostoitumisen ja
kommunikaation muiden kanssa. Muutama henkild kuitenkin kertoi myos

turvautuvansa verkkokursseihin kasvattaakseen osaamistaan.

“Ja tuntuu etté just esimerkiks onhan se lainsdéadéntéén niinku pohjautuvia vaikka
asiakkaan tunteminen niinku vaikka rahanpesu nii se varmaan joskus sanoo etta
véhan sellasta kédsienpesemista. Voidaan niinku sanoo. Varmaan jossakin pitaa
sanoo et ihmiset on kdyneet. Pankin pitda pystyy niinku jotenkin todistamaan se...
Nii, ei se varmaan osaamisen kasvattamista oo siind ajateltu vaan sen niinkun

tayttadmista etta kaikki tietda etté rahapesulaki olemassa. Jotenkin semmosta.” (3)

"Hirveen vaikee uskoo uskoo et tulis hyédynnettyy ku viel ku siin on se aspekti etta
ne on just verkkokursseja. Siin ei 0o ketéén ihmisté opettamassa sulle. Sé et pysty

kysyy tarkentavaa kysymystéa.” (2)
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5.3.3. Perehdyttaminen

Suunnitelmallisen perehdyttamisen suhteen organisaatiolla olisi tutkimuksen
perusteella paljon kehitettavaa. Perehdyttamiselta toivotaan suunnitelmallisuutta
niin sen aloittamisen, toteuttamisen kuin seurannankin osalta. Perehdyttamisessa
nykymuodossaan on haastattelujen perusteella paljon riskia siihen, etta se ei ole ole
holistista, voi jattaa tuntuvia osaamisaukkoja ja hidastaa uuden tyOntekijan
arvontuottoa. Perehdytykselta toivotaan selkeaa sapluunaa, jonka mukaan uuden
tyontekijan perehdyttdminen organisaatioon ja tyotehtdvaan toteutettaisiin.
Haastateltavat epailevat, etta kyseisia runkoja on jo olemassa, mutta niita ei kayteta
organisaatiossa. Nain ollen esitettiinkin, etta perehdyttamistda myos valvottaisiin
jarjestelmallisemmin esimerkiksi henkilostohallinnon portaalin  avustuksella.
Haastateltavat esittivat huolensa siita, ettd resursseihin liittyvat ongelmat

aiheuttavat perehdytyksen jaamista vajaaksi.

”...et siin ois joku runko, jonka avulla sit pystyis niinku tavallaan perehdyttémééan
sen henkilén. Sit se péésis tavallaan semmoselle tietylle tasolle misté vois alottaa
sitten jatko-oppimisen tai timmadsen. -- niinku jda vahéan niinku silleen just tuurin

4

varaan et tuleeks sille tyypille vastaan tdmmdésté keissié et oppiiks asian tai néin.’

(1)

"Varmaan on, mut se taas riippuu esimiehestéa et oikeesti toteuttaaks se sité silleen
et mun mielesta siin tarttis olla joku isompi valta, korkeempi valta joka niinku oikeesti
huolehtis siitd, et homma on niinkun néin et et tiammaonen pitaa olla ja se pitéis vaik
hr:n palauttaa semmonen tiéks perehdytyssuunnitelma ja miten sen kans... Et se
esimies ois oikeesti niinku vastuussa siitd, et se perehdytys nyt menee tén

suunnitelman mukaan.” (8)

5.3.4. Tyonkierto

Tyonkierron merkitysta oppimista edistavana ja koko organisaatiota hyodyttavana

tyon organisointitapana painotettiin haastatteluissa todella voimakkaasti. Toiveena
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olisi, etta tyonkiertoon kannustettaisiin ja pyrittaisiin joustavampaan ja vahemman
byrokraattiseen tapaan mahdollistaa tyonkiertoja organisaatiossa. Lyhyempiin,
esimerkiksi kolmesta kuuteen kuukautta kestaviin tyonkiertoihin toivottiin
mahdollisuuksia, mutta se edellyttaa haastateltavien mukaan myos sita, etta
korvaavan resurssin saaminen olisi joustavampaa ja etta tyontekijoiden

kierrattaminen saataisiin iskostettua organisaation kulttuuriin tavaksi toimia.

”...se vois olla niinku lyhyempikin siis et puhuttais vaikka parista kolmesta
kuukaudesta mika riittais siihen et s& ymmaérrét mita mité tota siel toisessa paikassa
tehdéén ja mika siind on tyotehtava. -- Siit ei tarttis teha sellasta massiivista hr-
ongelmaa etté tota et lasketaan p&délukuja ja néin vaan et se ois mahollista tosi
helposti ja kevyesti siis semmonen siirtymé etté et no X on nyt kaks kolme kuukautta
tuolla osastolla jonka jalkeen se tulee takas fiksumpana ja oppineempana

toivottavasti...” (2)

”...miks taéa ei voi olla tdmmabnen tehtdvénkierron Tinderi etté sielt tulee ne matchit
et toi haluu oppii tota ja toi haluu oppii tota. Miks naa ei vaihda péikseen vahéks
aikaa.” (9)

Haastateltavat kokivat, ettd tyonkiertoa kaytetaan talla hetkelld tapana vaihtaa
tyotehtavia pysyvasti. Jotta tyonkierrot toteutuisivat nimensa mukaisesti sellaisena,
ettd oppija myods palaa jakamaan uutta tietoaan alkuperaiseen sijaintiinsa
organisaatiossa, tulisi siihen kannustaa ja tarjota mahdollisuuksia. Joustavat
tyonkierrot ndhdaan mahdollisuutena pysya motivoituneena ja sitoutuneena
tydnantajaan vaihtelun ja kehittymisen myo6ta. Haastattelujen mukaan
tyonkiertomahdollisuuksien evaaminen aiheuttaa riskeja siihen, etta tyontekijat

lahtevat hakemaan vaihtelua tydhonsa organisaation ulkopuolelle.

Tyonkierto nahdaan paitsi tyontekijaa motivoivana, sitouttavana ja kehittavana,
myOs vastaanottavaa ja lahettavaa organisaatiota rikastavana tekijana.
Tyonkiertoon lahtija vie vastaanottajalle tietoja ja taitoja, joita tarvitaan lahettavassa
organisaatiossa ja palatessaan tuo vastaavasti mukanaan tietoa tyodnkierron

kohteesta. Tydnkierrot voitaisiin nahda tapana tutustua eri organisaation osien
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kaytantoihin ja henkilostodon ja oppia niista, mahdollisesti johtaen toimintatapoja

parantaviin muutoksiin molemmissa organisaation osissa.

”...taalhén on niit tehtdvékiertoi niinku mut mun mielest niitéd on kuitenkin jokseenkin
védhén. Et jos enemmén Kierrétettéis tydntekijoitd organisaation siséllé nii sillakin
saatais semmost paljon laaja-alaisempaa osaamista ja myos tehostettuu varmasti
sité tavallaan ty6té mihin sit ehké sen tehtéavénkierron jélkeen palaa. Ja sit se et jos
ois tavallaan semmonen enemmén kulttuuri, et kierrétettéis tyontekijoitad tiimien
vélilla, niin sekin varmasti ois niinku ihan hyvéa oppimiskeino ja néin. Silleen et se
ois jollain tapaa luonnollinen ketjureaktio ettd ihmiset kiertdd ennemmin ku etté et
nyt tuolla on yks paikka auki ja sit hirvee menetys sille tiimille et se ldhtee se yks
tybntekija vaikka vuodeks ja ei ikind palaa. Et jotenkin semmonen niinku

tehtdvékiertdminen niinku oikeesti silleen et sielt tultais myoés takas.” (1)

5.3.5. Trainee-ohjelmat

MyOs organisaation ~mahdollistamat trainee-ohjelmat nousivat useassa
haastattelussa ehdotukseksi tydossaoppimisen tukemisen kehittamiseksi. Trainee-
ohjelmien etuja olisi suunnitelmallisuus tehtavien kierron suhteen ja trainee-ohjelmia
jarjestamalla organisaatio voisi my0s kartoittaa organisaatiossa sijaitsevaa oppimis-
ja kehittymispotentiaalia, joka talla hetkella jaa kartoittamatta ja jota organisaatio ei

talla hetkella hyddynna niin tehokkaasti, kuin voisi.

”...en tiedéd et tekeeks pankki enéé tai onks OP ikind tehny mut ainaki muissa
pankeissa on se se se se timmdnen niinku management juttu et sé tuut opiskelijana
0666 pankkiin, sit sut kierrdtetddn tietyissd osastoissa sd oot aina monta, ehké
muutaman kuukauden jossai ja sa opit sitd kautta — Niin, trainee-ohjelmia. Ja se

varmasti niinku palvelis sité ainaki sité yhta henkilé6, mutta sitte myds pankkii.” (9)

"Nii just niinku ison kuvan ajattelua et pitéis ajatella OP:ta et se hybdyttda OP:ta tai
tyéntekija sitoutuis OP:seen ku aattelee kuinka paljon tdalld on niinku erilaisia

hommia.” (3)
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5.3.6. Mentorointi

Vastauksena hiljaisen tiedon siirtymisen haasteisiin nousi haastatteluissa
mentoroinnin  jarjesteleminen, jossa kokeneemmat asiantuntijat voisivat
organisoidusti mentoroida nuorempia. Mentoroinnissa oppiminen nahtiin kuitenkin
myOs vastavuoroisena, koska noviisit voisivat potentiaalisesti helpottaa
vanhempien asiantuntijoiden digitalisoitumiseen liittyvia haasteita. Mentoroinnin
jarjestely organisaation taholta on haastateltavien mukaan oleellisessa osassa, joka
mahdollistaa sen, ettd aikaresurssit eivat koidu mentoroinnin esteeksi.
Haastateltavien mukaan mentorointi on organisaation osalta tiedostettu hiljaisen

tiedon siirtymisen metodina, mutta sen kayttd on jaanyt organisoimatta.

“Ja tédhén niinkun yks talldnen menetelmé mita kéytetdan paljon mitd minullekin
ehdotettiin, on mentorointi esimerkiksi. Niin X mé& voisin mielldén ottaa sut minun
mentoroijaksi kun miné olen tata asiaa miettinyt, niin tota et joku jolta vois niinkun
ehké vield oppia tai saada uusia nédkemyksia ja néin niin se on yks asia ja minké
takia ei niinku hydtyd omasta tybyhteisGstad. -- Mé& oon esimerkiks omalle
esimiehelleni niinku ehdottanu metronointia mut kyl se enemmaén jéi sit siihen et sun

pitéis ite ettii ja ehdottaa joku ja muuta et...” (4)

"Se on vaikee mitata ettd jos mentoroimalla edesautettas sitd oppimista,
tybdssédoppimista niin kuinka paljon se turhan tiedon etsimistéa toisaalta véhentéas

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

5.3.7. Pitkan tahtaimen kehittymis- ja uraohjaus

Jokaisessa haastattelussa toivottiin pitkan tahtaimen kehittymissuunnitelmaa, joka
luotaisiin yhdessa esimiehen tai henkilostohallinnon kanssa ja joka kulkisi rinnan
urasuunnitelman kanssa. Kehittymissuunnitelma loisi selkeat tavoitteet sille, mita
yksilon tulisi oppia, jotta han kehittyisi ja pystyisi edistdmaan uraansa toivomaansa
suuntaan. Kehittymissuunnitelmassa tulisi huomioida niin tavoite, kuin sen
saavuttamiseksi tarvittavat kehittymisvaiheet ja mittarit. MyOs organisaation

kannalta arvioitaisiin yksilon vahvuudet ja potentiaali ja ohjattaisiin tai ainakin
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keskusteltaisiin tyontekijan kanssa, vastaavatko esimerkiksi esimiehen ja
tyontekijan nakemykset potentiaalista kehittymisenkohteista  toisiaan.
Haastateltavat myOs epailivat, ettd organisaatiossa on kehitettynd ammatilliseen
kehittymiseen liittyvia suunnittelun ja seurannan tyokaluja, mutta niita ei kayteta.
Haastateltavat teroittivat sita, ettd kehityskeskustelut eivat yksinaan tayta

pidemman tahtaimen ammatillisen kehittymisen ja urasuunnitelman tarvetta.

”...védhén sillain niinku urapolkuajattelu tai sen tyyppinen, etté ois niinku mietittynéa
ettd miten vois niinku kehittyy ja miten kannattaa. -- Et ku téélléa on tosi osaavaa
porukkaa ja motivoitunutta tiettyihin asioihin nii hyédynnettéis sitd mihin ihmisilld on
oikeesti motivaatiota ja kyvykKyyttéa ja halua oppia ja sit sitd kautta et tavallaan ei

ois lukittui juttui etté sé oot nyt tdssé néin sitten.” (3)

"No ma toivoisin, ettd se vois lahtea siita, etta tehtéis joku tarvekartoitus niinkun
yksikén saralla, et mikd on vaikka yksittéisen tyontekijén kehittymispotentiaali ja sen
Jélkeen miettié, ettd miten sitd potentiaalia vois hyddyntéé liiketoimessa. Ja sen
Jjélkeen, kun se kartoitus olis tehty, niin tybnantajan aktiivinen rooli olis ldhteé
toteuttamaan jotain suunnitelmaa sen saralla, ettéd yksildét voisivat kokea

kehittyvénséa ja kokea mydés, ettad heihin panostetaan.” (11)

5.4. Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksen tulosten analyysin perusteella, tydssaoppiminen tapahtuu todella
pitkalti sosiaalisessa kontekstissa, seka kasvokkaisen, etta teknologia-avusteiden
kommunikaation kautta ja haastateltavat painottavat yhteisdssa piilevan tiedon
arvoa yli yksilon omaaman tiedon. Haastateltavat kantavat suurta vastuuta itse
omasta oppimisestaan ja kehittymisestaan, mutta toivovat organisaation tarjoavan
motivoivia  pitkdn  tahtdimen keinoja  suunnitelmalliseen  kehittymiseen.
Haastattelujen perusteella organisaatiossa suhtaudutaan myos vakavasti ja
vastuullisesti oman tiedon liikuttamiseen omien kykenevaisyyksien rajoissa. Tama
esiintyi esimerkiksi vastuullisissa puheenvuoroissa noviisien ymmarryksen

varmistamisesta ja itsella olevan tiedon jakamisesta oikeille sidosryhmille.
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Oppimisen kannalta ongelmallisena haastateltavat kokivat kulttuurin, joka ei teroita
kaikkien vastuuta toimenkuvansa kehittamiseen ja itselle tulevan tiedon arviointiin
ja jakamiseen sita tarvitseville kollegoille. Oppivan organisaation periaatteiden, el
jatkuvan kehittamisen ja kehittymisen, seka omatoimisen tiedon siirtamisen ja
sisdistamisen katsottiinkin ensiarvoisen tarkeaksi organisaatiossa ja siihen
haastateltavien mukaan pitaisikin kiinnittaa erityista huomiota. Tiedon siirtdmisen
fasilitointi ja yhtenaisten toimintatapojen jalkauttaminen on edellytys sille, etta

organisaation kaikilla jasenilla on mahdollisuus tavoittaa tarpeellinen tieto.

Organisaatiokulttuuriin ja sosiaaliseen oppimiseen liittyvia asioita voidaan hyvin
pitkalti johtaa teknis-organisatoristen oppimiseen vaikuttavien ominaisuuksien ja
organisoinnin kautta. Konkreettisilla valineilla ja tukikeinoilla luodaan oppivaa ja
tiedon liikkumista tukevaa organisaatiokulttuuria. On kuitenkin henkiloston
motivoituneisuuden kannalta tarkeaa, etta kehittamiseen liittyvat metodit, kuten
mentorointi, eivat jaa sisaisessa Intra-portaalissa mainituiksi korulauseiksi, vaan

niitd myos todella hyddynnettaisiin kaikissa osissa organisaatiota.

Haastateltavat toivovat pitkdjanteista suunnittelua liittyen uraan ja oppimiseen.
Motivoituneisuutta ja sitoutuneisuutta organisaatioon voitaisiin kasvattaa radikaalisti
suunnittelemalla yhdessa henkiloston jasenten kanssa, miten heidan uransa
organisaatiossa voisi edetd, riippuen organisaation tarpeista ja yksilon
vahvuuksista, heikkouksista ja mielenkiinnon kohteista ja toiveista. Motivaation
katsotaan toimivan polttoaineena oppimiselle. Pitkan tahtaimen suunnittelun
katsotaan pitavan ylla motivaatiota, kun ura saadaan suunnittelemalla tuntumaan

dynaamiselta.

Digitaalisuus nahtiin arvokkaana tyossaoppimisen tukikeinona Iahinna tiedon
likkumisen mahdollistajana. Verkkokurssit koettiin pintaraapaisuksi, joiden avulla
syvaosaamista ja asiantuntijuutta ei nahty voitavan mahdollistaa. Haastateltavat
eivat tunnistaneet mahdollisuutta syvaoppimiselle ja asiantuntijuuden kehittymiselle
edes sellaisten digitaalisten oppimisymparistdjen avulla, jotka mahdollistaisivat
myos suurimmiksi ongelmakohdiksi ja puutteiksi identifioidut kommunikaation ja

verkostoitumisen. Kaikenlainen organisaatiossa tapahtuva kehitys liittyen
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oppimisen tukemiseen tai tiedon liikkkuvuuteen, vaikuttaa olevan heikosti
lanseerattua. Tieto uusista tavoista verkostoitua, kuten Intra-portaalissa I0ytyva
henkiloprofiili-palvelu ei ole tavoittanut tutkittavan palvelualueen henkilostoa

kattavasti.

Haasteen henkiloston jasenten kehittymiselle asettavat niukat henkilostoresurssit ja
kovat tavoitteet, mutta hyvin suunniteltuina ja implementoituina henkiloston
kehittamiseen panostamisen katsotaan tuovan pitkalla tahtaimelld organisaatiolle

enemman hyotya sitoutuneen ja moniosaavan henkiloston muodossa.

Alla (kuva 4) on koottu tutkimuksen tuloksia yhteen visuaalisessa muodossa. Kuvan
keskiossa on yksilon tyossaoppiminen, joka tapahtuu tutkimuksen tulosten
perusteella  tydn tekemisen ohessa, seka toimintaoppimisena, el
ongelmanratkaisun kautta. Kokoavana konseptina oppimiselle toimii sosiaalinen
ymparistd, silla tulosten perusteella arvoa tuottava oppiminen tapahtuu
vuorovaikutuksessa.  Teknis-organisatorisilla  keinoilla  organisaatio  luo
jarjestelmallisesti oppimismahdollisuuksia, fasilitoi kommunikaatiota ja viestii ja luo
nain oppimista tukevaa organisaatiokulttuuria. Teknis-organisatorisilla keinoilla
organisaatio luo puitteita sosio-kulttuuriselle toimintaymparistolle, joka taas
vaikuttaa itse sosiaalisessa kontekstissa tapahtuvaan tyossaoppimiseen, silla
sosio-kulttuurisilla keinoilla vaikutetaan motivoituneisuuteen, sitoutuneisuuteen ja

tapoihin tiedon jakamiseen ja vuorovaikutuksessa oppimiseen.
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Oppiminen sosiaalisessa kontekstissa

- Tyén organisointi

Toimintaoppiminen  olu. - T€htavankierrot . —

- Kehittymisen Teknis-organisatorinen

suunnittelu oppimisymparisto

- Perehdyttaminen

- Mentorointi

- Trainee-ohjelmat

- Verkostoitumis-

________________________ . mahdollisuudet

] - Kommunikoimisen

valineet ja pelisdanndot

Tydn ohessa oppiminen L.

i koulutus
1

- Oppimismydnteisyyden yllapitdminen
- Kehittymispotentiaalin ja —innon tunnistaminen ja
ruokkiminen

- Motivaation ruokkiminen

- Valittéman ja kommunikoivan ilmapiirin varmistaminen

Sosio-kulttuurinen
oppimisymparisto
Kuva 4. Organisaatiokulttuuriin perustuva tydssaoppiminen sosiaalisessa
kontekstissa, teknis-organisatoristen tyossaoppimisen tukemisen keinot ja niiden

vaikutus sosio-kulttuuriseen oppimisymparistoon.

6 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassa osuudessa vastataan Pro Gradu-tutkimukselle esitettyihin
tutkimuskysymyksiin peilaamalla tutkimuksen tuloksia aikaisempaan
tyossdoppimiseen ja sen tukemiseen liittyvaan kirjallisuuteen. Ennen
tutkimuskysymyksiin vastaamista kerrataan kirjallisuuskatsauksen nakemyksia
siitd, minkalaista tyossdoppiminen on nykypaivan tietoperustaisessa ja laajaa
konseptuaalista ymmarrysta vaativassa tydssa ja peilataan tutkimuksen tuloksia
naihin maaritelmiin. Myos tutkimuskysymyksiin vastaaminen tapahtuu reflektoiden
kirjallisuutta ja tutkimustuloksia. Taman jalkeen esitellaan
toimeksiantajaorganisaatiolle tutkimuksen ja kirjallisuusosuuden perusteella

kehitystoimenpiteita, joiden avulla organisaatio pystyisi tukemaan henkiloston
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oppimista ja ammatillista kehittymistd paremmin tulevaisuudessa. Lopuksi

arvioidaan tutkimuksen hyodyllisyytta, puutteita ja jatkotutkimusmahdollisuuksia.

Lasonen (2001, 30) maarittelee tydssaoppimisen aitoihin tydtilanteisiin
perustuvaksi, reflektoivaksi kokemusten, toimintojen ja ajatteluprosessien
oppimiseksi. Maatan ja Torrosen (1999, 58) mukaan tydssaoppimisessa
oleellisessa roolissa on myds motivaatio niin ty6ta, kuin oppimistakin kohtaan.
Flanagan, Balwin ja Clarke (2000) lisaavat maaritelmaan ongelmanratkaisun kautta
tapahtuvan oppimisen, tiimiperustaisuuden, innovatiivisuuden ja monia
kehittymismahdollisuuksia luovan toiminnan. Nykypaivan tyossaoppiminen ei
kirjallisuuden perusteella voi tapahtua formaalisti, perustuen koulutukseen ja
kirjallisiin ohjeisiin, silla tyd on muuttunut mekaanisesta tietoperustaiseksi ja sisaltaa

runsaasti tilannekohtaista vaihtelevuutta. (Billet & Choy 2012)

Kirjallisuuskatsauksen perusteella informaalisuutta painottava tydssaoppiminen
tapahtuu reflektoiden (Mezirow 1981; 1991), ongelmanratkaisun kautta (Revans
1982; Parker Siburt, Bissel, Macphail 2011; Carmeli, Gelbard & Reiter-Palmon
2013) ja tyon tekemisen ohessa, tyon "sivutuotteena” (Marsick & Watkins 1990).
CCL:n esittama tyossaoppimisen 70-20-10-malli havainnollistaakin sita, kuinka
tydssaoppimisesta jopa 90% tapahtuu informaalisti ja incidentaalisesti ja vain 10%
formaalin koulutuksen myota. (Rabin 2013) Viitekehys painottaakin oppimisen
kokemuksellista ja sosiaalista painoarvoa, seka kontekstuaalisuutta, jota

organisaatiossa vallitseva kulttuuri ja toimintaymparisto muokkaavat.

Haastattelututkimus tukee kirjallisuuden perusteella kuvattua tydssaoppimisen
luonnetta. Tutkimuksen perusteella organisaatiossa opitaan vuorovaikutuksessa
kollegojen ja ulkoisten sidosryhmien kanssa, tyota tehdessa, ongelmia ratkoen ja
syventaen osaamista uran edetessa ilman varsinaisesti tietoista tahtaamista
oppimiseen. Oppiminen nimenomaan sosiaalisena toimintana nousee vahvasti
esiin tutkimuksessa. Haastateltavat tunnistivat oppimisen liittyvan voimakkaimmin
Revansin (1982) ongelmanratkaisun kautta oppimiseen, seka Marsickin ja
Watkinsin (1990) tyon ohessa oppimisen kautta oppimiseen, joka painottaa

oppimisen sosiaalista ulottuuvuutta. Marsickin ja Watkinsin (1990) tyon ohessa
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oppiminen huomioi myos virheiden tarjoaman potentiaalin oppimiselle. Virheiden
avulla voidaan muokata toimintoja ja oppiminen tapahtuu sivutuotteena.
Haastateltavat vahvistivat teoriaa ollen sita mielta, etta virheet mahdollistavat oikein
kasiteltyina oppimismahdollisuuden tydyhteisolle ja nain ollen virheista rankaisevaa
tai niita piilottelevaa kulttuuria tulisikin valttaa. Huomioitava haaste virheisiin
"kannustavassa” organisaatiossa on niiden kasittely siten, etta usealla henkildlla
olisi mahdollisuus oppia virheesta, mutta sen julkinen kasittely ei ilmenisi virheen

tekijan nakokulmasta rangaistuksena.

Mezirown (1981) esittamaa reflektiivisyytta tyossaoppimiselle ei vahvistettu
tutkimuksen tuloksissa. Reflektiivisyyden ilmenemattomyys voi kuitenkin johtua
myOs teemahaastattelun kysymyksenasetteluista, joka ei ohjannut haastateltavia

pohtimaan kognitiivisia ominaisuuksiaan, joista reflektiossa on kyse.

Tybssaoppimiseen vaikuttavia tekijoita tarkasteltiin kirjallisuuskatsauksessa teknis-
organisatorisen ja sosio-kulttuurisen oppimisympariston mallin nakokulmasta
(Heikkila 2006; Jegrgensen ja Warring 2002), joka tarkastelee yksilon
henkilokohtaisen oppimisen ja tyopaikalla vallitsevien "oppimisymparistojen” valista
yhteytta. Identifioidut oppimisymparistot vaikuttavat yksilon oppimiseen ja niiden
valinen jaottelu sosio-kulttuuriseen ja teknis-organisatoriseen ulottuvuuteen loivat
tutkimukselle pohjan ja rakenteen. Tutkimuksessa tarkasteltiin organisaation
mahdollisuuksia tukea tyossaoppimista organisaatiokulttuuriin ja tyOyhteisoon
liittyvin keinoin ja rakentein, seka tyon organisointiin ja konkreettisiin oppimisen ja
vuorovaikutuksen tukemiseen liittyvin keinoin. (Heikkila 2006; Jargensen ja Warring
2002). Kirjallisuuskatsausta sosio-kulttuuriseen ja teknis-organisatoriseen
oppimisymparistoon peilataan tutkimuksen tulosten kanssa lapi seuraavissa

alaluvuissa, samalla vastaten tutkimukselle esitettyihin tutkimuskysymyksiin.

6.1. Tyossaoppimisen tukeminen organisaatiossa

Talle tutkimukselle esitetty paatutkimuskysymys kuuluu: "Miten tyossaoppimista
voidaan tukea voimakkaasti muuttuvassa organisaatiossa?” Noen et. al. (2014)

mukaan  yksittaisen tyontekijan kompetenssi ja kehittyminen ei riita
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mahdollistamaan organisaation kilpailukykya, vaan kestavammat suunnitelmat
kilpailukyvyn saavuttamiselle ja sailyttamiselle tulisi rakentaa organisaatioon
muodostuvien osaamisverkostojen varaan. Tutkimuksen kohteena olevassa
organisaatiossa on tapahtunut paljon muutoksia, jotka ovat johtaneet
holistisempaan tavoitteeseen kyvyssa tarjota organisaation palveluita asiakkaalle ja
tama on tutkimuksen tulosten perusteella tuonut uusia vaateita osaamisverkostoille
ja niiden muodostumiselle. Haastattelututkimuksen perusteella organisaatiossa on
tiedostettuna tarve verkostoitua laajemmin ja syvallisemmin ja tutkimuksen tulokset
vahvistavat kirjallisuudessa painotettua sosiaalisen kontekstin merkityksellisyytta
tydssaoppimiselle. Organisaation tehtavana onkin luoda mahdollisuudet laajempien
ja moninaisempien tydyhteisbjen muodostumiselle, joka mahdollistaa ja fasilitoi
tiedon liikkumisen omien tiimien, yksikdiden ja osastojen ’rajoista” huolimatta.
Tarpeena voidaankin nahda "communities of practice’-yhteisdjen (Brown & Duguid
1991), eli niinkutsuttujen kaytantoyhteisojen (Rautakoski 2013) fasilitoimisen.
Communities of practice-yhteisjen tarkoituksena uuden tiedon luominen,
vaihtaminen ja keskinainen opettaminen seka vyhteistyd epavirallisesti ja

vapaamuotoisesti.

Kaytantoyhteisojen jasenet jakavat samoja intresseja ja olevan sitoutuneita ja
motivoituneita oppimiseen ja tiedon jakamiseen (Bandow & Gerweck 2015).
Haastattelutulosten perusteella organisaation jasenet ovat vahvasti sitoutuneet
siihen, etta he omalta osaltaan mahdollistavat tiedon liikkuvuuden ja kollegojen
oppimisen, tasta esimerkkina kokeneiden kollegojen halu varmistaa, ettd myos
noviisi on ymmartanyt syvallisesti yhteisessa tyotehtavassa tapahtuneet

toimenpiteet ja syyt niille.

Kirjallisuuskatsauksessa esitetyt sosio-kulttuurinen ja teknis-organisatorinen
tydssaoppimisen ulottuvuus (Jgrgensen ja Warring 2002) loivat pohjan ja rakenteen
tyossaoppimisen tukemisen tarkastelulle. Jargensenin ja Warringin (2002) malli
kuvaa yksilon henkilokohtaisen tydssaoppimisen rakentumista kahden ympariston,
sosio-kulttuurisen ja teknis-organisatorisen ympariston varaan. Sosio-kulttuurisella
tydssaoppimisen  ulottuvuudella tarkoitetaan tyOssaoppimisen  sosiaalista

ulottuvuutta, kuten tydyhteisgja ja kultuurisia yhteisoja. Jargensenin ja Warringin
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nakemykset oppimisesta, sen sisaisesta ja sosiaalisesta luonteesta, yhdistaa
perinteiset oppimisteorioiden nakemykset, joiden mukaan oppiminen on sisaista ja
mentaalista, kuten reflektiivinen oppiminen (Mezirow 1980), seka sosiaaliset
konstruktionistiset mallit, joissa oppiminen nahdaan paaasiassa sosiaalisina
prosesseina. (Heikkila 2006; lleris 2003). Sosio-kulttuuriseen oppimisymparistoon
kuuluu myds oppimista tukeva organisaatiokulttuuri. Teknis-organisatorisella
tydssaoppimisen ulottuvuudella tarkoitetaan tyon organisoimista, teknologiaa ja

muita konkreettisia tydssaoppimiseen liittyvia toimia (Jgrgensen ja Warring 2002).

Empiriaosuuden perusteella organisaatiossa katsotaan sosio-kulttuurisen
oppimisen, eli sosiaalisessa kontekstissa tapahtuvan oppimisen seka oppimista
tukevan kulttuurin olevan arvokkainta, mutta sen mahdollistamisen tapahtuvan
teknis-organisatorisin keinoin; Jarjestelemalla tyossaoppimisen mahdollisuuksia
laajasti ja motivoivasti, suunnittelemalla kehittymistd yhdessa tyontekijan kanssa
pitkajanteisesti ja motivoivasti, fasilitoimalla verkostoitumismahdollisuuksia, seka
jarjestelemalla tiedon liikkuvuutta mahdollisimman vaivattomaksi lapi organisaation
voidaan viestia oppimismyonteisyytta (Sarala & Sarala 2001), joka on
organisaatiokultturia muokkaava osa-alue. Suunnittelemalla pitkajanteisesti
yksildiden kehittymista, organisaatio viestii ja jalkauttaa kehittymista luotsaavaa ja

henkildston osaamiseen panostavaa kulttuuria.

Paatutkimuskysymyksen tueksi esitettiin kaksi tarkentavaa alatutkimuskysymysta:

"Minkalaiset olosuhteet vaikuttavat positiivisesti tydssdoppimiseen muuttuvassa

organisaatiossa?”

"Mita konkreettisia valiteita tai kaytantoja tyossaoppimisen tukemiseen voidaan

tarjota?”

Tutkimuskysymyksilla pyrittiin noudattelemaan kirjallisuuskatsauksesta kumpuavaa
sosio-kulttuurista ja teknis-organisatorista jakoa tydssaoppimisen tukemisen

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

ja kehityskohteiden identifioimista.

Ruohotien (1997) mukaan yksilon kehittyminen ja kasvu jatkuvat ihanteellisessa
tilanteessa koko tyouran ajan. Jotta tama olisi mahdollista, tulisi yksilolle jatkuvasti
avautua mahdollisuuksia kehittya ammattilaisena ja tyduran tulisi nayttaytya
dynaamisena, joko horisontaalisesti tai vertikaalisesti muuttuvana urana.
Tutkimusaineisto tukee voimakkaasti Ruohotien nakemysta. Haastatellut
henkiloston edustajat toivovat, ettd organisaatio tarjoaisi henkilostolle olosuhteet,
jossa he kokevat, etta heidan kehittymiseensa panostetaan, heidan potentiaalinsa
huomataan ja etta organisaatio suhtautuisi henkilostoresursseihinsa joustavasti,

tarjoten paitsi vertikaalisesti, myos horisontaalisesti kehittymismahdollisuuksia.

Haastateltavat tiedostavat, etta uralla eteneminen ei tarkoita enaa automaattisesti
hierarkia-asteikolla nousemista, vaan my0s samalla "tasolla”, mutta eri osassa
organisaatiota tapahtuvaa oppimista ja oman tietopohjan karttumista. Vaikka
organisaatiossa toteutetaan tyonkiertoja, organisaatiokulttuurin ei koeta
kannustavan siihen. Haastateltavat kokevat, etta lahiesimiestasolla henkilostoon
suhtaudutaan subjektiivisesta nakokulmasta, ikdan kuin "mustasukkaisesti”, joka
ilmenee negatiivisena suhtautumisena tyonkiertoihin. Ongelma juontaa kuitenkin
kankeista ja byrokraattisista henkilost6johtamisen kaytannoista, joiden mydéta
koetaan, etta tyonkierrot on tehty erityisesti korvaavan resurssin saamisen kannalta
niin hankalaksi, etta tyonkiertoihin suhtaudutaan lahtOkohtaisesti |ahettavassa
organisaatiossa resurssin menettamisend, joka ymmarrettavastikin heikentaa

motivaatiota suosia tyonkiertoa.

Oppimismyonteisissa organisaatioissa kannustetaan kaikkia henkiloston jasenia
suunnittelemaan itse omaa oppimistaan, reflektoimaan, hankkimaan omatoimisesti
tietoa ja olemaan uteliaita. (Sarala & Sarala 2001). Taman perusteella voidaan
todeta, ettd oppimismyonteiset organisaatiot myds suosivat oppimismyodnteisia
tyontekijoita, jonka voisi aineiston perusteella onnistuneen. Haastateltavat
suhtautuvat omaan oppimiseen vastuullisesti, eivatkd osoita toivovansa kaiken

tiedon tulevan annettuna. Oppimista tukevia olosuhteita organisaatio voi kuitenkin
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kehittda teknis-organisatorisin  keinoin. Organisaatiokulttuurin  luominen on
strategista tyota, jossa esimiestyolla on oleellinen rooli (Sarala & Sarala 2001) ja
esimiestyd vaikuttaa esimerkin kautta oppimista tukevan ilmapiirin luomiseen.
Haastateltavat kokevat, etta esimies ei missaan tapauksessa toimi oppimisen
estajana, mutta niukahkot resurssit ja kiireinen tydymparistd kuitenkin luonnollisesti
rajoittavat oppimismahdollisuuksia, tavoitteiden ollessa kuitenkin sidottuina

paivittaisen perustehtavan suorittamiseen.

Konkreettisiksi valineiksi ja kaytannoiksi luokitellaan teknis-organisatoriseen
oppimisymparistoon kuuluvia, tydn organisoinnin, organisaation rakenteiden, seka
jarjestelmien avulla tarjottuja mahdollisuuksia oppia tydssa (Jargensen ja Warring
2002; Kis 2016). Ulottuvuuteen kuuluu myds tiedon liikkkumisen fasilitointi (Noe et.
al. 2014), kuten erilaiset viestintavalineet, selkeat raamit viestimiselle, seka
erilaisten verkostoitumismahdollisuuksien jarjestaminen. Teknologia tunnistettiin
haastattelussa tarjoavan hyvia apuvalineita viestintdan ja varsinkin Skype for
business koettiin hyvaksi tyokaluksi niin kommunikointiin, virtuaaliseen,
sosiaaliseen ongelmanratkaisuun, kuin kouluttamiseenkin. Useista tiedon
likkumista helpottavista teknisista valineista koettiin puuttuvan viestinta; erilaisten
tiedon siirtamista helpottavien ratkaisujen lanseeraaminen henkiloston keskuuteen
riittdvalla laajuudella on koettu epaonnistuneen. Tutkimuksen perusteella
organisaatio voi lisatd yhteistyota yli organisaatiorajojen myos fasilitoimalla

enemman kasvokkaisia verkostoitumismahdollisuuksia organisaation sisalla.

Kirjallisuuskatsauksen perusteella teknologia tarjpaa myds muita lukuisia
mahdollisuuksia verkkopohjaiseen oppimiseen erilaisten oppimisalustojen
avustuksella (Jia et. al. 2011). Digitaalisuuden hyddyntaminen tydssaoppimisen
tukemisessa on muun muassa Spagnolettin et. al. (2013) mukaan noussut
avainasemaan digitalisaation hallitsemissa organisaatioissa. N&in ollen onkin
yllattavaa, ettad digitaalisuutta ei tunnistettu tutkimuksessa oleelliseksi oppimisen
apukeinoksi, vaikka organisaatio on digitalisoitunut voimakkaasti monilla eri osa-
alueilla. Verkkokursseja ei lahtokohtaisesti arvostettu korkealle tydssaoppimisen
valineena, vaan nimenomaan sosiaalisen ulottuvuuden  puuttuminen

verkkokursseista nykyiselldadn nahtiin lian ongelmalliseksi. Kirjallisuudessa
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esitetddn runsaasti erilaisia e-oppimisen muotoja, joissa ollaan huomioitu myo6s
oppimisen sosiaalinen ulottuvuus, jolloin oppimisalustoihin ollaan lisatty myos
mahdollisuus oppijoiden valiseen vuorovaikutukseen. (Gronfors 2002; Reece 2001)
Kysyttdessa haastateltavilta, nakisivatkd he mahdollisuuksia oppimiseen erilaisten
vuorovaikutuksellisten oppimisalustojen kautta, oli vastaus edelleen kielteinen.
Tama osoittaneekin, kuinka vahvasti tydssaoppimisen koetaan olevan
vuorovaikutuksellista ja yhteisollista, jolloin keinotekoisesti rakennettu mahdollisuus
vuorovaikutukseen etdisen ja vieraan tiedontarjoajan kanssa ei tunnu
lahtokohtaisesti organisaation edustajien mukaan mahdollisuudelta
syvaoppimiseen ja asiantuntijuuden kasvuun. Kyseisen havainnon perusteella
voidaan todeta, ettd oppimisen vastavuoroisuus on todella korkeassa arvossa, eli
ei riita, ettda kommunikaatioon on mahdollisuus, vaan oppimisen tulee tapahtua

molempien kommunikaatioon osallistuvien toimesta.

Tyon organisoinnilla tarkoitetaan suunnitelmallista tyon jarjestelya niin, etta yksiloilla
esiintyvat oppimistarpeet saadaan taytetyksi siten, etta siitd on hyotya ja arvoa paitsi
tyontekijalle, myos organisaatiolle (Kis 2016). Tyon organisointiin liittyen esitetiin
paljon kehittamistoiveita, joiden koettiin heijastuvan myos oppimiseen liittyvaan
kulttuuriin. Jo mainittu tyonkierto on yksi tydn organisoimisen keino ja muita keinoja
on niinkutsutut trainee-ohjelmat, joissa ohjelmaan valitut henkilot paasevat
organisoidusti tutustumaan ty6jaksoina eri osiin organisaatiota, tavoitteena kattava
nakemys eri organisaatioissa tyoskentelysta ja myds osaamisen karttuminen. (Kis
2016) Useampi haastateltava nosti trainee-ohjelmat mielenkiintoisiksi tavoiksi
saada kattavaa kokemusta organisaatiosta, sekd myoOs tavaksi verkostoitua

tehokkaasti.

Pitkajanteisten ura- ja kehittymissuunnitelmien laatiminen yhdessa tyontekijan
kanssa voidaan maaritellda kuuluvaksi seka sosio-kulttuurisen, etta teknis-
organisatorisen tydssaoppimisen tukemisen ymparistoon. Organisaatio viestii
oppimismyonteisyyttdan ja luo organisaatiokulttuuriaan varmistamalla henkildston
motivoituneisuutta ja sitoutuneisuutta (Sarala & Sarala 2001) ja keinoja siihen 10ytyy
hyvin pitkalle konkreettisten toimien kautta, jolla varmistetaan se, etta

oppimismyonteisyys ei jaa kirjoitetuiksi tai lausutuiksi korulauseiksi, vaan sen eteen
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ollaan myds valmiita tekemaan pitkajanteisia suunnitelmia, joista hyotyvat seka

organisaatio, etta tyontekija.

6.2. Kehitysehdotukset organisaatiolle

Tutkimuksen perusteella organisaatiossa on omaan oppimiseen ja oman
osaamisen kehittdmiseen, seka tiedon jakamiseen sitoutunutta henkilostoa.
Henkildston oma motivaatio on ensiarvoisen tarkeda jatkuvan oppimisen
toteutumiselle. Tutkimuksen mukaan, motivaatiota kasvattaa kehittymisen
suunnitelmallisuus ja arviointi. Jotta kehittymiselle luotaisiin viitekehys, jota todella
my0s kaytettaisiin, tulisi henkilostohallinnon ja esimiehiston tehda yhteistyota, jotta
esimiehet osaisivat hyodyntaa ura- ja kehittymispolkuja yhdessa alaistensa kanssa.
Henkilostdjohdon tehtavana on varmistaa, etta kaikilla organisaation tasoilla ura- ja
kehittymispolut otetaan kayttoon. Kehittymisen arviointiin tulisi tutkimuksen mukaan
kiinnittdd nykyista enemman huomiota. Kiinnittamalla huomiota henkiloston

kehittymiseen, viestitaan henkilostolle siita, etta heihin panostetaan.

Henkiloston joustava sijoittelu tiedon laajentamisen ja syventamisen, seka
verkostoitumisen = mahdollistamiseksi, kannattaa organisaation tarkistaa
tyonkiertoon liittyvia prosesseja ja arvioida, milla tavalla tyontekijan sisainen
siirtyminen eri tehtavien valilla voisi olla joustavampaa ja prosessina kevyempaa.
Joustavammat prosessit henkildston sisaisiin siirtymisiin vaikuttaisi myonteisesti
oppimismyoOnteisen  organisaatiokulttuurin  muodostumiseen.  Organisaation
kannattaisi hyodyntdd esimerkiksi teknologiaa erilaisten kehittymistarpeiden
kartoittamisessa, esimerkkina tasta sovelluspohjainen valine, jolla tydntekijoiden

kehittymistarpeita ja niiden tayttamisen mahdollisuuksia kartoitettaisiin joustavasti.

Perehdyttamiseen, sen suunnitteluun ja seurantaan suositellaan kiinnittamaan
nykyistd enemman huomiota. Panostamalla uusien henkildiden perusosaamisen
saavuttamiseen ja verkostoitumiseen saadaan noviisitkin nopeammin tuottaviksi
osiksi henkilostdéa. Suunnitelmallinen perehdyttaminen myos lisda organisaation

uskottavuutta ja houkuttelevuutta. Perehdyttamisen suunnittelu kannattaisi hoitaa
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henkilostohallinnon ja esimiehiston yhteistyona, jossa henkilostohallinto varmistaisi

sahkdisesti perehdytyssuunnitelman noudattamisen.

Organisaatiossa on tiedon jakamiseen valineistoa, josta osa koetaan hyvin
toimivaksi ja osa sekavaksi ja heikosti lanseeratuksi. Jotta organisaatio pystyisi
paremmin hyodyntamaan henkiloston sitoutuneisuutta tiedon Iuomiseen ja
jakamiseen sosiaalisessa kontekstissa, on suositeltavaa harkita tiedon jakamisen
keinojen yhtenaistamista ja vakiinnuttamista lapi organisaation. Tallaisia
yhtenaistamisen ja vakiinnuttamisen keinoja on jaettujen sahkopostilaatikoiden
tarkistaminen, niiden kayton suunnittelu ja huolellinen implementaatio lapi
organisaation. Oleellista olisi osoittaa vastuu implementaatiosta selkeasti nimetylle
henkildlle, joka varmistaisi, ettd sahkopostilaatikoita kaytetdan samalla tavalla,
henkilostd on tietoinen, kenet tavoittaa kussakin sahkopostiosoitteessa, seka sen,
ettd sahkopostilaatikoihin saapuvien viestien hoitaminen on vastaanottavassa

paassa organisoitu asianmukaisesti.

Vaikka empiirisessa osuudessa haastateltavat suhtautuivat epaluuloisesti
verkkokurssien onnistumiseen oppimista tukevana osa-alueena, suositellaan silti
tutustumaan uusiin  digitaalisiin, raatalditaviin  oppimisymparistoihin, jotka
mahdollistavat myos verkostoitumisen ja kommunikoinnin. Verkkokurssien
ongelmaksi nahtiin niiden pintapuolisuus ja kommunikaation puute, mutta
kirjallisuuskatsauksessa esitetyt ratkaisut voivat vastata naihin puutteisiin.
Oleellisena osana digitaalisten oppimisratkaisujen lisaamisessa on kuitenkin niiden
kattava lanseeraaminen I|api organisaation, silla runsaalla ja innostavalla
viestinnalla tai sen puutteella on tutkimuksen perusteella suuri vaikutus henkiloston
suhtautumiseen. Huolellisella lanseeraamisella voidaan ehkaista epaluuloisuutta
uusien tyokalujen kayttda ja hyodyllisyytta kohtaan. Teknologia voi tarjota jo talla
hetkella mahdollisuudet aidosti kaikkia osapuolia hyoddyttavaan teknologia-
avusteiseen oppimiseen, jonka toimimisen edellytyksena on osapuolten valinen

luottamusta ja yhteisOllisyytta vaaliva mahdollisuus kommunikaatioon.

Sisainen Intra-portaali, joka sisaltda paljon hyddyllista informaatiota, tulisi tarkistaa

toiminnallisuuksien, hakulogiikan ja sisallon suhteen ja arvioida, onko sisaltd
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selkeaa ja ajantasaista. Intra-portaalin toiminnallisuudet, kuten asiantuntijaprofiilien
kayttoonotto tulisi lanseerata niin, ettd kaikki asiantuntijat tayttaisivat profiilinsa ja
merkitsisivat myos, mihin asioihin liittyen heitd kannattaa lahestya. Intran

hakutoiminnallisuus tulisi toimia asiasanoilla, ei ainoastaan asiantuntijoiden nimilla.

6.3. Reflektio tutkimuksen hyodyllisyydesta, rajoituksista ja

jatkotutkimusmahdollisuuksista

Tutkimuksen myo6ta on ilmennyt useita tydssaoppimisen tukemiseen liittyvia keinoja,
jotka ovat organisaatiossa jo olemassa, mutta jotka eivat toimi optimaalisesti
nykyisissa muodoissaan. Hyddyllista oli nain ollen kartoittaa ja tulkita, miten
tydssaoppimisen olemassaolevia tukikeinoja voitaisiin kehittda. Tutkimuksessa
nousi suureen rooliin myds holistinen suhtautuminen tyossaoppimiseen ja
henkiloston kehittamiseen; tutkimus toivottavasti auttaa organisaatiota nakemaan
tydssaoppimisen tukemisen keinoja myds tapana muokata ja viestia
oppimismyoOnteista ja tietoa liikuttavaa organisaatiokulttuuria. Henkilostd tekee
jatkuvasti, vaikkakin osittain tiedostamattaan, tulkintaa siita, minkalaisessa
organisaatiossa he tyoskentelevat ja organisaatio voi vaikuttaa tahan tulkintaan

monilla erilaisilla ratkaisuilla.

Organisaation nakokulmasta on todella positiivista, kuinka vastuullista henkilostoa
se on onnistunut tyodllistamaan niin oman oppimisen johtamisen- kuin oman
osaamisen siirtamisen ja jakamisen kannalta. Haastateltavat kokevat olevansa itse
oman osaamisensa johtajia ja suhtautuvat hyvin vastuullisesti siihen, etta
tydyhteison muut jasenet oppivat tarvittaessa heilta. Organisaation on hyddyllista
tiedostaa tdma suunnitellessaan henkilostoon ja osaamiseen liittyvaa strategiaa ja
toivottavasti tutkimus onkin kannustanut suhtautumaan henkilostéon ja sen

kehittamiseen strategisena toimintana, kuluajattelun sijasta.

Rajoituksena mainittakoon, ettd tama tutkimus koskee vain yhden organisaation
yhta liiketoiminnan palvelualuetta, joten tulokset eivat valttamatta toistu lapi koko
organisaation tai toimialan. Olisikin mielenkiintoista selvittaa, suhtaudutaanko

tydssaoppimiseen ja tydssaoppimisen tukemiseen eri tavoilla esimerkiksi
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liketoiminnan tuen tai vaikkapa brandiin ja viestintdan keskittyvissa osissa
organisaatiota. Organisaatio voisikin jatkaa henkiloston kokemusten kartoittamista
tyossadoppimiseen ja sen tukemiseen liittyen laajemminkin, hyddyntaen
mahdollisesti myos kvantitatiivisia tiedonhankintakeinoja. Noudatellen tassa
tutkimuksessa nousseita kehitysehdotuksia ja heikkouksia, voitaisiin luoda

esimerkiksi kyselytutkimus, joka toteutettaisiin sahkdisesti ja anonyymisti.

Haastattelututkimuksella saatiin kartoitettua suurelta osin kirjallisuuskatsauksessa
ilmenneita tydssaoppimisen ilmidita, joita voitiin peilata toisiinsa. Kuitenkin
puutteena haastattelututkimuksessa voidaan identifioida se, etta
ryhmahaastatteluna toteutetussa teemahaastattelussa keskustelu ei syventynyt
yksilon kognitiivisiin - ominaisuuksiin ja ajattelumalleihin syvallisesti, vaikka
kirjallisuuskatsaus tarkasteli muun muassa reflektiivisyytta oppimisen muotona,
seka sosiaalisessa kanssakaymisessa esiintyvia psykologisia kannustimia tiedon
jakamiseen. Vaikka niiden avaaminen kirjallisuuskatsauksessa on ollut perusteltua
ja luonut pohjaa tydssaoppimisen toiminnan kuvaamiselle, ei niille olla

tutkimusosuudessa saatu juurikaan vahvistusta tai kritiikkia.

Osittain yllattavana ilmiona, sekd mahdollisesti myos tutkimuksellisena puutteena
voidaan nostaa digitalisaation ohueksi jaava osuus tutkimustuloksissa.
Kirjallisuuden perusteella digitalisoituvissa organisaatiossa erilaiset e-oppimisen
keinot ovat suuressa roolissa, eika tutkimus saanut vahvistettua nakemysta
muutoin, kuin viestimisen nakokulmasta. On mahdollista, ettd kyseisessa osassa
organisaatiota nahdaan henkildkohtainen yhteisdllisyys niin merkityksellisena
oppimiselle, etta tulokset olisivat olleet tutkimuksen laatijan huolellisemmasta
pohjustamisesta riippumatta samanlaiset, mutta on myds mahdollista, etta
tutkimuksen laatijan olisi tullut paremmin esitellda digitalisaation tarjoamia

mahdollisuuksia oppimiselle esimerkiksi haastattelukutsun yhteydessa.

Tutkimuksen tulosten perusteella sosiaalisessa kontekstissa tapahtuva oppiminen
ja tiedon siirtymisen fasilitointi nousi merkittavaksi osa-alueeksi ja keskittyessa
esimerkiksi tiedon siirtamisen mahdollistamisen keinoihin, voitaisiin toteuttaa jopa

samankokoinen tutkimus. Jatkotutkimukselle olisi toki muitakin mahdollisuuksia.
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Naita ovat muun muassa pitkdjanteisen kehittymissuunnittelun vaikutus yksilon
motivaatiolle ja sitoutumiselle, seka verkostoitumisen ja kommunikaation

mahdollistaminen syvaoppimiseen digitaalisissa oppimisymparistoissa.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

1. Organisaatio ja sen toimintaymparistd on muuttunut ja muuttuu edelleen
nopealla tahdilla. Kyseinen muutos itsessaankin pakottaa organisaation
jasenia opettelemaan ja oppimaan uutta. Mita kokemuksia teilla on siita, etta
mita teidan on pitanyt oppia tydossanne?

a. Muutoksen johdosta?

b. Muista syista?

2. Miten olette oppineet?

a. Mika teita on auttanut oppimaan?

3. Lukemani perusteella, suuri osa oppimisesta tapahtuu sen myoéta, etta
opitaan tyokavereilta ja tyOkavereiden kanssa. Minkalaisia kokemuksia teilla

siitd on?

4. Digitaalisuus on vahvasti lasna organisaation liiketoiminnassa ja muokkaa
sita koko ajan. Miten olette hyodyntaneet digitaalisuutta ja teknologiaa

oppiaksenne?

5. Mita kehittdmisideoita ja toiveita teilla on siita, ettda miten tydnantajanne voisi

tukea oppimista ja tiedon liikkumista paremmin?



