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Organisaation oppiminen on noussut merkittdvéksi kilpailukyvyn tekijéksi muuttuvassa lii-
ketoimintaympaéristossd. Yleistynyt etéityd on voinut haastaa organisaation oppimista ja sen
perinteisid kdytdntdjd. Ajankohtaisuudesta huolimatta organisaation oppimista etdtydssi ei
ole juurikaan tutkittu. Téssd tutkimuksessa organisaation oppimista etitydssa tutkittiin sosi-
aalisen oppimisen niakokulmasta.

Tamin pro gradu -tutkielman tavoitteena on tutkia organisaation oppimista etitydssd. Li-
saksi tutkielmassa tavoitteena on selvittdd, mitd mahdollisuuksia ja haasteita etityo asettaa
organisaation oppimiselle ja miten organisaation oppimista etityossd voidaan edistdd. Tut-
kielma toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutkimuksen informantit olivat korkean
teknologia-alan yrityksen asiantuntijoita, jotka tyoskentelevit padosin etdnd. Tutkimuksen
empiirinen aineisto kerittiin puolistrukturoidulla haastatteluilla ja aineiston analyysimene-
telménd kéytettiin deduktiivista sisidllonanalyysia.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd sosiaalinen oppiminen on mahdollista etdtydssd, kun orga-
nisaatio ymmartdd ja tunnistaa etétyon erityispiirteet ja luo selkeédt kdytdnnot, rakenteet ja
kulttuurin, jotka tukevat vuorovaikutusta, tiedon jakamista ja yhteistd ajattelua. Tutkimuksen
perusteella voidaan todeta, ettd sosiaalinen oppiminen ei katoa etity0dssd, vaan se muuttaa
muotoaan ja vaatii organisaatiolta aktiivisia keinoja sen tukemiseksi. Tutkimuksen lopputu-
loksena esitetddn organisaation oppiminen etiatydssa malli, jonka avulla lisdtdédn ymmarrysta
ja tietoisuutta organisaation oppimisesta etdtydssa.
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Organizational learning has become a significant factor in competitiveness in a changing
business environment. The widespread adoption of remote work has challenged organiza-
tional learning and its traditional practices. Despite its topicality, organizational learning in
remote work has not been studied much. In this study, organizational learning in remote
work was examined from the perspective of social learning.

The aim of this master's thesis is to examine organizational learning in remote work. In ad-
dition, the thesis aims to identify the opportunities and challenges that remote work poses
for organizational learning and how organizational learning in remote work can be promoted.
The thesis was conducted as a qualitative study, and the informants were experts from a
high-tech company who work mainly remotely. The empirical data for the study was col-
lected through semi-structured interviews, and deductive content analysis was used as the
data analysis method.

The research findings indicate that social learning is possible in remote work when the or-
ganization understands and recognizes the specific characteristics of remote work and estab-
lishes clear practices, structures, and a culture that support interaction, knowledge sharing,
and collective thinking. Based on the study, it can be concluded that social learning does not
disappear in remote work; rather, it takes on new forms and requires active efforts from the
organization to support it. As an outcome of the research, a model of organizational learning
in remote work is presented to enhance understanding and awareness of how organizational
learning can occur in remote environments.



KIITOKSET

Unelmani kéavi toteen!

Kun reilut kaksikymmenti vuotta sitten juoksulenkilld sain pédhéni tavoitella toista maiste-
rin tutkintoa jossakin vaiheessa eldméssdni, on ajatus pitdnyt otteessaan kaikki ndima vuodet.
Vililla unelma on hautautunut tyokiireiden ja perhearjen jalkoihin, mutta elimén kiireiden

hellittdessd, unelma alkoi nostaa taas paataan.

Suurimmat kiitokset opiskelun tukemisesta saavat kotijoukkoni. Kiitos koko perheelle jous-
tosta ja ymmarryksestd siitéd, ettd halusin toteuttaa unelmaani, joka vaati pitkilti vapaa-ai-
kani. Toivottavasti ymmarsitte unelman tavoittelun tarkeyden ja annoin teille Helmi, Sisu ja
Onni samalla esimerkin unelmien tavoittelusta ja sinnikkyydesti tydskennelld niiden eteen.

Toivon, ettd saitte myos esimerkisténi kipindn eliménmittaiseen oppimiseen.

Haluan kiittdd myos ohjaajaani Anna-Maijaa graduni ohjauksesta ja rakentavista seké tutki-
musta eteenpéin vievistd ohjauspalautteista. Kiitos myos koko tietojohtamisen opetushenki-
16stolle. Lisdksi osoitan kiitokseni myos ldheisimmille opiskelukavereilleni, joiden kanssa
jaoimme sekd tenttid edeltdvat lukupiirit, ryhmétyot ettd yhteiset automatkat Lahteen.
Saimme jakaa sekd opiskelu- ettd arjen ilot ja huolet. Toivon, ettd yhteytemme siilyy opis-
kelujen jilkeenkin. Kiitos koko Tijo2023 -porukka. Olitte kannustava, inspiroiva ja teihin

oli mahtava tutustua.

Kiitos tutkimuksessa mukana olleelle organisaatiolle ja heiddn yhteyshenkildllensé. Otitte
tutkimukseni innolla ja mielenkiinnolla vastaa ja autoitte sen toteutumisessa. Kiitos haasta-
telluille asiantuntijoille, ettd 1dhditte mukaan tutkimukseen ja ndin autoitte merkittivisti tut-

kimuksen teossa.

Opiskelu ja tutkinnon saaminen valmiiksi on ollut mahtava matka ja ponnistus itselleni.
Vaikka opiskelu tdiden ja perhe-eldmin rinnalla on vaatinut minulta paljon ja ajoittain kai-
ken yhteensovittaminen on ollut haastavaa, on se kaikki ollut sen arvoista. Olen saanut val-
tavan paljon uutta tietoa, viisautta, nikemysté ja kokemusta ndistd opinnoista ja uskon, ettia

tdma kaikki antaa minulle paljon hyvii eviité tulevaisuuteen kohti uusia unelmia.
Hyvinkaélla 8.6.2025

Anne
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1 Johdanto

Digitaalisten alustojen, internetin ja tekoédlyn kehittyessa tieto on entistd laajemmin kaikkien
saatavilla. Tamédn seurauksena organisaatioiden kilpailukyky ei endd perustu pelkéstdin tie-
don omistamiseen, vaan ennen kaikkea kykyyn oppia, yhdistelld ja soveltaa tietoa nopeasti
muuttuvassa ympdaristossd. Organisaatioiden tietotaidosta on tullut organisaatioiden tér-
keintd omaisuutta, taloudellisen menestyksen veturi ja on ymmérretty, ettd organisaatioiden
vauraus perustuu ennen kaikkea niiden tyontekijéiden osaamiseen ja tietopddomaan (Sveiby,
1997). Koronapandemian jalkeen merkittivisti yleistynyt etityo (Tyoolot, 2023) kuitenkin

haastaa organisaation oppimista ja sen perinteisii kdytantoja.

Tama tutkielma tutkii organisaation oppimista etitydssd. Organisaation oppimisen prosessi
johtaa organisaation pétevyyden ja asiantuntemuksen kehittymiseen (Fiol & Lyles, 1985;
Huber, 1991; March, 1991; Meeus, Oerlemans & Hage, 2001) ja varmistaa néin organisaa-
tion kilpailuedun (Senge, 1990) perinteisissd tyonteonmalleissa, mutta organisaation oppi-
mista etityon kontekstissa ei ole juurikaan tutkittu, joten tdmén tutkielman tarkoitus on ku-
roa umpeen titd tutkimusaukkoa. Ihmisten vélinen spontaani kohtaaminen ja keskustelu ei-
vt onnistu etitydssd yhtd hyvin kuin 1dsnityossd, jonka vuoksi spontaani tiedon jakaminen
ja ongelmien ratkaisu kasvotusten organisaation jasenten vililld on véistdmattdkin vihenty-
nyt. Tdten olettamuksena on, ettd my0s organisaation oppiminen on véhentynyt. Toisaalta
taas erilaisten palavereiden pitdminen ja tiedon jakaminen onnistuu etitydssa erilaisten vir-
tuaalisten ja teknologisten vélineiden avulla hyvin, jolloin voidaan olettaa, ettd organisaation

oppiminen ei ole vihentynyt, vaan se on saanut uusia muotoja etétyossa.

1.1 Tutkielman ajankohtaisuus

Organisaation oppiminen on noussut keskeiseksi tekijdksi organisaation kilpailukyvyn ja
jatkuvan uudistumisen kannalta. Senge (1990) korostaa, ettd oppiminen on perusarvo, joka
mahdollistaa organisaation menestymisen kilpailussa. Oppiminen on my0s innovaatiopro-
sesseja ja se vaikuttaa positiivisesti organisaation suorituskykyyn (Nicoletti, M., Lutti, N.,
Souza, R. & Pagotto, L., 2019). Kun johto arvostaa oppimista ja organisaatio jakaa tietoa

systemaattisesti, voidaan saavuttaa ylivoimainen suorituskyky (Yeung, Lai & Yee, 2007).



Organisaation jatkuva kehittyminen edellyttdd uuden nédkdkulman omaksumista ja uusien
toimintamallien luomista, jotka sitouttavat koko organisaation (Gasston & Halloran, 1999).
Johtamisen keskeinen tehtdvad on luoda ympéristd, joka tukee yksildiden ja organisaation
vilistd vuorovaikutusta ja tekee oppimisesta osan organisaation normaalia toimintaa (Adler,
Goldoftas & Levine, 1999; Ulrich, von Glinow ja Jick, 1993). Tan ja Olaore (2021) koros-
tavat, ettd oppiminen on nykyorganisaatioille kriittinen keino parantaa kilpailukykyé ja erot-
tautua kilpailijoista. Crossan, Lane, White & Djurfeldt (1995) esittivit, ettd ainoa kestdva

kilpailuetu voi olla kyky oppia nopeammin kuin kilpailijat.

Oppiminen edellyttdd sekd kognitiivisia ettd sosiaalisia taitoja (Easterby-Smith & Lyles,
2011). Agryris ja Schonin (1996) mukaan organisaation oppiminen tarkoittaa tiedon hank-
kimista, kisittelyi ja tallentamista. He ndkevit oppimisen jatkuvana prosessina, jossa tieto
tallentuu organisaation muistiin, rakenteisiin ja kdyténtoihin ja ndin oppimisesta tulee or-
ganisatorista. Sosiaalisen oppimisen teoria (Bandura, 1971) painottaa vuorovaikutuksen
merkitystd oppimisessa, jossa yksilot oppivat tarkkailemalla, jéljittelemaélld ja osallistumalla
yhteison toimintaan. Sosiaalisen oppimisen vakiinnuttaminen tukee tiedon jakamista ja or-

ganisaation suorituskykya (Muthuveloo, 2017).

Etityon yleistyminen on muuttanut tydeldmén kiytantdja merkittdvasti. Etenkin koronapan-
demian jdlkeen tydeldméssd on vahvasti korostunut tyontekijdan valinnanvapaus tyon teke-
misen paikasta (Kauppalehti 16.10.2024). Toisaalta taas suurten kansainvélisten yritysten
pyrkimykset palauttaa tyontekijoitad toimistolle ovat vaikuttaneet myos suomalaisten yritys-
ten linjauksiin (Verkkouutiset, 2024). Myos Helsingin Sanomat (Sinkko-Westerholm,
2.6.2025) uutisoi Vantaan kaupungin uusista etityolinjauksista, joiden mukaan kaupungin
tyontekijoiden tulee tehdd vahintiddn puolet toistd tyopaikalla. Yritykset ovat olleet huolis-
saan tyOn tuottavuudesta, mutta toisaalta on myos esitetty ndkemyksid, joiden mukaan orga-
nisaation oppiminen ja uudistuminen eivit ole riippuvaisia tyotekopaikasta tai vuorovaiku-
tuskanavasta (Tyoterveyslaitos, 2024). Etity0 vaikuttaa merkittdvésti tyokdytanteisiin ja
tyokulttuuriin. Tyon tekemisen mallit, etd-, 13hi- tai hybridityd, luovat sekd mahdollisuuksia

ettd vaatimuksia tyon tekemiselle.

Etdtyo haastaa sosiaalista oppimista, joka perustuu vuorovaikutukseen ja epévirallisiin koh-

taamisiin. Se voi heikentdd epavirallista tiedonsiirtoa ja yhteistyoverkostoja (Yang et al.,


https://www-sciencedirect-com.ezproxy.cc.lut.fi/science/article/pii/S1053482204000506#bib126
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2022) seké vihentdd kasvokkaista vuorovaikutusta, miké voi synnyttdd kokemuksen sosiaa-
lisen yhteyden puutteesta (Graves & Karabayeva, 2020). Kommunikaation vdhentyminen
voi my0s vaikeuttaa luottamuksen rakentamista ja johtaa vadrinymmaérryksiin tai thmissuh-
dekonflikteihin (Golden, 2006; Graves & Karabayeva, 2020). Etdtyon haittoja voidaan kui-
tenkin hallita selkeilld strategioilla ja kidytannoilld, jotka tukevat tiedonkulkua ja tasapainot-
tavat tyOn ja vapaa-ajan rajoja (Messenger, 2019). Vaikka etéty0 asettaa rajoitteita sosiaali-
selle oppimiselle, sitd voi tapahtua myo6s virtuaalisesti. Lisdksi tutkimukset osoittavat, ettd
kotitoimistoympadristd voi tietyissd olosuhteissa edistdd organisaation oppimista (Tortorella,

Narayanamurthy & Staines, (2021).

Vaikka organisaation oppimista ja etityotd on tutkittu paljon erikseen, ndiden kahden ilmion
vilistd yhteyttd on kasitelty tutkimuksissa yllattdvan vihdn. Tdma muodostaa selkeén tutki-
musaukon, jonka paikkaamiseen tdmai tutkielma pyrkii. Tarkoituksena on lisétd ymmaérrysta
siitd, mitd organisaation oppiminen etity0ssé tarkoittaa, millaisia mahdollisuuksia ja haas-

teita siihen liittyy ja miten oppimista voidaan tukea kdytannossa.

1.2 Tutkielman tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaus

Organisaation oppiminen on keskeinen tekijé kilpailukyvyn ylldpitimisessd. Etatyon yleis-
tyminen ja viimeaikainen keskustelu suomalaisten yritysten paluusta toimistotdihin johtaa
tarpeeseen tutkia, mitd organisaation oppiminen on etdtydsséd. Pro gradu -tutkielmassani ha-
luan selvittdd mitd mahdollisuuksia ja haasteita etity0 antaa organisaatio oppimiselle. Koska
etdtyo on tullut varmasti jiddékseen, haluan lisdksi selvittdd, miten organisaation oppimista

voidaan edistda etity0ssa.
Pro gradu -tutkielman tavoitteena on vastata paatutkimuskysymykseen:
Mitd organisaation oppiminen on etdtyossd?

Péaatutkimuskysymysté tukevat kolme alakysymysta.

1. Mitd mahdollisuuksia etdtyo asettaa organisaation oppimiselle?
2. Mitd haasteita etdtyo asettaa organisaation oppimiselle?

3. Miten organisaation oppimista voidaan edistdd etdityossd?
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Tutkielmassa tutkitaan yhden korkean teknologia-alan asiantuntijaorganisaation kahdeksan
tyontekijan ja tiimin vetdjdn nikemysti organisaation oppimiseen etitydssd. Tutkimustulok-
set eivit ole yleistettdvissa kaikille toimialoille, vaan ne ovat rajattu katsaus asiantuntijatyoti

tekevin organisaation jdsenten nikemyksiin organisaation oppimisesta etétyossa.

1.3 Tutkielman keskeiset kisitteet

Tutkielman teoreettisen viitekehyksen muodostavat aiemmat tutkimukset ja kirjallisuus eté-
tyOsti, organisaation oppimisesta ja organisaation oppimisesta sosiaalisen oppimisen nako-
kulmasta. Pro gradu -tutkielmani keskeiset késitteet ovat etityd (remote work, telework),
organisaation oppiminen (organizational learning) ja sosiaalisen oppimisen teoria (social

learning theory), jotka on kuvattu tiivistetysti alla.
Etityo

Etityolla tarkoitetaan tyontekoa perinteisen toimiston ulkopuolella, usein digitaalisia vili-

neitd hyddyntden, ajasta ja paikasta riippumattomasti (Larson, 2024; Messenger, 2019).
Organisaation oppiminen

Organisaation oppiminen on prosessi, jossa organisaatio luo, hankkii, késittelee, jakaa, hyo-
dyntédd ja tallentaa tietoa sekd muodostaa organisaation muistia (Argyris & Schon, 1996;
Huber, 1991; March, 1991; Meeus, M., Oerlemans, L., & Hage J., 2001), mika johtaa sen
tiedon, toiminnan, taitojen, ymmarryksen, pdtevyyden ja asiantuntemuksen kehittymiseen
(Fiol & Lyles, 1985; Huber, 1991; March, 1991; Meeus, Oerlemans & Hage, 2001) ja var-
mistaa organisaation kilpailuedun (Senge,1990). Organisaation oppiminen on prosessi, jossa
yksilot, tyoryhmét, organisaatiot ja yhteisot oppivat jatkuvasti ja muuttavat itsedén ja orga-
nisaatiotaan (Tortorella & Fogliatto, 2014). Oppiminen voi nidkyd uusien ideoiden omaksu-
misena, vanhentuneen tiedon poistamisena tai organisaation toiminnallisina ja kulttuurisina
muutoksina (Meeus, Oerlemans & Hage, 2001). Se voi olla systemaattista ja jatkuvaa

(Senge, 1990) tai satunnaista (Miller, 1996).



12

Sosiaalisen oppimisen teoria

Sosiaalisen oppimisen teoria on Albert Banduran (Bandura, 1971) kehittima kisite, joka
yhdistdd yksilon oppimisen ja sosiaalisen ympdériston vaikutukset. Sen mukaan ihmiset op-
pivat eniten tarkkailemalla ja jéljittelemédlld muiden kéyttdytymistd sosiaalisessa ympdris-
tossd. Se on tiedon jakamista, yhteistd oppimista ja tiedon yhteisluontia eri sidosryhmien
valilla yhteisen tarkoituksen ympadrilld viemélla oppimisen ja kdyttdytymisen muutoksen yk-
silon ulkopuolelle verkostoihin ja jérjestelmiin (Kristjanson, Harvey, Van Epp ja Thornton,

2014).

1.4 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu kahdeksasta luvusta. Tutkielman rakenne muodostuu johdantokappa-
leesta yksi, joka johdattelee tutkimuksen aiheeseen, kertoo etityon ja organisaation oppimi-
sen ajankohtaisuuden, esittelee aihetta koskevaa aiempaa tutkimuskirjallisuutta ja tuo esille
tutkielman tavoitteen ja tutkimusaukot. Lisdksi se kertoo tutkimuskysymykset, tutkielman
keskeisimmat kisitteet ja rajoitukset sekd tutkielman rakenteen. Toinen, kolmas, neljds ja
viides luku ovat tutkielman teoriaosuutta: toinen, kolmas ja neljis koostuvat kirjallisuuskat-
sauksesta, johon kuuluvat etdty0, organisaation oppiminen ja sosiaalisen oppimisen teoria.
Viidennessé luvussa on edellisisté kirjallisuusluvuista johdettu teoreettinen viitekehys orga-
nisaation oppimisesta sosiaalisen oppimisen nikokulmasta etitydssd. Kuudennessa luvussa
esitellddn tutkielman tutkimusmenetelmait eli tutkimusote, aineistonkeruu- ja analysointime-
netelmét sekd arvioidaan tutkielman luotettavuutta. Tutkimustulokset kerrotaan luvussa seit-
semdn, jonka jdlkeen luvussa kahdeksan esitelldan tutkimustulosten yhteenveto ja pohdintaa,
todetaan johtopaitokset ja vastataan tutkimuskysymyksiin, annetaan kdytdnnon suosituksia

sekd kuvataan tutkimuksen rajoitteet ja mahdolliset jatkotutkimusehdotukset.
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Johdanto

Kirjallisuuskatsaus ja teoreettinen viitekehys

Tutkimusmenetelmat ja empiirinen osuus

Tutkimustulokset

Johtopaatokset

Kuva 1. Tutkielman rakenne

Tutkielman rakenne on kuvattu kuvassa 1. Johdannon jidlkeen seuraa kirjallisuuskatsaus,
jonka pohjalta muodostetaan tutkielman teoreettinen viitekehys. Tutkimusmenetelmissa ker-
rotaan tutkielman empiirinen osuus, jonka jilkeen tutkimustulokset analysoidaan. Tutkiel-
man lopuksi tutkimustuloksista muodostetaan yhteenveto ja niiden pohjalta tehdddn pohdin-

taa ja kerrotaan johtopaitokset.
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2 Etatyo

Etdtyo on tdssi tutkielmassa organisaation oppimisen konteksti. Tutkielman teoriaosuus al-
kaa etidtyon madrittelyll4. Toisessa alaluvussa pohditaan etdtyon haasteita ja niihin vastaa-
mista. Kolmannessa alaluvussa késitellddn etdtyon hyotyja ja mahdollisuuksia sekd onnistu-
misen edellytyksid. Lisdksi etdtyon onnistumisen edellytyksistd on kolmannen alaluvun lo-

pussa kokoava yhteenveto.

2.1 Etéityon miéritelma

Tyonteko kotoa késin tieto -ja viestintdtekniikan (ICT) avulla on saanut alkunsa Yhdysval-
tojen Californiasta 1970-luvun puolivilissi. Sitd edesauttoivat kalifornialaiset yritykset,
jotka kayttivit aluksi termié telecommuting, ja josta myShemmin tuli laajempi késite tele-
work, etdtyd. 2000-luvulle tultaessa markkinoille tuli halvempia, pienempia ja yhdistyneem-
pid laitteita eli ns. uusia ICT-vélineitd kuten dlypuhelimia ja tabletteja verkkoyhteyksill,
joiden avulla kollegat voivat olla yhteydessa toisiinsa misti ja milloin tahansa. (Messenger,
2019.) ETUC (2002) taas médrittelee etityon, telework, tyon organisoinniksi ja /tai suoritta-
miseksi tietotekniikkaa kédyttden tydsopimuksen/-suhteen puitteissa, jossa tyotd, jota voitai-
siin tehdd myos tyonantajan tiloissa, tehdddn sddnnollisesti ndiden tilojen ulkopuolella. (Fin-

nish Institute of Occupational Health, 2021.)

Etityostd kdytetddn nykyisin laajempaa kisitettd, remote work, jossa ei painoteta tieto- ja
viestintiateknologiaa niin paljon kuin telework -késitteessd, vaikka se onkin nykyisessa eta-
tyOssd ldhes vilttdméaton. Remote work, etdtyd, on kiintedstd paikasta tai tyOajasta riippu-
matta tehtdvaa tyotd ja se edellyttdd tyontekijén, esimiehen ja tyOnantajan vélistd luotta-
musta, yhdessd suunnittelua ja sopimista seké tyontekijén itsendisen tyon tukemista. Etdtyon
joustavuus on osa organisaatioiden joustavan tyOpolitiikan kédsitettd. Joustavuuden avulla
voidaan parantaa merkittdvasti organisaatioiden suorituskykyé. Organisaatiopolitiikalla ja
ylimmén johdon tuella on tirked rooli organisaatioiden etityOpolitiikan toteuttamisessa.
(Chatterjee, Chaudhuri, Vrontis (2022; Finnish Institute of Occupational Health, 2021; Rich
& Entrepreneur Media, 2023.)
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Etityo ei valttdmatta tarkoita kotoa késin tehtdvaa tyotéd, vaan se voi tarkoittaa tyoskentelya
tyOnantajan ylldpitimén perinteisen toimiston ulkopuolella joko kokopdéivéisesti tai hybridi-
pohjaisesti. Larson (2024) méérittelee etdtyon tyoksi, jota ihmiset tekevét, kun he ovat maan-
tieteellisesti erillddn tyokavereista. Téten etdtyd voi tarkoittaa myos tyoskentelyd jaetussa
tyotilassa, kahvilassa, hotellihuoneessa, lentokentilla tai autossa. Uusien teknologioiden ja
yritysten uusien kdytidnteiden ansiosta yhid useammalla ithmiselld on nykyisin mahdollista
tehdd tyonsd missd tahansa. Etdtyo tarkoittaa kuitenkin totutuista toimintatavoista luopu-
mista ja uusien kommunikointi-, yhteisty0- ja organisointitapojen omaksumista ja ajan sekd
aikataulujen hallintaa. Se vaatii lisidksi kykya pysyd motivoituneena ja tuottavana ilman jat-
kuvaa valvontaa. TyOpaikoilla tulee olla selkeit ohjeet etiatyon tekemiselle ja niitd tulee péi-
vittdd tarpeen vaatiessa. (Finnish Institute of Occupational Health, 2021; Larson, 2024; Rich
& Entrepreneur Media, 2023.)

Etity0 on yleistynyt koronapandemian jélkeen merkittivisti. Tilastokeskuksen tydolotutki-
muksen mukaan ennen koronapandemiaa vuonna 2018 ldhes 80% suomalaisista palkansaa-
jista teki tyOtd padasiassa tyOnantajansa tiloissa, kun vuonna 2023 vastaava osuus oli 67%.
Vuonna 2018 Suomessa vain 4% 18-67 -vuotiaista palkansaajista tydskenteli padasiassa ko-
tonaan, kun vuonna 2023 noin joka kuudes (16%) teki toitd pddasiassa kotona. Kotona ty6ta

tekevien osuus on siis nelinkertaistunut viidessd vuodessa. (Tyoolot, 2023).

2.2 Etdtyon haasteet ja nithin vastaaminen

saatioihin eik sitd voida pitdd automaattisesti parempana tai huonompana vaihtoehtona pe-
rinteiseen toimistotyohon verrattuna. Seuraavissa alakappaleissa kdyddén ldpi etidtyon haas-
teita ja sitd, miten haasteisiin voidaan vastata. Ensimmaéinen alakappale kisittelee tiedon ja-
kamisen haasteita, toinen alakappale vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden vdhenemisti,
kolmas alakappale viestinndn haasteita ja yhteistydverkoston heikkenemistd ja neljds ala-

kappale tyohyvinvointiin ja kulttuuriin liittyvid haasteita.
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2.2.1 Tiedon jakamisen haaste

Tiedon jakaminen on erityisen haastavaa etityoté tekeville, koska tyontekijit ovat fyysisesti
erilldédn toisistaan. Taskin & Bridoux (2010) toteavat, ettd etdtyd voi heikentdd tiedonsiirtoa
organisaatioissa. Se vihentdd luonnollisesti epévirallista ja spontaania tiedonvaihtoa, koska
tyontekijat ovat fyysisesti etdélla toisistaan. Néin hiljaisen tiedon jakaminen vaikeutuu. Tek-
ninen tieto eli eksplisiittinen tieto, jota on helppo dokumentoida ja vélittdd eteenpéin kuten
ohjeet ja tietokannat, voi edelleen siirtyd. Organisaation sosiaalinen tieto eli kiaytdnnot, yh-
teiset ajatusmallit, normit, arvot, tavoitteet ja tyokulttuuri voivat kérsii ja vaikeuttaa tiedon
siirtimisté ja kehittdmistd organisaation sisélld. Tdma voi edelleen vaikuttaa innovaatioiden
hidastumiseen ja tiedon katoamiseen tyontekijoiden vaihtuessa. Nédiden edelld mainittujen
syiden vuoksi organisaatioiden olisikin hyva suunnitella etitydmallit niin, ettd ne mahdol-
listavat riittdvin kasvokkaisen vuorovaikutuksen ja ettd etityo olisi selkedsti organisaation
tukema kayténto eikd vain epévirallinen jarjestely. Myos johdon rooli on tarked. Sen tulisi
tukea organisaatiokulttuuria, joka kannustaa tiedon jakamiseen myo0s etdtydssa. (Taskin &

Bridoux, 2010.)

2.2.2 Vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden vidheneminen

Graves & Karabajeva (2020) toteavat, ettd vuorovaikutuksen puute etdtyosséd vaikuttaa tie-
don jakamiseen. Heiddn mukaansa etitydssd sosiaalinen oppiminen vidhenee, koska tyonte-
kijat ovat harvemmin vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa. Tdma voi heikentdé tunnetta
yhteydestd tydyhteisdon ja estdd epédvirallisen tiedon ja kokemusten jakamisen, jota normaa-
listi tapahtuu vapaamuotoisissa keskusteluissa. Tiedon jakamista edistdvit tyontekijoiden
vilinen luottamus, ihmisten vélinen suhde ja sitoutuminen organisaatioon (Golden & Raghu-
ram, 2010). Goldenin ja Raghuramin (2010) mukaan johdon tulisi tukea etityontekijoiden
vilistd tiedon ja yhteisten merkitysten jakamista, vahvistaa keskindisid suhteita sekd luoda
luottamusta ja sitoutumista organisaatioon. Télld tavoin varmistetaan, ettd ideoita ja osaa-
mista jaetaan avoimesti. Johto voi myds suunnitella mahdollisuuksia ja erilaisia kanavia epa-
virallisille keskusteluille, joissa tyontekijit voivat vaihtaa ajatuksiaan ja asiantuntemusta ja

vahvistaa myonteisid ihmissuhteita.
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2.2.3 Viestinndn haasteet ja yhteistyoverkostojen heikkeneminen

Etdtyon haasteina organisaatioille ndhdéddn virtuaalikokousten lisddntyminen (Messenger,
2019) ja uusien kommunikointi- ja yhteistyotaitoja oppimistarve (Rich & Entrepreneur Me-
dia, 2023). Suortti & Sivunen (2024) toteavat, ettd esihenkildiden tulisi miettid, mitka vies-
tintdkaytdnnot tukevat parhaiten tyotd digitaalisissa tyOympéristoissd. Tdma tarkoittaa, ettd
tyOtavoitteet tehdddn selkeiksi, kysymyksille tarjotaan mahdollisuuksia digitaalisilla alus-
toilla, ja tyOprosesseille luodaan rakenne tarjoamalla johdonmukaista, riittdvaa ja helposti
saatavilla olevaa tietoa kaikille tiimin jdsenille. Lisdksi pohditaan, mitk4 viestintitavat tuke-

vat parhaiten tavoitteiden saavuttamista etdtyossa.

Etdtyon vaikutuksista tyontekoon on tutkittu jonkin verran. Yang et al. (2022) kirjoittavat
etdtyon vaikutuksista tietotyontekijoiden yhteistyohon. Tutkimuksen mukaan etdtyohon siir-
tyminen johti yhteistydverkostojen siiloutumiseen eli eri yksikdiden vilisen yhteistyon va-
henemiseen. Virallisten litketoimintayksikdiden véliset yhteydet heikkenivét myos epdviral-
lisissa verkostoissa. Lisdksi verkostot muuttuivat jiykemmiksi, jolloin uusia yhteyksid syn-
tyi vihemmaén ja vanhoja katkesi harvemmin. Aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd timan
tyyppiset muutokset yhteistyokuvioissa voivat haitata tiedonsiirtoa ja heikentid tyontekijoi-

den tuottavuutta.

Yang et al. (2022) havaitsivat, ettd etityohon siirtyminen vdhensi reaaliaikaista viestintdd ja
lisdsi asynkronista viestintdd. Lisdksi tyontekijoiden kédyttdmat viestintidvélineet, séhkdposti
ja pikaviestit, olivat vihemmaén reaaliaikaisia ja my0s sisélloltdén kdyhempid. Ndmi vies-
tintdvalineiden muutokset ovat saattaneet aiheuttaa tyontekijoille vaikeuksia vélittda ja ka-
sitelld monimutkaista tietoa. Tutkijat olettavat, ettd niméa vaikutukset tyontekijoiden yhteis-
ty6hon ja vuorovaikutustapoihin heijastuvat tuottavuuteen ja pitkén aikavélin innovointiin.
Tutkijat ehdottavat, ettd yritysten olisi hyva kdyttad pitkdn aikavilin tietoa tehdessdén eti-
tyOpéétoksid ja harkita erilaisia tydjdrjestelykokeiluja (seka- ja hybridityd jne.) omaan orga-

nisaatioon.

2.2.4 Organisaatiokulttuuriin ja tydhyvinvointiin liittyvit haasteet

Etity6 haastaa myds organisaatiokulttuuria ja tyShyvinvointia. Haittapuolina on ndhty tyo-

ajan pidentyminen, tyon ja henkilokohtaisen eldmédn rajan hdmértyminen, mukavan,
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rauhallisen ja suotuisan tydskentelypaikan 16ytdminen ja teknologiset ongelmat. Lisdksi li-
sdantynyt tyOmaird, tyon avustajien muun muassa sihteerin tai avustajan puuttuminen ja
mahdollisten héiridtekijéiden muun muassa perheenjdsenten ldsndolo ovat etityon haitta-
puolia. Myos eristyneisyyden tunne ja sosiaalisuuden puuttuminen, terveysriskit kuten
stressi, ahdistuneisuus ja vdsymys, motivoituneena ja keskittyneend pysyminen seki tarvit-
tavien tyovélineiden hankkiminen ovat etityon haittapuolia. Haittapuolina ndhdéén myos
tietoturvariskit, kotitoimistokulujen kattaminen, vihentynyt kontakti esimiehen ja tyokave-
reiden kanssa ja huonolaatuiset esimies-tyontekijasuhteet. Lisdksi johtajien luottamuksen
puute ja etityon hallinnan haaste, jotka voivat johtaa organisaation kokonaisvaltaisen suori-
tuskyvyn heikkenemiseen nidhdéén haittapuolina. (Graves, L. & Karabayeva, A., 2020; Mes-
senger, 2019; Popovici & Popovici, 2020; Rich & Entrepreneur Media, 2023.)

Greenstein (2021) pohtii artikkelissaan etdtyon vaikutuksista organisaatioihin. Hinen mie-
lestddn henkildstohallinto ja monet esimiestehtdvét tullaan méérittelemiidn uudelleen eté-
tyonmurroksen takia. My0s organisaatiokulttuurit muuttuvat etityon vuoksi, koska tyonte-
kijoiden on rakennettava luottamusta toistensa kanssa uudelleen mééritellessddn tavoitteita
ja yhteisid kokemuksia. Myos Popovici & Popovici (2020) nakevit etdtyokulttuurin raken-
tamisen sekd etityon valvonnan ja sen johtamisen haasteeksi. Greenstein (2021) jatkaa, etti
organisaatioissa on valttimétontd jakaa yhteinen tavoite ja tiedonkulku ja suunnitella pitkdn
aikavilin tavoitteita. Jos osa yrityksen tyontekijoistd vaihtaa tyontekopaikkaansa, se auto-
maattisesti vaikuttaa myos moniin muihin yrityksen tyontekijoiden tyotehtaviin. Etityo estdd
ndin myds organisaation tyontekijéiden vélistd sosiaalistumista ja vaikuttaa sen tiedollisiin
ja ihmissuhdetekijoihin, joita pidetddn etityontekijoiden (ja ei etdtyontekijoiden) vélisen tie-
donsiirron avaintekijoind (Golden & Raghuram, 2010; Taskin & Bridoux, 2010). Greenstei-
nin (2021) ajatukset etityon vaikutuksista organisaatioihin vaikuttavat tutkijan mielesta
myds organisaation oppimiseen, jossa tyontekijoiden vélinen luottamus ja kokemusten, tie-

tojen ja tavoitteiden valittdminen ovat térkeita.

2.3 Etdtyon hyodyt ja mahdollisuudet sekd onnistumisen edellytykset

Etityolld on my0s erilaisia hyotyjd ja se antaa mahdollisuuksia ty6lle ja oppimiselle. Seu-
raavissa alakappaleissa kédsitellddn etdtyon hyotyja ja mahdollisuuksia sekéd etityon onnistu-

misen edellytyksid aiemman tutkimuskirjallisuuden mukaan. Ensimmdiinen alakappale
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tarkastellaan etidtyon hyotyjé ja sen antamia mahdollisuuksia. Toisessa alakappaleessa esi-

tellddn etdtyon onnistumisen edellytykset sekéd kuvataan ne tiivistetysti kuvassa 2.

2.3.1 Hyddyt ja mahdollisuudet

Etidtyon hyotyind on nihty tyontekijoiden tuottavuuden kasvu, tyotyytyvéisyys ja parempi
tydssd pysyminen (Bloom, Liang, Roberts & Ying, 2015; Fonner & Roloff, 2010). Hyotyind
on my0s ndhty lyhyemmit tyomatkat, vahdisempi valvonta ja lisddntynyt riippumattomuus,
joustavammat aikataulut, vihentynyt toimistopolitiikkaa ja taloudelliset sadstot. Lisdksi eté-
tyon hy6tyind on todettu tydyhteison aiheuttaman henkil6kohtaisten héiritekijoiden vihen-
tyminen, tyotilan mukauttaminen itselle sopivaksi, mahdollisuus kehittdd parempia vies-
tintd-, ajanhallinta ja organisatorisia taitoja, lisddntynyt tyotyytyvéisyys, vihentyneet tydssa
poissaolot ja korkeampi tydtuottavuus. My0s ajan lisddntyminen itselle, perheelle, ystédville
ja vapaa-ajalle on yksi etityon merkittiva hyoty. (Graves, L. & Karabayeva, A., 2020; Mes-
senger, 2019; Rich & Entrepreneur Media, 2023.)

Hy®dtyjen lisdksi etityd antaa my0s paljon erilaisia mahdollisuuksia ty6lle ja oppimiselle.
Mynarek ja Jahr (2024) toteavat, ettd vahva etityokulttuuri voi estdé sosiaalisen etdisyyden
atheuttamia haittoja. Hyvin toimiva etityokulttuuri tukee epavirallista oppimista ja auttaa
sdilyttimain tydtehokkuuden, vaikka tyontekijét ovat fyysisesti erillddn. Téassd korostuu tek-
nologian merkitys fyysisen vuorovaikutuksen korvaajana. Yhti tarkedd on ymmartié, miten
organisaatiokulttuuri tukee etéityotd ja epévirallista oppimista. Tutkimuksen mukaan etétyd
tukee parhaiten tuottavuutta ja epavirallista oppimista, kun organisaatiokulttuuri on joustava
ja mukautuva. Siksi organisaatioiden tulisi panostaa kulttuuriin ja sosiaalisiin kdyténtoihin,
jotka edistévit tiedon jakamista ja jatkuvaa oppimista my0s etdympdristossid. Organisaa-
tiokulttuuri ei synny spontaanisti, vaan se vaatii tietoista suunnittelua ja johtamista. Organi-
saatiot, jotka tukevat jatkuvaa oppimista ja yhteistyotd, voivat edisti epavirallista oppimista
etityOssid. Ne tekevit sen kannustamalla tyontekijoitd etsimédén tietoa itsendisesti ja ajattele-

maan yhdessa riippumatta maantieteellisestd sijainnista. (Mynarek & Jahr, 2024.)

Tiedon jakaminen on yksi olennainen osa organisaation oppimista ja tuottavuutta. Nwankpa
ja Roumani (2024) havaitsivat, ettd tiedon jakaminen parantaa etdtyon tuottavuutta. Kun ide-
oita ja osaamista jaetaan sujuvasti, tyontekijdt voivat tehdé tyonsé tehokkaammin ja saada

parempia tuloksia. Tutkimustulosten mukaan tiedon jakaminen helpottaa etityoté, koska se
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tukee yhteistyotd ja vahvistaa yhteyksid kollegoiden vililld. Tdma parantaa tyontekijoiden

mahdollisuuksia onnistua ty0ssian.

2.3.2 Etityon onnistumisen edellytykset

Etityopolitiikalle ja kidytannodille on olemassa suosituksia, joilla edistetdén etityotd ja mak-
simoidaan sen edut ja minimoidaan mahdolliset haitat. Etityopéaédtoksien pohjalla tulisi olla
riittévit tiedot, joilla edistetddn etdtyGtd ja varmistetaan sen laatu. Toiseksi etdtyopéaédtoksille
ja suosituksille tulisi olla kansalliset kehykset, joiden tulisi olla riittdvin jasenneltyjd, mutta

my0s joustavia. (Graves & Karabejeva, 2020; Messenger, 2019.)

Kolmanneksi tarkedksi seikaksi tulee johto ja esihenkil6t. Organisaatioissa tulisi olla ylim-
min johdon tuki etéty6lle ja johtajilla tulisi olla kdytettdvissddn erityisesti etityon johtami-
seen sopivat johtamismenetelmit. Esihenkildiden rooli johtamisessa, tavoitteiden asettami-
sessa, niiden seurannassa ja mahdollisuuksien luomisessa etatyontekijélle on tarked. Esihen-
kildiden tulisi etidtyon johtamisessa ottaa huomioon, ettd tyontekijoilld on tarvittavat tekno-
logiset vilineet ja osaaminen ja ettd tyoméérd pysyy kohtuullisena. Esihenkiliden tulisi tu-
kea esihenkilon ja tyontekijan vélisid suhteita vahvistamalla luottamusta ja huolehtimalla
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista muun muassa pitdmaélld ohjauskeskusteluita ja tuomalla
esiin tyontekijin arvostus. Liséksi esihenkildiden tulisi antaa tyontekijdille sopivassa méérin
vapautta ja itsendisyyttd tyon tekemiseen. Esihenkilon tulisi myds tukea alaisten sosiaalisia
suhteita etdtyoskentelyn aikana muun muassa pitimaélld synkronisia video- ja puhelinkes-
kusteluja, jotka vahvistavat henkildiden vélistd luottamusta. Myos tyontekijan ndkeminen
kokonaisuutena ja tyon ja muun eldmin tasapainon merkityksen korostaminen tyontekijan
hyvinvoinnille on olennainen osa esimiesten antamaa tukea tyontekijdlle. Ndiden lisédksi
tyontekijoilld tulee olla selkeidt ohjeet etityokdytanteistd ja tehokkaasta etitydskentelysté
sekd tyOn ja vapaa-ajan rajaamisesta. (Graves & Karabejeva, 2020; Messenger, 2019; Popo-

vici & Popovici, 2020.)
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Kuva 2. Etityon onnistumisen edellytykset (tutkijan oma kuva)

Kuvassa 2 on koottu edellisten lukujen pohjalta etityon onnistumisen edellytykset. Ensim-
madiseksi etétyolle on oltava selkedt ohjeet, tavoitteet ja kdytdnnot (Finnish Institute of Oc-
cupational Health, 2021; Graves & Karabejeva, 2020; Larson, 2024; Messenger, 2019; Po-
povici & Popovici, 2020; Rich & Entrepreneur Media, 2023) ja sen tulee olla organisaation
virallisesti tukema, ei epdvirallinen jarjestely (Graves & Karabejeva, 2020; Messenger,
2019; Popovici & Popovici, 2020.). Toiseksi etitydssd on tarkedd tyontekijin, esihenkilon
ja tyonantajan vilinen luottamus (Golden & Raghuram, 2010), johdon avoimuuden, vuoro-
vaikutuksen ja tyShyvinvoinnin tukeminen sekd esihenkildiden toimesta tapahtuva tyonte-
kijoiden tyokuorman seuraaminen ja tyontekijin kanssa aktiivisen yhteydenpidon ylldpito
(Graves & Karabejeva, 2020; Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020). Kolmanneksi
organisaatiossa tulee olla toimiva viestintd ja vuorovaikutus (Suortti & Sivunen, 2024; Yang
et al. (2022). Tdhén kuuluvat muun muassa yhteistyotd tukevat viestintikanavat, synkroni-
sen ja epdvirallisen viestinndn mahdollistaminen ja tiedon saannin helppous ja lipindkyvyys
(Suortti & Sivunen, 2024; Yang et al. (2022). Neljanneksi tiedon jakamista on tuettava ak-
titvisesti (Golden & Raghuram, 2010; Graves & Karabajeva, 2020; Greenstein, 2021; Myna-
rek & Jahr, 2024; Nwankpa & Roumani, 2024; Taskin & Bridoux, 2010), epavirallista ja
hiljaista tietoa tulee tukea (Graves & Karabajeva, 2020; Taskin & Bridoux, 2010) ja organi-
saatiokulttuurin on tuettava jatkuvaa oppimista (Mynarek & Jahr, 2024) ja yhteisty6téd (Tas-
kin & Bridoux, 2010). Viidenneksi organisaatiolla tulee olla kdytdssd ajanmukaiset ja toimi-
vat tyokalut ja tyontekijoilld tulee olla osaamista kayttdd niitd tehokkaasti (Graves & Kara-

bejeva, 2020; Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020). Kuudes osa-alue on
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hyvinvointi ja tasapaino, jossa ty0n ja vapaa-ajan rajat on oltava selvit ja tyontekijén jaksa-
misesta ja kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista tulee huolehtia (Graves & Karabejeva, 2020;
Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020). Viimeisimpéna organisaatiokulttuurin on tu-
ettava yhteisollisyyttd, tiedon jakamista ja etityotd (Greenstein, 2021; Mynarek & Jahr,
2024; Popvici & Popovici, 2020; Task & Bridoux, 2010). Organisaatiokulttuuri ei synny
itsestdédn, vaan se vaatii suunnittelua ja johtamista (Mynarek & Jahr, 2024). Néiden osateki-
joiden toteutuessa etityd voi tukea tuottavuutta, tyotyytyvaisyytté ja jatkuvaa oppimista or-

ganisaatioissa.
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3 Organisaation oppiminen

Tassd luvussa kdydéén 1dpi tutkielman toista tarkeda teoriaa, organisaation oppimista. Luku
alkaa organisaation oppimisen madrittelylld. Tdmén jialkeen organisaation oppimista kisitel-
ladn prosesseina. Kolmannessa alaluvussa esitellddn organisaation oppimisen nakokulmia ja

neljdnnesséd organisaation oppimisen yhteenveto ja mahdollistuminen etétydssa.

3.1 Organisaation oppimisen madritelméa

Organisaation oppimista kuvataan ja miéritellddn monin eri tavoin ja sille ei 10ydy yhti va-
kiintunutta mééritelmai. Yleisesti voidaan kuitenkin sanoa, ettd organisaatio oppii, kun se
hankkii mitd tahansa tietoa milld tahansa keinolla (Agryris & Schon, 1996, 3). Tamén ku-
vauksen myotd kaikki organisaatiot ovat oppivia aina, kun ne lisdédvit tietdmystddn. Tadma
organisaation oppimisen yleinen malli siséltdd oppimistuotteen, oppimisprosessin, joka si-
saltdd tiedon hankkimisen, késittelyn ja tallentamisen sekd oppijan, jolle oppiminen on koh-
distettu. Oppiminen voidaan yhdistdd organisaation sisélld tai ulkopuolella olevaan toimi-
jaan tai itse tietoon esimerkiksi silloin, kun uusia ideoita tulee organisaatioon. Oppimista voi
olla my®s jonkin organisaation tietovaraston vihentdminen, esimerkiksi vanhentuneen stra-

tegian poistaminen. (Agryris & Schon, 1996).

Organisaation oppiminen voidaan ndhdd myds organisaatiossa tapahtuvien muutosten koko-
naisuutena. Organisaation oppiminen etenee sarjassa organisaatiomuutoksia tai kulttuurisia
muutoksia, jossa kaikenlainen tieto yhdistetdéin uudelleen muodostamaan jotain uutta, mika
johtaa kykyyn luoda ja hankkia tietoa sekd parantaa organisaation taitoja, asiantuntemusta
ja patevyyttd. (Meeus, Oerlemans & Hage, 2001.) Senge (1990) méérittelee organisaation
oppimisen prosessiksi, johon sisdltyy jatkuvaa toimintaa oppimisen suuntaan. Oppiminen on
organisaation perusarvo, joka varmistaa kilpailukyvyn ja auttaa organisaatiota kehittymédin
ja mukautumaan markkinoiden muutoksiin nopeammin kuin kilpailijat. Miller (1996) toteaa,
ettd organisaation oppiminen on kirjallisuudessa usein sattumanvaraisesti ja valikoivasti
madritelty kisite, kun taas osa tutkijoista kuten Cyert ja March (1992) pitavit oppimista

kayttdytymisen muuttumisena reaktiona drsykkeisiin.
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3.2 Organisaation oppimisprosessi

Organisaation oppimista on alettu kuvaamaan my0s organisatoristen prosessien ja rakentei-
den avulla niin, ettd oppiminen on osa rutiineja, kdytant6ja ja kulttuuria (Adler & Cole, 1993;
Huber, 1991). Organisaation oppiminen prosesseina on tiedon luomista, levittdmisté, hyo-
dyntdmistd ja mukauttamista, joilla kehitetddn organisaation taitoja, asiantuntemusta ja pa-
tevyyttd (March, 1991; Meeus, M., Oerlemans, L., & Hage J., 2001). Huber (1991) nikee
organisaation oppimisessa ldhes samat prosessit; tiedon hankinta, tiedon jakaminen, tiedon
tulkinta ja organisaation muisti. Tiedon hankinta on térked osa oppimista ja timad tieto voi
tulla organisaation ulkopuolelta tai aikaisemmista tietorakenteista tai olemassa olevan tiedon
uudelleenjérjestelystd (Gasston & Halloran, 1999; Huber, 1991). Tiedon jakamisen on ta-
pahduttava laajasti ja mahdollisuuksia sen hyddyntdmiseen on oltava, jotta kollektiivista op-
pimista tapahtuisi (Gasston & Halloran, 1999). Tiedon jakaminen edellyttia, etté tiedot tul-

kitaan, jotta niille on mahdollista saada yhteinen merkitys (Gasston & Halloran, 1999).

Fiol & Lylesin (1985) mukaan organisaation oppiminen voidaan ndhdd myos prosessina,
jossa toimintaa parannetaan paremman tiedon ja ymmarryksen kautta. Organisaation oppi-
misessa voidaan erottaa kaksi eri tasoa. Alemmassa oppimisen tasossa organisaatio sopeutuu
ja tekee pienid muutoksia olemassa oleviin kdytdntdihin. Se on enemmén tehokkuuden pa-
rantamista ja ongelmien ratkaisemista lyhyelld aikavélilld. Korkeamman tason oppiminen
liittyy syvillisempiin, pitkdaikaisiin muutoksiin organisaation ajattelutavoissa, rakenteissa
ja strategioissa. Se voi johtaa uudistuksiin ja innovaatioihin. Korkeamman tason oppiminen
on haastavampaan, mutta se mahdollistaa organisaatioiden pitk&aikaisen kilpailu- ja sopeu-

tumiskyvyn muuttuvassa ymparistossa.

Tortorella & Fogliatto (2014) ndkevét organisaation oppimisen kuuluvan jokapdiviiseen
tyohon liittyvané prosessina, jonka kautta yksilot, tydryhmit, organisaatiot ja yhteisot jatku-
vasti oppivat ja muuttavat itseddn ja organisaatiota. Organisaation oppimisen mukaan orga-
nisaation tieto on upotettu organisaation rutiineihin ja prosesseihin, jotka ohjaavat ja rajoit-
tavat yksiloiden toimintaa. Tédten ihmisten siirtyessd pois organisaatiosta, organisaation tieto

ei hdvid kokonaan, vaan jai organisaatioon (Tortorella & Fogliatto, 2014).

Argyris ja Schon (1996) kuvaavat organisaation oppimista aktiiviseksi prosessiksi, jossa sen
jasenet muodostavat ja kehittavét jatkuvasti ymmaérrystddn organisaation toiminnasta suh-

teessa toisiin jdseniin. Yksiloiden mielikuvat omasta toiminnasta limittyvét jatkuvasti yhteen
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vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Organisaatio on kuin organismi, jossa jokainen solu si-
séltdd osittain muuttuvan kuvan itsestddn suhteessa kokonaisuuteen. Organisaatiossa tarvi-
taan kasvokkain kohtaamisen lisdksi my0s organisaatiokarttoja kuten organisaatiokaavio,
tyonkulun kaaviot ja muistia kuten tiedostot ja tietokannat. Lisdksi tarvitaan tydkalut ja tyo-
materiaalit, joihin organisaation tietimys sisdltyy ja ohjelmia kuten tydsuunnitelmat, mallit
ja ohjeet. Namai kuvaavat olemassa olevia toimintamalleja ja ohjaavat tulevaa toimintaa. Or-
ganisaation oppimista tapahtuu, kun organisaation yksilo kohtaa ongelmatilanteen ja tarkas-
telee sitd organisaation puolesta. Tdssa tilanteessa ilmenee selva ristiriita odotettujen ja to-
dellisten toiminnan tulosten vilill4, johon yksilo reagoi ajattelu- ja toimintaprosessin kautta.
Se johtaa hantd muokkaamaan mielikuvaansa organisaatiosta tai késityksiddn organisaation
ilmidistd. Tama saa hénet jirjestelemddn toimintansa uudelleen niin, ettd tulokset ja odotuk-

set kohtaavat, joka taas muuttaa kisitystd organisaation toiminnasta.

Jotta oppimisesta tulisi organisatorista, sen on juurruttava seké organisaation jésenten mie-
likuviin organisaatiosta ettd sen rakenteisiin, kuten organisaatiokarttoihin, muistijarjestel-
miin ja toimintamalleihin. Oppimistuotteita voivat olla esimerkiksi tulkinnat menneistéd on-
nistumisista ja epdonnistumisista sekd paittelyt toimien ja tulosten syy-seuraussuhteista ja
niiden vaikutuksista tulevaan toimintaan. Lisdksi oppiminen voi tuottaa kuvauksia organi-
saatioympdriston muutoksista, tulevaisuuden suorituskykyvaatimuksista, strategisten vaih-
toehtojen analysointia seki toiveita ja keinoja niiden saavuttamiseksi. Organisaation oppi-
misen tuloksina pidetddn kaikkia muutoksia, jotka nikyvat kiyttdytymisessd ja vaikuttavat
sithen, miten organisaatio ndhddan. Namé muutokset tallentuvat yksildiden muistoihin, mie-
likuviin, toimintamalleihin ja muihin rakenteisiin, joissa organisaation tieto sdilyy. (Agryris

& Schon, 1996.)

Argoten ja Miron-Spectorin (2011) teoria organisaation oppimisesta on mielestdni kaytén-
non ldheisempdd kuin Agryriksen ja Schonin (1996) ja he ovat Agryris ja Schonin (1996)
teoriaan verrattuna huomioineet muun muassa hiljaisen tiedon ja kontekstin merkityksen.
Argote ja Miron-Spectorin (2011) mukaan organisaation oppiminen voidaan ndhda jatku-
vana syklind, jossa organisaation kokemus karttuu ajan myété, jolloin tieto kehittyy, muuttuu
ja ohjaa tulevia kokemuksia ja kdytdntdja. Oppiminen on kokonaisuus, johon kuuluvat tie-
don luominen, jossa organisaatio luo uutta tietoa kokemuksensa perusteella, sdilyttiminen,
jossa oppiminen sisdllytetddn organisaation kontekstiin kuten kiytint6ihin ja kulttuuriin

sekd siirtdminen, jossa tietoa siirretddn yksildiden ja tehtdvien vililld organisaation sisélld
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sekd mahdollisesti myos sen ulkopuolelle. Tieto voi ilmentyd sekd kognitioissa ettd toimin-

nassa ja se sisdltdd sekd eksplisiittistd ettd hiljaista tietoa.

Organisaation oppiminen aiemman tutkimuskirjallisuuden mukaan on kuvattu kuvassa 3.
Organisaation oppimisessa ovat mukana yksilot, tydryhmét, yhteisot ja organisaatiot. Sen
ndhdéédn alkavan organisaatiossa tiedon prosessoinnilla, joita ovat tiedon luonti, hankkimi-
nen, késittely, jakaminen, hydodyntdminen, tallentaminen ja organisaation muistin muodos-
taminen. Ndma4 johtavat organisaatiossa oppimiseen eli paremman tiedon, toiminnan, taito-
jen, ymmarryksen, patevyyden ja asiantuntemuksen kehittymiseen, joiden avulla varmiste-

taan kilpailuetu. Oppiminen voi olla systemaattista ja jatkuvaa tai satunnaista.

MLl , o
Tledon kasittely, jakaminen,
. . hyédyntdminen,
prosessolnt| tallentaminen ja
P organisaation muistin Satun-
Tyo- muodostaminen o
ryh it Systemaat-
tista,
* Paremman tiedon, jatkuvaa
. o toiminnan, taitojen,
Organisaation  ymmamycsen,
. . pa_ evyyden ja
Yhtei- keh Ittyminen :::ﬁa;umnitneguksen
sot organisaatiossa
Orga- H A * Kilpailukyvyn
n'sgaa Kllpalluetu varmistaminen
1 5
tio

Kuva 3. Organisaation oppiminen kirjallisuuden mukaan (tutkijan oma kuva)

3.3 Organisaation oppimisen ndkdkulmia

Organisaation oppimisen madritelmien ja nikemysten joukko on laaja, mutta tutkimuksen
alalla vallitsee kuitenkin tédlld hetkelld yhteinen nikemys siitd, ettd oppimista tapahtuu yk-
silo-, ryhmai- ja organisaatiotasolla (Easterby-Smith, Crossan & Nicolini, 2000). Téssa tut-

kielmassa organisaation oppimisen ndkokulmista keskitytdin ryhmdoppimiseen, koska
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tutkielman yksi teoreettinen 1dhtokohta, sosiaalisen oppimisen teoria, korostaa oppimisen
tapahtuvan vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Lisdksi muita ndkdkulmia organisaation op-
pimiseen, joita tutkielma ottaa huomioon, ovat organisaation muisti, hiljainen ja eksplisiitti-
nen tieto sekd konteksti ja kulttuuri, koska ne vaikuttavat organisaation oppimiseen eti-

tyOssa.

3.3.1 Ryhmioppiminen

Ryhméoppiminen yhdistii yksilo- ja organisaatiotason, joten silld on keskeinen rooli orga-
nisaation oppimisessa (Blanco-Ferndndez, Leitne & Rausch, 2023). Yksilon oppiminen ei
riitd ryhmaissa tai organisaatiossa tapahtuvalle oppimiselle. Yksilon hankkima tieto tulisi
siirtdd yhteiseen tietovarastoon, jotta muut voivat hyodyntda sitd. Organisaatiot, joilla on
toimivat muistijarjestelmét, osaavat oppia ja hyddyntéad erityyppisté tietoa tehokkaasti. (Ar-
gote & Miron-Spector, 2011). Tiedon kéyttd organisaatioissa on usein sosiaalinen ilmid,
ryhméoppimista. TyOntekijét ovat erikoistuneet tietyille osaamisalueille, joten on olennaista,
ettd epitasaisesti jakautunut tieto otetaan huomioon yhdessi organisaation paitoksia tehta-
essd (Maier, Prange & Rosenstil, 2001). Nédin ryhmédoppiminen siséltdd seka yksilollisid op-
pimisprosesseja ettd sosiaalisia prosesseja kuten yhteisty6td, koordinaatiota ja tiedonvaihtoa

(Argote & Levine, 2020).

Ryhmissi tapahtuva oppiminen on silta yksilon oivallusten ja organisaation toimintatapojen
vililld. Yksil6llinen oppiminen alkaa usein intuitiivisista oivalluksista. Ryhmadtasolla yksi-
161lisid oivalluksia késitelldén yhdessd, jolloin niistd syntyy yhteisesti jaettuja merkityksid
ryhmén sisélld. Vain ryhméssd voidaan tehokkaasti yhdistdd ndma yksil6lliset ndkemykset
niin, ettd ne voivat vaikuttaa koko organisaation toimintaan. Kun ndmé yhteisesti tulkitut
ajatukset siirtyvit edelleen organisaation tasolle, ne voivat muuttua uusiksi kéytdnndiksi,
rutiineiksi tai sddnnoiksi. Néin organisaatio omaksuu ryhméssd syntyneet oivallukset osaksi
omia rakenteitaan ja toimintamallejaan. Ne ideat, jotka sopivat organisaation kulttuuriin tai
tukevat sen muutostarpeita, jidvit voimaan ja vaikuttavat laajemmin. (Kuittinen & Salo,

2005).

Ryhmitasolla opitaan, kun yksilot jakavat ndkemyksidén, tarkasteltavat kriittisesti omia toi-
mintatapojaan ja ovat valmiita muuttamaan niitd ryhmén yhteisen ymmaérryksen hyvéksi.

Tami edellyttdd avoimuutta, toisten kunnioittamista ja kykyé asettua hetkellisesti toisen
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nikokulmaan. Oppiminen ei siis synny pelkidstd tiedon jakamisesta, vaan luottamukseen ja

dialogiin perustuvasta yhteisestd ajattelusta. (Kuittinen & Salo, 2005).

3.3.2 Organisaation muisti

Baltrusch (2001) toteaa, ettd organisaation jdsenten vaihtuvuuden, tyon tekemisen hajanai-
suuden ja ndin ollen tiedon jakamisen takia on tirkedd, ettd tieto on tallennettu hyvin ja se
on jaettavissa muutoinkin kuin organisaatioiden jésenten vilisend hiljaisena tietona. Néin
organisaation muistista tulee tirked osa organisaation oppimista. Organisaation muistia voi-
vat olla esimerkiksi koko organisaation yhteiset keskitetyt tietovarastot ja -jarjestelmat.
Goodman ja Darr (1998) toteavat, ettd organisaatiossa taytyy olla yhteinen tahtotila ja padtos
sille, ettd organisaation tieto sdilytetddn ja otetaan kayttoon. Se tarkoittaa, ettd organisaation
jasenet jakavat ratkaisujaan toisille. Timé edellyttdéd organisaatiolta ilmapiirid, jossa arvos-

tetaan luottamusta, yhteisty6td, oppimista ja innovaatioita (Zack, 1999).

Organisaation muistin tirkeys korostuu myos organisaation kilpailukykyisend pysymisessa.
T&lloin organisaatioiden on luotava, paikannettava, keréttiva ja jaettava organisaationsa tie-
toja ja asiantuntemusta tehokkaasti ja niilld on oltava kyky hyddyntda tatd tietoa ongelmissa
ja mahdollisuuksissa. Organisaatioiden on tdmén vuoksi opittava taltioimaan eksplisiittisid

tietoja ja tosiasioita sekd hiljaista asiantuntijatietoa ja tietotaitoa. (Zack (1999.)

3.3.3 Hiljainen ja eksplisiittinen tieto organisaation oppimisessa

Nonaka, Toyama ja Konno (2000) korostavat, ettd organisaation kyky luoda jatkuvasti uutta
tietoa on olennainen osa sen osaamista ja kilpailukykyd. Tiedon luonti, ylldpito ja hyodyn-
tdminen on dynaaminen prosessi, jossa sekd hiljainen ettd eksplisiittinen tieto tdydentivit
toisiaan. Tiedon luomisen kannalta molemmat ovat vélttimattomia ja tietoa luodaan, kun

hiljainen ja eksplisiittinen tieto ovat vuorovaikutuksessa keskendan.

Eksplisiittistd tietoa voidaan koodata, tallentaa, ymmartdd ja jakaa. Hiljainen tieto on taas
intuitiivista, artikuloitumatonta ja sitd ei voida ymmartda ja kdyttdd ilman tiedon kayttdjaa.
Se on usein kdytannon kokemuksen kautta hankittua toimintatietoa ja tietotaitoa. Se on usein

henkil6kohtaista, vaikeasti muotoiltavissa ja sitd on haastava jakaa. Hiljaisen tiedon siirto
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vaatii ldheistd vuorovaikutusta ja yhteisen ymmarryksen ja luottamuksen rakentamista, kun
taas eksplisiittinen tietoa on muotoiltavissa ja jettavissa riippumatta tietdvéasti aiheesta. Li-
séksi ndiden kahden tiedon hankkiminen ja kerddmisessd on eroavaisuuksia. Eksplisiittista
tietoa voidaan luoda paittelyn avulla ja hankkia opiskelun avulla, mutta hiljaista tietoa voi-
daan hankkia vain kdytdnnon kokemuksen kautta asiaankuuluvassa kontekstissa eli teke-
malld oppimalla. Liséksi eksplisiittistd tietoa voidaan koota yhteen paikkaa, tallentaa objek-
tiiviseen muotoon ja ottaa kdyttéon ilman tietdvad subjektia, kun taas hiljainen tieto on hen-
kilokohtaista ja kontekstuaalista ja sen kdyttoon ottaminen vaatii tiivistd osallistumista ja
yhteistyotd tietdvésti aiheesta. Hiljainen tieto ilmenee usein taidoissa, toiminnoissa, ihan-
teissa, arvoissa, sitoutumisessa, rutiineissa ja kaytannoissi. (Lam, 2000; Nonaka & Krogh,

2009; Nonaka, Toyama ja Konno, 2000.)

Kasitteind nima kaksi tietoa voidaan erottaa, mutta kdytdnnossa ne eivit ole erillisid (Lam,
2000). Kuten Nonaka ja Takeuchi (2009) véittavat, uusi tieto syntyy nédiden kahden tiedon
dynaamisesta vuorovaikutuksesta ja yhdistelméstd. My0s Nelsonin ja Winterin (1982) mu-
kaan organisaatiossa hiljainen ja eksplisiittinen tieto yhdistyvét kdytanndssé, saavat talou-
delliseen toimintaan liittyvin merkityksen ja tallentuvat organisaation rutiineihin. Ajan
myo6td eksplisiittisen ja hiljaisen tiedon vuovorovaikutuksen laatu voivat johtaa ylivoimai-
seen suorituskykyyn. Organisaatioilla on kuitenkin erilainen kyky yhdistda niitd ja ndiden
suhteellinen merkitys ja asema voivat myds vaihdella. On tirkeéa, ettd organisaatiossa uuden
tiedon luominen perustuu myds hiljaisen tiedon kdyttéon ja tuottamiseen. Chua (2002) on
jopa esittanyt, ettd hiljainen tieto, joka nikyy organisaation rutiineissa, kulttuurissa ja ajat-

telutavassa, olisi jopa organisaation oppimisen térkein tulos.

3.3.4 Organisaation oppimisen konteksti ja kulttuuri

Argote & Miron-Spector (2011) luomassa organisaation oppimisen viitekehyksessa organi-
saation kokemus on vuorovaikutuksessa kontekstin kanssa tuottaakseen uutta tietoa. Oppi-
misen konteksti rakentuu aktiivisista osista kuten organisaation jésenistd, tyokaluista ja teh-
tavistd sekd kontekstista kuten organisaation kulttuurista ja rakenteista, jotka molemmat vai-
kuttavat oppimisprosessin etenemiseen. Konteksti vaikuttaa oppimisen olosuhteisiin ja ak-

tiiviset osat suoraan tiedon luomiseen, sdilyttdmiseen ja siirtdmiseen.
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Organisaation sisilld vallitsevalla kulttuurilla on tirked rooli edistéessdén ja muovatessaan
sitd, miten organisaation yksilot osallistuisivat oppimiseen. Organisaatiokulttuuri tarjoaa
kontekstin, arvot, normit ja kiyténteet, jotka vaikuttavat sithen, miten yksil6t hankkivat tie-
toa, taitoja ja kdyttdytymistd. Se myo0s vaikuttaa sithen, miten oppimista organisaatiossa ym-
marretdén, toteutetaan ja arvostetaan. Kun organisaatiokulttuuri tukee yksilollisté ja kollek-
titvista kehitystd, se luo ympériston, jossa yksilot ovat vastaanottavaisempia oppimiselle,
sopeutuvat muutoksiin ja edistdvit organisaation yleistd menestystd. (Okorley, E., Mensah,

J. & Amoah-Mensah, A., 2024.)

Songin, Kimin and Kolbin (2009) mukaan organisaatiokulttuurissa organisaation oppimi-
selle tirkedksi seikaksi nousee my0s yksiloiden vélinen luottamus, koska se kannustaa tie-
don jakamiseen ja haluun osallistua yhteistoimintaan, miki taas osaltaan kehittdd jatkuvaa
oppimisprosessia. Kontoghiorghes, Awbrey & Feurig (2005) toteavat lisdksi, ettd organisaa-
tion oppimisella on tdrkedd avoin viestintd, tiedon jakaminen, riskinotto ja uusien ideoiden
esittiminen. Liséksi tirkeitd organisaation oppimiselle ovat oppimisen tuki ja sen tunnista-

minen, tiedon hallinta, koulutus ja oppimisympériston edistdminen.

3.4 Organisaation oppimisen mahdollistuminen etitydssa

Organisaation oppimisen mahdollistamiseen etdtyon kontekstissa tulisi huomioida seké eta-
tyOn ettd organisaation oppimisen onnistumisen edellytykset. Aiemmissa luvuissa esitellyn
kirjallisuuden perusteella organisaation oppimiseen prosessiin kuuluvat erilaiset tiedon pro-
sessit vaativat etdtyOssd organisaatiolta selkeitd etdtyon ohjeita, tavoitteita ja kiytintoja sekd
johdon tukea ja luottamusta. Lisédksi etitydssd tulee olla toimiva viestintd ja vuorovaikutus,
jolloin tiedon saanti, jakaminen ja hyddyntdminen ovat helppoa ja ldpindkyvid ja myos hil-
jainen ja epévirallinen tieto siirtyisi ketterdsti organisaation jaseneltd toiselle. My0s jatkuvan
oppimisen ja toimivien teknologioiden kéyttd ja osaaminen etitydssd tukevat organisaation
oppimista. Lisdksi organisaatiokulttuurin on tuettava tiedon jakamista ja yhteisollisyytté eti-
tyOssd, jolloin tuottavuutta ja jatkuvaa oppimista tapahtuu organisaatiossa. Kun edelld mai-
nitut sekd etityon ettd organisaation oppimisen onnistumisen edellytykset on huomioitu, or-

ganisaation oppiminen on mahdollista myds etdtyon kontekstissa.
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4  Sosiaalisen oppimisen teoria

Organisaation oppimista voidaan ldhestyd monesta teoreettisesta ndkokulmasta kasin. Tassi
tutkielmassa kéytetdén sosiaalisen oppimisen nikokulmaa organisaation oppimiseen, koska
organisaatio on sosiaalinen oppimisympéristo, jossa ympdristd, toiminta ja kéyttdytyminen,
mukaan lukien erilaiset koulutukset, tarjoavat henkildstolle oppimismahdollisuuksia. Li-
sdksi organisaation oppimisen kirjallisuuden perusteella organisaation oppiminen ndhddan
myds kollektiivisena, sosiaalisena ilmioné. Liséksi sosiaalinen oppiminen voidaan ndhda
haasteena, joskaan ei mahdottomuutena, nykyisessé etityon kontekstissa. Etity0ssa sosiaa-
linen oppiminen ei ole fyysisesti mahdollista, mutta sosiaalista oppimista voi tapahtua myds
virtuaalisesti. On mielenkiintoista ndhdi, milld tavoin sosiaalista organisaation oppimista
voi tapahtua etitydssd. Seuraavissa alaluvuissa kdyddan 1dpi sosiaalisen oppimisen teorian

madritelmaa, sosiaalista oppimista prosessina ja sen asemaa etity0ssa.

4.1 Sosiaalisen oppimisen teorian mééritelma

Albert Banduran (1971) kehittdmén sosiaalisen oppimisen teoria (Social Learning Theory)
on behaviorismiin perustuva késite, joka yhdistdé yksilollisen oppimisen ja sosiaalisen ym-
périston vaikutukset. Sosiaaliset ymparistot tarjoavat oppimiselle mahdollisuuksia ja sosiaa-
lista tukea. Sosiaalisen oppimisen teorian mukaan ihminen on joustava ja kykeneviinen op-
pimaan sekd oppii eniten tarkkailemalla ja jdljittelemilld muiden kayttdytymistd sosiaali-
sesta ympdristostddn. Ihmisen kdyttdytymistd pystytddn ennustamaan ja muokkaamaan op-
pimisperiaatteiden avulla kiinnittimalld huomiota ajatteluun ja sosiaaliseen vuorovaikutuk-
seen. [hminen ei ainoastaan muokkaudu ympéristonsi vaikutuksesta, vaan pystyy myos sda-
teleméén itsedén ja vaikuttamaan ymparistoonsd. Thmiset ovat seki yksilollisid olentoja ettd
sosiaalisia olentoja ja sosiaalisina olentoina ihmiset ovat aina yhteydessé toisiinsa. lhminen
oppii koko eldminsé ajan, ja vuorovaikutus muiden kanssa on keskeinen osa téitd oppimis-

prosessia. (Bandura, 1971; Bandura, 1977.)

Kristjanson, Harvey, Van Epp ja Thornton (2014) kuvaavat sosiaalista oppimista tiedon ja-
kamisena, yhteisend oppimisena ja tiedon luomisena eri sidosryhmien kesken. Oppiminen

tapahtuu yksilon lisdksi myds verkostoissa ja jérjestelmissd yhteisen tavoitteen ymparilla.
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Aktiivinen vuorovaikutus kuten keskustelu, tiedon jakaminen ja yhdessi oppiminen edista-
vit uuden tiedon omaksumista ja voi johtaa toiminnan muutoksiin. Sosiaalinen oppiminen
perustuu osallistavaan kehittdmiseen ja painottaa oppimista ja yhteistd kehittymistd osana
paivittdistd tyotd. Easterby-Smithin ja Lylesin (2011) mukaan sosiaalisen oppimisen nako-
kulmasta oppiminen tapahtuu jatkuvasti osana arkea. Se on luonnollinen osa organisaation

paivittdistd eldmaai ja tyotd, eika sitd voi valttda tai valita.

4.2 Sosiaalinen oppiminen prosessina

Sosiaalinen oppiminen on prosessi, jossa yksiloiden ymmaérrys muuttuu sosiaalisen vuoro-
vaikutuksen seurauksena (Ofei-Manu & Shimano, 2012.) Oppimisprosessin onnistumiseen
vaikuttavat yksilon sisdiset kognitiiviset tekijat kuten ajattelu, tulkinnat ja muisti ja ulkoiset
tekijat kuten sosiaalinen ja fyysinen ympéristo (Bandura, 1971). Banduran (1971) mukaan
nidma sisdiset ja ulkoiset tekijiat muokkaavat kiyttdytymisti vastavuoroisesti, jolloin ihminen
ei ole pelkdstdan ympdériston vaikutusten kohde, vaan myos aktiivinen toimija, joka vaikuttaa
ympéristoonsd. Téten yksilon kéyttdytymisen ja ympdériston vélilld on kaksisuuntainen

suhde. (Bardura, 1971; Tarsono, 2018.)

Reed, Evely, Cundill ym. (2006) mukaan oppimista voidaan pitdé sosiaalisena oppimisena
silloin, kun ymmaérryksen muutos tapahtuu itse asianomaisissa yksildissd. Se voi tapahtua
esimerkiksi uuden tiedon muistelemisen kautta tai syvillisemmin esimerkiksi asenteiden
muutoksena. Oppimisen tulee ulottua yksildistd sosiaalisiin ryhmiin tai laajempiin yhteisi-
hin. Liséksi sen tulee tapahtua sosiaalisissa vuorovaikutuksissa ja prosesseissa osallistujien
kesken joko suoraan vuorovaikutuksena esimerkiksi keskustelun tai median esimerkiksi
joukkomedian, puhelimen tai sovellusten kautta. Ndin sosiaalinen oppiminen voidaan mai-
ritelld ymmarryksen muutokseksi, joka ylittdé yksilon ja sijoittuu laajempiin sosiaalisiin ryh-

miin vuorovaikutuksen kautta.

Sosiaalisen oppimisen teorian mukaan oppiminen on jatkuva, organisaatiossa tapahtuva pro-
sessl, jota ei voida tdysin hallita, mutta jota organisaatio voi edistéé ja tukea. Organisaatio ja
yksilo ndhddédn keskindisessd vuorovaikutuksessa olevina kokonaisuuksina, jotka muuttuvat
ja kehittyvit ajan myotd. Jokainen organisaation jisen tuo mukanaan oman historiansa, ko-
kemuksensa ja toiveensa tulevaisuudesta. Ndmai yhdistettynd organisaation tyokaytantdihin,

sadntdihin ja médrdyksiin muodostavat organisaation kontekstin, jonka puitteissa oppiminen
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tapahtuu. Néin ollen organisaation oppiminen syntyy yksildiden ja organisaation yhteisvai-

kutuksesta ja jatkuvasta vuorovaikutuksesta. (Easterby-Smith & Lyles, 2011.)

Oppimista tapahtuu, kun yksilot ovat tekemisissi keskenéén ja jakavat erilaisia nikokulmia
(Cheng & Mattor, 2010; Brummel et al., 2010). Sosiaalinen oppiminen prosessina tarkoittaa
tilanteita, joissa ihmiset jakavat ndkokulmiaan ja kokemuksiaan luodakseen yhteisid kési-
tyksié tilanteesta ja kehittdékseen strategioita kollektiiviseen toimintaan tilanteen paranta-
miseksi (Schusler, T., Decker, D & Pfeffer, M., 2003). Schusler et al. (2003) mukaan sosi-
aalista oppimista edistdd avoin kommunikaatio, monipuolinen osallistuminen, rajoitukseton
ajattelu, rakentava konflikti, demokraattinen rakenne, useat tiedon ldhteet, sitoutuminen ja
fasilitaatio. Organisaatioiden korostaessa sosiaalisen oppimisen periaatteita, ne voivat muo-
kata koulutusohjelmiaan, mentorointiaan ja tiiminrakennustaan vastaamaan niiti periaatteita
(Okorley, Mensah & Amoah-Mensah, 2024). Nim4 toimet ja kdytdnndt voivat lisdtd tyon-
tekijoiden sitoutumista, ruokkia innovaatioita ja lopulta jopa parantaa organisaation yleista

suorituskykyd (Okorley, Mensah & Amoah-Mensah, 2024).

Bandura (1971) nékee oppimisen yksilon prosessina, joka tapahtuu sosiaalisen vuorovaiku-
tuksen kautta, kun taas Easterby-Smith ja Lyles (2011) korostavat oppimista tapana olla ja
tulla osaksi yhteis6jd, jotka yhdessd muodostavat organisaation. Oppiminen ei tapahdu sosi-
aalisen oppimisen nikokulmasta yksilollisend ajatteluprosessina, vaan osallistumisen ja vuo-
rovaikutuksen kautta toisten ihmisten ja ilmididen kanssa. Téssd oppimisen keskeinen kysy-
mys on tulla ammattitaitoiseksi harjoittelijaksi, jolloin oppiminen on kdytdnnéllinen saavu-
tus. Sen tarkoituksena ei ole tiedon hankinta, vaan identiteetin kehittdminen ja sosialisaatio.
Talloin tiedosta tulee osa organisaation tietoa, jota ei ole tallennettu kirjoihin ja tietojérjes-
telmiin. Tieto on aktiivinen prosessi, joka syntyy osallistumisesta organisaation kiytintéihin
ja sosiaalisiin vuorovaikutuksiin. Siksi yksiléiden on ymmarrettdvd oma roolinsa néissd pro-
sesseissa. Tieto ei ole vain yksiloiden hallussa, vaan se jaetaan organisaation jdsenten ja

toimintojen kesken. (Easterby-Smith & Lyles, 2011.)

4.3 Sosiaalinen oppiminen tydeldméssi ja etitydssa

Bond ja Blevins (2020) korostavat, ettd sosiaalisen oppimisen teorian ytimessi on ajatus
siitd, ettd vuorovaikutus muiden kanssa on keskeinen tekijd tyontekijin kehittymisessa.

Tdmid teoria auttaa ymmadrtdmdin, miten tyOympdristd ja henkinen tuki voivat tukea
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urakehitysti ja edistdd etenemismahdollisuuksia. Sosiaalisen oppimisen teoria auttaa selitté-
madn, miksi keskustelu, yhteisollinen oppiminen ja mentorointi ovat keskeisid tyontekijan
kehittymisessd. Harvey, Napier, Moeller & Williams (2010) mukaan mentorointi voi olla
haastavaa etityOymparistossd, mutta se on kuitenkin mahdollista virtuaaliympéristossa.
Mentorilla on néhty olevan myonteisid vaikutuksia organisaation tehtévén yhdistimisessa,
ndkemysten parantamisessa organisaation tulevaisuudesta ja sen saavutusten tuntemisesta,
vaihtuvuuden vidhenemisessd ja organisaation sitoutumisen parantamisessa, mutta ndiden
saavuttaminen voi olla haastavaa etity0ymparistdssd. Organisaatioiden tulisikin ndhdd men-
toroinnin tarkeys sosiaalisessa oppimisessa etitydymparistossa ja tukea tdtd. Myods Muthu-
veloo (2017) ndkee mentoroinnin hyddyt ja toteaa, ettd organisaatiot voivat saada kilpailue-
tua tehokkaalla sosiaalisen oppimisen toteutuksella muun muassa muokkaamalla mentoroin-
tiaan, koulutusohjelmiaan ja tiimin muodostamisia vastaamaan sosiaalisen oppimisen peri-
aatteita. Ndilld toimilla voidaan lisdtd tyontekijoiden sitoutumista, herdttdd innovaatioita ja

lopulta parantaa yleistd suorituskykyaé.

Sosiaalinen oppiminen on tirked osa tydeldméa. Easterby- Smith & Lyles (2011) kirjoitta-
vat, ettd globalisoituneessa taloudessa tieto ei ole endd niukka resurssi, vaan kyky 16ytaa ja
valita oikea tieto oikeaan aikaan. Oppiminen ei vaadi siis vain kognitiivisia taitoja tai kykya
padstd kisiksi asiaankuuluviin kdytintdihin ja osallistua niihin, vaan molempia. Tarkein taito
on tehdi yksil6llisid ja yhteisid arvioita ja kyvykkyyttd erottautua erillisind ja ainutlaatuisena
thmisena tai yrityksend. Innovointi ja kyky oppia innovoimaan monimuotoisissa ty0ympa-
ristoissd, joissa kohdataan erilaisia kulttuureja, rotuja ja etnisid taustoja, korostavat oppimi-
sen merkitystd sekd kognitiivisena ettd sosiaalisena prosessina. Tdllaisissa ymparistoissi tar-
vitaan jatkuvaa oppimista, sosiaalisia taitoja ja kykyi toimia sekd ajatella yhdessd jaetun

tiedon ja paatoksenteon konteksteissa. (Easterby-Smith & Lyles, 2011.)

Sosiaalinen mallinnus tydpaikalla tarkoittaa oppimista matkimalla ja tarkkailemalla muita
(Bandura, Adams & Beyer, 1977). Paikan pééllé tapahtuvaa sosiaalista mallintamista tapah-
tuu oppimistoimintojen kautta, jotka ovat seké tarkoituksellista ettd satunnaista oppimista
(Marsick & Watkins, 1990). Etatyoymparistossd kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen
puute haittaa merkittévisti tyontekijoiden kehittymistd (Seo & Kim, 2024).
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Virtuaalisessa ty0ympéristossd oppiminen tapahtuu usein tarkoituksellisesti, koska vuoro-
vaikutus on ajallisesti rajattua, alustalla tapahtuvaa ja valittujen henkildiden vélistd. Taman
vuoksi satunnainen oppiminen on harvinaista, ja siksi organisaatioiden tulisi tukea alustoja,
joilla tyontekijdt voivat vapaasti jakaa ajatuksiaan ja kokemuksiaan tyostd. Verkkoalustoilla
tyontekijat voivat nauttia tydskentelysti ja toisiltaan oppimisesta. Virtuaalinen kahvila, jossa
tyontekijoiden on mahdollista kokoontua epévirallisiin keskusteluihin kahvin parissa, on
hyvéa esimerkki sosiaalisen oppimisen tehostamisesta verkkoty0ympaéristossa. (Seo, & Kim,

2024)

Etityo luo sosiaaliselle oppimiselle tdysin uuden kontekstin, jossa sosiaalista oppimista tulee
tietoisesti mahdollistaa ja tukea. Sosiaalista oppimista voi tukea etdtydssd suunnittelemalla
etatyolle selkeitd rakenteita, jolloin se tukee sosiaalista oppimista my0ds hajautetuissa tii-
meissd. Etatydssé ja sosiaalisessa oppimisessa molemmissa on tirkedd vuorovaikutus, luot-
tamus ja yhteisten merkitysten rakentaminen. Esihenkil6lld on ndiden yllépitdmisessé tarked
rooli, jolloin heidén tulee seurata tyontekijoiden tyétilannetta, tukea viestintdé ja varmistaa
yhteydenpito heihin. Etdtydssé tiedon jakaminen ja etenkin hiljaisen ja epdvirallisen tiedon
jakaminen ei ole yhté helppoa kuin 14hity0ssé, joka tekee sosiaalisen oppimisen tukemisesta
vieldkin tdrkedmpad. Tédten erilaiset tiedon jakamisen kanavat nousevat tarkeiksi osaksi eté-
tyotd. Sosiaaliselle oppimiselle on tirkedd tietojen hallinnan lisdksi myds vuorovaikutustai-
tojen hallinta. Etityon kontekstissa tdima tarkoittaa kykyd kommunikoida selkedsti, ja tehda
yhteisid paitoksia. Kaikkineen organisaatiokulttuuri ratkaisee paljon, toteutuuko sosiaalinen
oppiminen etdnd vai ei. EtdtyOkulttuuri, jossa tuetaan avoimuutta, yhteisollisyyttd ja jatku-
vaa oppimista, mahdollistaa my0s sosiaalisen oppimisen. Etdtydkulttuurin tulee kannustaa
tyontekijoitd osallistumaan, jakamaan kokemuksiaan ja kehittimaén itseddn yhdessé, fyysi-

sestd sijainnista riippumatta.
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5 Organisaation oppiminen etdtydssi teoreettinen viitekehys

Aiemmissa kirjallisuuskatsausluvuissa 2-5 on késitelty etdtyotéd, organisaation oppimista ja
organisaation oppimista sosiaalisen oppimisen ndkokulmasta koskevaa tutkimuskirjalli-
suutta ja tutkimusta. Tdsséd luvussa esitetddn tutkielman teoreettinen viitekehys pohjautuen

edellisiin kirjallisuuskatsauslukuihin seké esitelldén se lopuksi visuaalisesti kuvassa 4.

Etityo luo kontekstin organisaation oppimiselle ja organisaation oppimiselle sosiaalisen op-
pimisen ndkokulmasta. Etdtyon haasteina nahddin tiedon jakamisen vaikeutuminen (Graves
& Karabayeva, 2020; Taskin & Bridoux, 2010), yhteistyon ja vuorovaikutuksen heikkene-
minen (Yang et a., 2022), motivaation, hyvinvoinnin ja tydrauhan haasteet (Graves & Kara-
bayeva, 2020; Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020; Rich & Entrepreneur Media,
2023) ja organisaatiokulttuurin ja sosiaalistumisen haasteet (Greenstein, 2021; Popovici &
Popovici, 2020). Nama kaikki voivat vaikuttaa organisaation oppimiseen ja sosiaaliseen op-
pimiseen. Haasteisiin tulisi vastata tukemalla tiedon jakamista (Golden & Raghuram, 2010;
Suortti & Sivunen, 2024), kulttuuria ja yhteisollisyyttd (Graves & Karabayeva, 2020; Green-
stein, 2021; Taskin & Bridoux, 2010) sekd hyodyntamalld hybridimalleja ja ty6jarjestelyko-
keiluja (Yang, 2022).

Etityon mahdollisuuksia ovat tuottavuuden kasvu ja parempi tyotyytyviisyys (Bloom et al.,
2015; Fonner & Roloff, 2010), ajansddsto ja mahdollisuus tydskennelld ilman toimiston héi-
riotekijoitd (Graves & Karabayeva, 2020; Messenger, 2019), itsendisyyden lisddntyminen
(Rich & Entrepreneur Media, 2023), mahdollisuus kehittdd viestintd-, ajanhallinta- ja orga-
nisointitaitoja (Graves & Karabayeva, 2020) seki tiedon jakaminen (Nwankpa & Roumani,

2024).

Etityon onnistumisen edellytyksend ovat selkeét ohjeet ja kdytdnnot (Graves & Karabayeva,
2020; Popovici & Popovici, 2020), luottamukseen perustuva johtaminen (Golden & Raghu-
ram, 2010; Graves & Karabayeva, 2020; Messenger, 2019), toimiva viestinti ja vuorovai-
kutus (Suortti & Sivunen, 2024; Yang et a., 2022), tiedon jakamisen tukeminen (Mynarek &
Jahr, 2024; Taskin & Bridoux, 2010), ajantasaiset tyokalut ja osaaminen (Graves & Kara-

bayeva, 2020; Popovici & Popovici, 2020), hyvinvoinnin ja tyon ja vapaa-ajan tasapaino
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(Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020) sekd yhteisollisyyttd tukeva organisaa-
tiokulttuuri (Greenstein, 2021; Mynarek & Jahr, 2024).

Niin etdty0 luo haasteillaan ja mahdollisuuksillaan kehykset seké organisaation oppimiselle
ettd sitd kautta myds sosiaaliselle oppimiselle. Organisaation oppimista madrittelevét ja sen
toteutumiseen vaikuttavat yksilo, ryhmai ja organisaatio, organisaation oppimisen prosessit
ja organisaation oppimiseen vaikuttavat ndkokulmat, joita ovat ryhmadoppiminen, organisaa-
tion muisti, eksplisiittinen ja hiljainen tieto, konteksti ja kulttuuri (Argote & Miron-Spector,
2011; Baltrusch, 2001; Nelson ja Winter, 1982; Nonaka; Toyama ja Konno, 2000; Okorley,
Mensah & Amoah-Mensah, 2024). Sosiaalinen oppiminen, jossa yksild ja organisaatio toi-

mivat vuorovaikutuksessa keskenéén, rakentavat parhaimmillaan organisaation oppimista.

Teoreettisen viitekehyksen mukaan organisaatio voi edistéé ja tukea organisaation oppimista
sosiaalisen oppimisen ndkokulmasta. Etdtyon tulisi tukea ithmisten vilistd ndkokulmien ja
kokemusten jakamista, jotta he voivat yhdessd muodostaa yhteisid késityksié ja kehittdd stra-
tegioita tilanteen parantamiseksi. Koska organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen né-
kokulmasta on myds identiteetin kehittdmisté ja yhteisoon kuulumisen oppimista, ei pelkkaa
tiedon hankintaa, timi tulee huomioida etityossa. Etatyokulttuuria tulisi kehittdd suuntaan,
joka tukee sosialisaatiota ja yhteisollisyyttd. Sosiaalista oppimista edistid muun muassa
avoin kommunikaatio, monipuolinen osallistuminen ja rajoitukseton ajattelu, jotka kaikki
ovat myds mahdollisia etdtyokontekstissa. Tyoelamassd vaaditaan sekd kognitiivista ettd so-
siaalista oppimista 10yt ja valita oikea tieto, olla ja ajatella erilaisissa tyOyhteisdissd sekd

kykya innovoida.

Etdtyd voi tukea organisaation oppimista sosiaalisen oppimisen ndkokulmasta tarjoamalla
parempaa tyOtyytyvaisyyttd, sddstdmailld aikaa ja vihentdmaélld toimiston héiriotekijoitd. Li-
sdksi se voi lisdtd tyontekijoiden itsendisyyttd, kehittdd viestinté-, ajanhallinta- ja organisoin-
titaitoja sekd edistdd tiedon jakamista. Toisaalta tutkimuskirjallisuuden perusteella etéityo
haastaa organisaation oppimista vaikeuttamalla tiedon jakamista, vaikka se ndhtiin myds
mahdollisuutena. Lisdksi haasteina ndhddéin yhteistyon ja vuorovaikutuksen heikkeneminen,
motivaation, hyvinvoinnin ja tySrauhan haasteet ja organisaatiokulttuurin ja sosiaalistumi-
sen haasteet. Organisaation oppimista etdty0ssd voidaan edistdd selkeilld ohjeilla ja kiytin-
noilld, luottamukseen perustuvalla johtamisella, toimivalla viestinndllé ja tiedon jakamista
tukevilla ajantasaisilla tyokaluilla ja osaamisella. Lisdksi tirkedd on tukea tyontekijéiden

hyvinvointia, tyon ja vapaa-ajan tasapainoa sekd yhteisollisyyttd edistdvad
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organisaatiokulttuuria hyddyntdmélla esimerkiksi hybridimalleja ja tydjirjestelykokeiluja.

Kuvassa 4 esitetddn visuaalisesti yhteenvetona tutkielman teoreettinen viitekehys.
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6  Tutkimusmenetelmat

Tama luku kertoo tutkielman empirian tutkimusmenetelmit. Ensimmaéisessa alaluvussa ku-
vataan tutkimusote ja tutkimusprosessi, joiden jilkeen kerrotaan haastateltujen informant-
tien taustatiedot, tutkimusaineiston keruu- ja analyysimenetelmit. Viimeisend alaluvussa ar-

vioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

6.1 Tutkimusote ja tutkimusprosessi

Tadmén pro gradu -tutkielman tutkimusote on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laa-
dullisen tutkimusotteen pohjana on eksistentiaalis-fenomenologis-hermeneuttinen tieteenfi-
losofia (Metsamuuronen, 2008). Laadullinen tutkimus tarkastelee todellista eldmiéd (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara, 2009) ja sen tarkoituksena on ymmairtdmaéén tutkittavaa ilmiota
tutkittavien ndkdkulmasta (Juuti & Puusa, 2020). Siind pyritddn 16ytdméain yksilon kokema
todellisuus (Vilkka, 2015) ja tutkija ei miarittele sitd, mikd on tdrkedd (Hirsjdrvi, Remes &

Sajavaara, 2009).

(Hirsjarvi et al. (2009) méiérittelevit laadullisen tutkimuksen olennaisia piirteitd. Heiddn mu-
kaansa laadullinen tutkimus on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, jossa aineisto koostuu
luonnollisissa, todellisissa tilanteissa ja tiedonkeruun instrumenttina on yleensd ihminen. Ai-
neiston hankinnassa suosituksena ovat laadulliset metodit esimerkiksi teemahaastattelut tai
ryhméhaastattelut, joissa tutkittavien informanttien ndkemykset paisevit esiin. Kohde-
joukko valitaan tarkoituksen mukaisesti, jolloin siind ei kdytetd satunnaisotosta. Yksittdisia

tapauksia késitelldén ainutlaatuisina, jolloin aineiston tulkinta on sen mukaista.

Tadmén tutkielman tavoitteena on ymmartdd ilmi6td eli organisaation oppimista etityossi;
mitd mahdollisuuksia ja haasteita etity0 asettaa organisaation oppimiselle ja miten organi-
saation oppimista voidaan edistdd etityodssd, jonka vuoksi sopivin lahestymistapa tutkia ai-

hetta on laadullinen tutkimus.

Tutkimusprosessin vaiheet kuvataan kuvassa 5. Tutkimusprosessi alkoi aiheanalyysin laati-
misella, joka tehtiin joulukuussa 2024. Tamain jélkeen tammi-helmikuussa 2025 kirjoitettiin

tutkimussuunnitelma,  jossa  mddriteltiin  tutkimusongelma,  luotiin  alustava
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kirjallisuuskatsaus, tutkimusmenetelmét seka tutkimuksen aikataulu ja riskit. Maalis-huhti-
kuussa 2025 luotiin tutkimuksen kirjallisuuskatsaus ja aineistonkeruuinstrumentti ja huhti-
kuussa 2025 toteutettiin tutkimuksen aineistonkeruu teemahaastatteluilla. Taémén jédlkeen al-
koi tutkimusaineiston analyysivaihe. Huhti-kesdkuussa 2025 raportoitiin tutkimustulokset ja

johtopéétokset ja tutkimuksen viimeistelyvaihe suoritettiin kesdkuun alussa 2025.

|‘|‘||‘|“

Kuva 5. Tutkimusprosessin vaiheet

6.2 Informanttien taustatiedot

Haastatelluista informanteista ja heidén taustatiedoistaan ei kerrota yksityiskohtaisempia tie-
toja, jotta heididn anonymiteettinsd pystytiddn varmistamaan. Taulukossa 1 on esitetty tutki-
muksessa informantteina olleiden asiantuntijoiden ja esihenkiloiden haastatteluissa kysytyt

taustatiedot, vastausten vaihteluvilit ja vastausten keskiarvo.
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Taulukko 1. Tutkimuksen informanttien taustatiedot

Haastateltuja yhteensa 8

Asema organisaatiossa 5 asiantuntijaa, 3 esihenkilod
Etatyokokemus: 3-25 vuotta 9,6 vuotta

Lasnityokokemus ennen etityotd: 0-20 vuotta 10 vuotta

Etatyon osuus talld hetkella: 2-5 paivia viikossa 3,5 péivaa viikossa

Tutkimus toteutettiin kansainvilisesti toimivan korkean teknologia-alan yrityksessé. Tutkija
haastatteli yhteensd kahdeksaa tyontekijai, joista viisi oli asiantuntijoita ja kolme esihenki-
164. Tutkija ei médritellyt haastateltavia hankittaessa kriteeriksi etdityokokemuksen maaras,
vaan sen sijaan madriteltdvani kriteerind oli haastateltavien tydskentely télld hetkelld paa-
sdantdisesti etdnd. Niin tutkija varmistui, ettd haastateltavilla olisi varmasti kokemusta ja
nikokulmia etdtyostd. Haastateltavien kokemus etityon tekemisestd vaihteli vajaasta 3:sta
vuodesta 25:een vuoteen, jolloin keskiméddrédinen etityokokemus oli 9,6 vuotta. Haastatelta-
vien kokemus ldsnétydstd ennen etity6td vaihteli 0 vuodesta 20:een vuoteen ollen keskimaa-
rdisesti noin 10 vuotta. Etdtyon osuus tdménhetkisessa tydskentelyssé vaihteli 2:sta pdivasti

S:teen pdividin ollen keskiméérdisesti 3,5 paivai.

6.3 Tutkimusaineiston keruu

Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruussa kaytetdan menetelmii, joissa tutkittavien na-
kokulmat pédsevat esille. Téassd tutkielmassa aineistonkeruumetodiksi valittiin haastattelu,
koska sen avulla voitiin tavoittaa yksilollisid kokemuksia organisaation oppimisesta eti-
tyossd. Koskinen, Alasuutari ja Peltonen (2005) korostavat, ettd haastattelu on usein ainoa
keino keritd tietoa yksiloiden tulkinnoista ja merkityksistd. Haastattelu mahdollisti aiheen
kasittelyn laajasti, joustavasti ja syvillisesti. Tutkija pystyi muokkaamaan kysymysjérjes-
tystd, pyytdmaéddn tarkennuksia ja tulkitsemaan vastauksia laajemmin. Haastateltavat saattoi-

vat myOs nostaa esiin itselleen merkityksellisid asioita, joita kysymykset eivdt suoraan
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kysyneet. (Hirsjarvi et al., 2009; Metsdmuuronen, 2008; Puusa & Juuti, 2011; Tuomi & Sa-
rajarvi, 2024.)

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidulla teemahaastattelulla, joka sijoittuu lomake- ja
avoimen haastattelun viliin. Haastattelun teemat ja niihin liittyvét tarkentavat kysymykset
madriteltiin etukdteen tutkimuksen viitekehyksen pohjalta, keskittyen etdtyohon, organisaa-
tion oppimiseen ja sosiaaliseen oppimiseen. Teemahaastattelu valittiin aineistonkeruumene-
telmdksi sen joustavuuden vuoksi. Kysymysten muotoa ja jirjestystd voitiin tarvittaessa
muokata tilanteen mukaan, ja haastateltavat saattoivat vastata vapaasti omin sanoin. Mene-
telmd painottaa yksildiden tulkintoja ja merkityksid, jotka syntyvdt vuorovaikutuksessa

(Hirsjarvi & Hurme, 2008).

Haastattelut toteutettiin Microsoft Teamsin vélitykselld, ja ne tallennettiin Teamsin auto-
maattisen litterointitoiminnon avulla. Haastattelujen jédlkeen aineisto jdrjesteltiin, ja tutkija
tarkisti sen kattavuuden sekd mahdolliset virheet. Aineiston eheyttd voitiin osin varmistaa jo
haastattelutilanteessa, ja tarvittaessa tutkija oli yhteydessa informanttiin tiydennyksia varten
(Hirsjarvi & Hurme, 2008; Hirsjarvi et al., 2009; Koskinen et al., 2005; Tuomi & Sarajérvi,
2024)

Aineisto keréttiin yksilohaastattelulla, joka valittiin tutkimusmenetelméksi, koska tutkija us-
koi saavansa silld parhaiten vastauksia tutkimuskysymyksiin ja samalla turvaavan haastatel-
tavien anonymiteetin. Yksilohaastattelussa vastaaja pystyi ilmaisemaan mielipiteenséd va-
paasti ilman muiden ldsndolon vaikutusta. Ennen varsinaisia haastatteluja tutkija teki koe-
haastattelun, jolla testattiin haastatteluteemojen toimivuutta ja haastattelun kestoa. Lisdksi
tutkija ei antanut etukiteen késitteiden méaritelmié, jotta haastateltavien ennakkokasitykset

eivit ohjaisi vastauksia (Hirsjérvi et al., 2009; Tuomi & Sarajirvi, 2024).

Haastattelun haittapuolina tutkija tiedosti, ettd haastattelut vievét aikaa ja haastatteluissa
haastateltavat voivat antaa sosiaalisesti suotuisia vastauksia (Hirsjarvi et al., 2009). Koska
tutkielman mahdolliset tutkimusvastaukset voisivat auttaa organisaatiota kehittiméan eta-
tyokdytanteitddn, tutkija ajatteli, ettd haastateltavilla ei ollut syytd védristelld tai kaunistella

vastauksia.

Laadullisessa tutkimuksessa on tirkedd, ettd informanteilla on mahdollisimman paljon tietoa
tai kokemusta tutkittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajarvi, 2024). Téssa tutkimuksessa kéytet-

tiin tarkoituksenmukaista otantaa, jossa valittiin pddasiassa etityotéd tekevid henkilitd, jotta
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heidén kokemuksensa ilmiosta olisi riittdvd. Tutkijan yhteyshenkild organisaatiossa valitsi
informantit, jotka tyoskentelivét padsiddntoisesti etdnd, varmistaen ndin sopivuuden tutki-
mukseen. Myo6s Vilkka (2015) korostaa, ettd haastateltavien henkilokohtainen kokemus tut-

kittavasta ilmiOstd on keskeista.

Kaikki informantit toimivat korkean teknologia-alan yrityksessé joko asiantuntijoina tai esi-
henkil6ina ja tekevit pddosin tyonsa etdnd. Téssa tutkielmassa tarkoituksena ei ole vertailla
ndiden kahden eri roolin eroja tai yhtdldisyyksid, vaan tuoda ilmi molempien roolien néke-
mykset asiaan. Kukaan informanteista ei ollut tutkijalle entuudestaan tuttu. Néin haastatte-
luissa ei ollut vaikuttavana tekijina tutkijan aiemmat tiedot ja oletukset henkildsté tai hinen

tyOstaan.

Téasséd tutkimuksessa mukana oli yhteensd kahdeksan haastateltavaa, viisi asiantuntijaa ja
kolme esihenkilda. Tutkija pitdé titd méaardd sopivana, silld laadullisen tutkimuksen tarkoitus
ei ole tavoitella tilastollisia yleistyksid. Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksend on muun
muassa kuvata ilmiota tai tapahtumaa, ymmartii toimintaa tai antaa ilmiolle teoreettinen
tulkinta (Eskola & Suoranta, 1998; Tuomi & ja Sarajirvi, 2024). Myo6s Vilkka (2015) toteaa
samaa, ettd laadullisen tutkimuksen aineiston kattavuutta ei méaérittele koko, vaan laatu. Ai-
neisto toimii vélineend ilmidn ymmaértamiseksi tai teoreettisesti sopivan tulkinnan muodos-

tamiseksi.

Tutkija valmistautui huolellisesti haastatteluihin laatimalla aineistonkeruuinstrumentin (liite
1) teoreettisen viitekehyksen pohjalta, jotta kerdttava aineisto olisi tutkimuksen kannalta re-
levanttia. Instrumentti kdytiin 1api ohjaavan opettajan kanssa ja sitd muokattiin vastaamaan
tutkimuskysymyksiin. Hirsjarvi & Hurme (2008) korostavat, ettd hyvé haastattelu tuottaa
aineistoa, josta voidaan tehda luotettavia johtopédatoksid. Instrumentin pohjalta tutkija laati
haastattelurungon ja Microsoft PowerPoint-esityksen tukemaan haastattelun johdonmu-
kaista etenemistd. Koskinen et al. (2005) mukaan hyvé haastattelurunko auttaa muistamaan
olennaiset kysymykset ja jdsentdd keskustelua molemmille osapuolille. Ennen varsinaisia
haastatteluja tutkija toteutti esihaastattelun, jonka tarkoituksena oli testata haastattelurunkoa

ja -kestoa (Hirsjédrvi & Hurme, 2008).

Haastattelut toteutettiin 9.4.-15.4.2025. Ne pidettiin Microsoft Teamsin avulla, jolloin tiukat
aikataulupaineet ja maantieteelliset sijainnit eivét olleet esteend haastateltavien pddsemiseksi

haastatteluihin. Haastatteluissa esitettiin haastattelurunko PowerPoint-esitykselld, joka
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auttoi haastattelun sujumisessa luontevasti ja madrétietoisesti. Tutkija sopi sdhkdpostitse
haastateltavien kanssa haastatteluajan. Vield vdhédn ennen haastattelua tutkija ldhetti haasta-
teltaville sdhkopostitse haastattelukutsun (liite 2), jonka mukana oli liitetiedostoina tietosuo-
jarekisterin tietosuojailmoitus ja suostumuslomake (liite 3). Haastattelun alussa haastatelta-
vilta kysyttiin suullinen suostumus osallistua tutkimukseen sekd henkildtietojen kerdédmi-

seen. Suostumus tallentui kokoustallenteelle.

Teams -kokouksena tehdyt haastattelut tallennettiin tietokoneella tekstimuotoon tallennus ja
litterointi -tydkalun avulla, jolloin tutkimusaineisto saatiin tallennettua automaattisesti. Tal-
lennus tekee valmiin tekstimuotoisen transkription, joka nopeutti litterointivaihetta. Haastat-
teluihin suunniteltiin menevin aikaa yksi tunti yhtd haastattelua kohden, mutta niihin varat-
tiin varmuuden vuoksi aikaa yksi ja puoli tuntia. Haastattelujen toteutuneet kestot vaihtelivat
30 minuutista 1 tuntiin 3 minuuttiin ja haastatteluaineistoa kertyi yhteensé 6 tuntia ja 3 mi-
nuuttia. Tutkimuksen laadullisuuden kannalta haastattelujen olosuhteet olivat tutkijan mie-
lestd hyvit. Haastattelujen ilmapiiri oli tutkijan mielestd avoin, rento ja luottamuksellinen ja
vuorovaikutus tutkijan ja informanttien vililld oli luontevaa. Haastattelut tuottivat paljon

monipuolista aineistoa.

6.4 Tutkimusaineiston analyysimenetelma

Aineiston analyysimenetelména tissd tutkimuksessa kéytettiin laadullista sisdllonanalyysid,
joka mahdollistaa aineiston tarkastelun monipuolisesti. Aineiston analyysin tavoitteena on
kuvata, tulkita ja ymmartia tutkittavaa ilmiotd (Puusa, 2020). Laadullisessa tutkimuksessa
sisdllonanalyysi on perusanalyysimenetelmd, jonka avulla voidaan systemaattisesti ja objek-
tiivisesti analysoida dokumentteja eli kirjalliseen muotoon saatettua materiaalia, esimerkiksi
péivikirjaa tai haastattelua. Sisdllonanalyysin avulla kerétty aineisto voidaan jarjestelld joh-
topdatoksid varten. (Tuomi & Sarajarvi, 2024). Vilkan (2015) mukaan sisédllonanalyysi on
laadullinen tutkimusmenetelmin metodi, jonka avulla etsitddn merkityskokonaisuuksia ja -
suhteita. Sen avulla hajanainen aineisto pyritdén jarjestimédn tiiviiseen, pelkistettyyn ja sel-
keddn muotoon. Néin saadaan luotua yhtendinen kokonaisuus, jonka avulla on mahdollista

esittdd tutkittavasta ilmidstéd johtopadatokset (Puusa, 2020).

Tédmin tutkielman aineiston sisdllonanalyysimuotona kéytettiin teorialdhtdistd analyysia.

Tuomi & Sarajérvi (2018) toteavat, ettd teorialdhtdisessd aineiston analyysissd analyysin
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luokittelu perustuu aikaisemman tiedon perusteella luotuun malliin, teoriaan tai késitejérjes-
telméén. Teorialdhtbisessa sisdllonanalyysissd pohjana on aikaisemman tiedon testaaminen
uudessa kontekstissa. Teorialdhtdisen siséllonanalyysissa aiemmat aiheesta tehdyt tutkimuk-
set ja teoria ohjaavat analyysia ja kdsitteiden ja luokittelujen médrittelemistd. Sen tavoitteena
on uudistaa teoreettista kasitysté tai mallia tutkittavasta ilmiosti tutkittavien kertomien mer-
kitysten avulla (Vilkka, 2015.) Téssd tutkielmassa ndma ldhtokohdat ohjasivat teorialédh-

toistd analyysia.

Tutkija oli jo aiemmin tutkimussuunnitelmaa tehdessd valinnut analyysimenetelméksi laa-
dullisen siséllonanalyysin. Tdma valinta ohjasi aineiston analyysin aloittamista jo aineiston-
keruuvaiheen aikana. Hirsjdrvi & Hurme (2008) toteavat, ettd jo ennen haastattelua on hyva
miettid analysointitapaa, jolloin sitid voidaan kéyttdd ohjenuorana suunniteltacssa haastatte-
luja ja niiden litterointia. Etukéteissuunnittelu auttoi tutkijaa, koska hénelld oli valmiina alus-

tava suunnitelma aineiston teemoittelusta ja luokittelusta.

Aineistoon Aineiston Aineiston

tutustuminen pelkistaminen tulkinta ja
ja litterointi ja koodaus raportointi

Kuva 6. Aineiston analyysiprosessin vaiheet

Aineiston analyysiprosessin vaiheet on kuvattu kuvassa 6. Analyysin aluksi haastatteluai-
neisto litterointiin. Litterointi tehtiin muokkaamalla Teams -kokoustallenteiden transkriptiot
Microsoft Word -tekstinkisittelyohjelmalla tekstimuotoon. Teemahaastattelun avulla ke-
ratty aineisto on yleensd runsas (Hirsjdrvi & Hurme, 2008), jonka vuoksi tutkija teki alusta-
vat litteroinnit heti haastattelupdivéni tai heti seuraavana pdivini. Aineisto on tilloin vield
tuoreessa muistissa ja inspiroi tutkijaa ((Hirsjarvi &Hurme, 2008). Litteroitua tekstiéd kertyi
yhteensd 205 sivua. Koskinen et al. (2005) toteavat, ettd mitd tarkemmin aineisto on litte-
roitu, sitd luotettavampi kuva aineistosta saadaan. Téassé tutkimuksessa tutkijan mielesta riit-

téva taso litteroinnilla oli litterointi sanatarkasti, joka Koskinen et al. (2005) mukaan riittda
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lahes kaikkeen tutkimukseen. Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli hakea haastatteluista 13-
hinné tietoa eika tarkoituksena ollut tutkia esimerkiksi ihmisten suhteita ja keskustelun vuo-

rovaikutusta.

Puolistrukturoidun haastattelun luonteeseen kuuluu, ettd aineistoon voi siséltyd tutkimusai-
heen kannalta epdolennaista materiaalia (Hirsjarvi & Hurme, 2008). Téstd syystéd aineisto
redusoitiin eli pelkistettiin poistamalla esimerkiksi kuulumisten vaihdot, koulutustaustat ja
tdytesanat kuten "joo" ja "niinku". Lisdksi korjattiin selvid virheitd, kuten Teams-litteroinnin
muuntama "yksi oppiminen" oli oikeasti "yhdessd oppiminen". Pelkistys tehtiin mahdolli-
simman pian haastattelujen jélkeen, jolloin asiat olivat vield tuoreessa muistissa ja tutkija
olisi tarvittaessa voinut palata informanttiin, vaikkakaan se ei lopulta ollut tarpeen. Tutki-
mustuloksissa kéytettyja sitaatteja muokattiin yleiskielisiksi luettavuuden parantamiseksi,
alkuperdistd merkitystd kuitenkaan muuttamatta. Puusan (2020) mukaan suorat lainaukset
tekevit tutkijan paittelyketjusta nikyvidmman. Pelkistyksen jélkeen tutkija korosti Microsoft
Wordissa vérikoodaten kysymykset ja vastaukset, mikd auttoi aineiston analysoinnissa ja

analyysirungon rakentamisessa.

Teorialdhtoisessd sisdllonanalyysissd ensimméinen vaihe on analyysirungon muodostami-
nen, joka pohjautuu aikaisempaan tietoaan. Analyysirunkoon muodostetaan erilaisia katego-
rioita aikaisemman tiedon perusteella ja niihin haetaan aineistosta sisdltda niistd tarkoitta-
vista ilmauksista (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Analyysirungossa edetéén yleisestd yksityiseen
(Tuomi & Sarajérvi, 2018, 131). Tdssa tutkimuksessa analyysirungon muodostivat kaksi tee-
maa, jotka pohjautuivat aikaisemmasta teoriatiedosta ja haastattelurungosta. Teemat olivat
organisaation oppiminen ja organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen kautta etdtyossa.
Naille molemmilla kysymysteemoille tutkija teki omat vililehdet Microsoft Excel-tauluk-
koon. Teemojen mukaiset haastattelukysymykset tutkija jdrjesteli riveittdin, jolloin niisti
muodostui yldluokka. Informantit koottiin jokainen omaan sarakkeeseen ylos. Microsoft Ex-
cel-taulukkoon toteutettuun analyysirunkoon keréttiin jokaisen informantin kohdalle Word-

tiedostosta alkuperdiset ilmaukset, jotka oli maalattu vérein.

Tadmin vaiheen jdlkeen analyysirunkoon liséttiin uusi sarake, johon tutkija kerési jokaisen
kysymyksen kohdalta esiin tulleet tutkijan mielestd tdrkeimmat asiat koodaten ne pelkiste-
tyiksi ilmaisuiksi eli samaa tarkoittaviksi ja merkittidviksi asioiksi asiasanoilla ja lyhyilla
lauseilla. Tdman jilkeen liséttiin uusi sarake alaluokille. Liséksi tutkija lisdsi Excel -tauluk-

koon uuden rivin sitaatteja varten ja otti haastateltavien vastauksista sellaisia valikoituja
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kohtia eli sitaatteja, jotka olivat tutkijan mielesti relevantteja ja mielenkiintoisia tutkimus-
tulosten raportoinnin kannalta. Tutkija pyrki lisddméddn niitd jokaisen haastateltavan koh-
dalle. Lopuksi tutkija lisdsi taulukkoon vield uuden yhteenveto -vililehden, johon hén teki
kategoriat pohjautuen tutkimuskysymyksiin ja toi edellisiltd vililehdilti kategorioihin tutki-

jan tulkitsemat sopivimmat ilmaisut.

Tutkimusaineiston analysoinnin jélkeen tutkimus ei ole vield valmis (Hirsjarvi et al. 2009).
Analyysiprosessin kuvailu ja jdrjestetty aineisto ei ole tutkimuksen lopputulos (Puusa,
2020). Analyysin jdlkeen tulokset tulee seké selittda ettd tulkita (Hirsjarvi et. al. 2009). Tu-
loksista on laadittava synteesejd, jotka kokoavat yhteen pédiseikat ja niiden avulla pystytddn
vastamaan tutkimusongelmaan. Johtopédtokset perustuvat laadittuihin synteeseihin. Ne ker-
tovat tulosten merkityksen yleisesti tutkimusalueella sekd my6s mahdollisesti niiden laajem-
man merkityksen (Hirsjarvi et al. 2009; Puusa, 2020). Tutkija jésenteli tutkimustuloksia, yh-
teenvetoja ja koonteja, joiden avulla sai luotua synteesejd ja raportointiosuudesta ehyt ja
selked kokonaisuus. Luvussa 7 on esitetty tutkimustulokset, jonka jélkeen luvussa 8 on tut-

kimustulosten yhteenveto, pohdinta ja johtopédétokset.

6.5 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta ei voida arvioida samalla tavalla ja tarkkuudella
kuin kvantitatiivissa tutkimuksessa, joten luotettavuustarkastelu jdd usein arvion varaan.
(Kananen, 2017.) Eskola & Suoranta (1998) toteavat, ettd laadullisessa tutkimuksessa 1dhto-
kohtana on tutkijan avoin subjektiviteetti ja sen tosiasian myontdminen, ettd tutkija on tutki-
muksen keskeinen tutkimusviline. Siitd syysté laadullisessa tutkimuksessa padasiallisin luo-
tettavuuden kriteeri on Eskola & Suorannan (1998) mukaan tutkija itse ja ndin luotettavuu-
den arviointi koskee koko tutkimusprosessia ja jokaista tutkijan tekemii valintaa. Kananen
(2017) taydentéa tatd toteamalla, ettd laadullisen tutkimuksen luotettavuus on riippuvainen

tutkijan arvioinnista ja naytosta.

Yleisesti tieteellisen tyon luotettavuutta voidaan tarkastella luotettavuuskasitteiden avulla,
jotka ovat tietynlaisia mittareita, joilla voidaan arvioida tutkimustulosten hyvyyttd (Kana-
nen, 2017). Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan arvioida kahdella késitteella
(Kananen, 1998; Tuomi & Sarajirvi, 2018). Validiteetti kuvaa sité, ettd tutkimuksessa on

tutkittu sitd, mitd on luvattu ja reliabiliteetti kuvaa tutkimustulosten toistettavuutta
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(Kananen, 2017; Tuomi & Sarajirvi, 1998). Téysin objektiiviseen tutkimustulosten toistet-
tavuuteen ei tosin ole mahdollista péaasti. Puusa (2020) toteaakin, ettd kahdella tutkijalla on
mahdotonta paityd tdsmalleen samoihin tutkimustuloksiin, vaikka kdytettdvana olisi sama
laadullinen aineisto, koska tosiasioistakin voi syntyé tulkintaerimielisyyksid. Tutkijan tuli-
sikin Puusan (2020) mukaan tutkimuksen lopussa miettid, vastaako tutkimus sille asetettui-
hin kysymyksiin. Kanasen (2020) mukaan luotettavuustarkastelun pohjana on tyon riittavéa
dokumentointi, jonka avulla voidaan arvioida tutkijan ratkaisuja. Liséksi valintojen ja rat-

kaisujen perustellut on tirkedd tuoda esille, koska ne lisdédvit aina tutkijan uskottavuutta.

Myds Hirsjarvi et al. (2009) toteavat samaa, ettd laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisda
tutkijan tarkka kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta. Haastattelusta voidaan kertoa kiytetty
aika, mahdolliset hdiridtekijét ja virhetulkinnat haastattelussa, analyysivaiheessa luokittelun
syntymisen ldhtokohdat ja luokittelut perusteet ja lisdksi tulosten tulkinnassa avata, milla
perusteella tutkija esittdd tulkintoja, mihin hén pédédtelméinsa perustaa. Tdssé lukijan ymmar-
rystd auttaa, jos tutkimusselosteita on tdydennetty suorilla haastatteluotteilla. Ndin tutkija
avaa ja pohtii jatkuvasti tekemiddn ratkaisuja ja ottaa samalla kantaa sekéd analyysiin ettd
tutkimuksensa luotettavuuteen (Eskola & Suoranta, 1998). Hirsjarvi et al. (2009) tuovat
esille validiuden tarkentamisesta my0s triangulaation, joka on tutkimusmenetelmien yhteis-
kaytto. Tassd tutkimuksessa kidytettiin jonkin verran teoreettista triangulaatiota, jolloin tut-
kittavaa 1lmi6té, organisaation oppimista etdtydssd, 1dhestyttiin eri teorioiden nékokulmasta

muun muassa organisaatiomuistin ja hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon nédkdkulmasta.

Hirsjarvi & Hurme (2008) toteavat, ettd aineiston keruun laadukkuuteen voidaan pyrkia etu-
kiteen tekemdlld hyvé haastattelurunko. Etukéteen olisi myos hyvd miettid, miten teemoja
voidaan syventdd ja pohtia vaihtoehtoisia lisdkysymysten muotoja. Lisdksi Hirsjarvi &
Hurme (2008) toteavat myds, ettd teemahaastattelu ei ole vain péddteemojen esittdmisté,
mutta toisaalta ennalta ei voida varautua kaikkiin lisakysymyksiin. Téssé tutkimuksessa ai-
neistonkeruuvaiheen laadukkuutta pyrittiin varmistamaan silld, ettéd tutkija suunnitteli haas-
tattelurunkoa pitkdén ja muokkaili kysymyksid useaan otteeseen vastaamaan tutkimuksen
teoreettista viitekehystd ja vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Hirsjdrvi & Hurme (2008) tiy-
dentdvat liséksi, ettd haastatteluaineiston luotettavuus riippuu sen laadusta, joten haastatte-
luaineisto tulisi saada tallennettua ja litteroitua mahdollisimman laadukkaasti. Tétd varten
tutkija teki haastattelututkimuskysymyksistd haastatteluihin Powerpoint- esityksen ja haas-

tattelua testattiin koehaastattelulla, jolloin voitiin mitata haastattelun kestoa, testata
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laitteiden teknistd toimivuutta sekd haastattelurungon toimivuutta. Lisaksi haastattelut litte-

roitiin mahdollisimman pian haastattelujen jélkeen.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston kattavuutta ei sditele koko, vaan laatu (Es-
kola & Suoranta, 1998). Laadullisessa tutkimuksessa ei tavoitella tilastollista yleistetta-
vyyttd, vaan esimerkiksi ilmion kuvaamista tai tietyn toiminnan ymmartamistd (Tuomi &
Sarajirvi, 2018). Téten laadullisessa tutkimuksessa on térkedd, ettd tutkittavilla henkil6illa
on kokemusta tai tietoa tutkittavasta ilmidstd (Tuomi & Sarajérvi, 2018). Tésté syysté tutki-
muksen haastateltavien valinnassa tuli kdyttdd harkinnanvaraista néytettd (Eskola & Suo-
ranta, 2018). Harkinnanvarainen ndyte voi olla harhainen eli onko aineisto tilloin todella
edustava. Tésti ei voi olla kukaan tdysin varma, mutta tutkija voi yrittdd osoittaa, ettd haas-
tateltavien valinnassa ei tapahdu systemaattista harhaa (Hirsjarvi & Hurme, 2018). Tutkija
kaytti haastateltavien valintakriteerind etdtyokokemusta ja sitd, ettd haastateltava tyoskente-
lee tdlla hetkelld pddsddntoisesti etdnd ja ndin varmistui, ettd haastateltavilla on omakohtaista
kokemusta ilmidstd. Tutkija oli sitd mielté, ettd kahdeksan haastateltavaa oli sopiva mééra
tutkimuksen informanteiksi ja siitd méaréstd informantteja saisi tarpeeksi tietoa tutkimusky-
symyksiin. My06s tyomaira tutkimuksessa pysyisi kohtuullisena, kun haastateltavia ei ollut

enempaa.

Aineiston analyysin luotettavuutta pyrittiin varmistamaan kuvaamalla se mahdollisimman
tarkasti ja tdmé onkin Puusan (2020) mukaan tirked osa tulkinnan luotettavuutta. Sen avulla
voidaan tarkistaa, miten ty0 on tehty. Tulkintojen luotettavuutta voi tutkija itsekin pitda va-
kuuttavana silloin, kun nithin on pédsty luotettavalla ja systemaattisella analyysilld (Puusa,
2020). My6s Aaltio & Puusa (2020) toteavat, ettd tutkimuksen péattelyketjun ldpivalaisemi-
nen edistdd luotettavuutta ja nédin ollen tekee tutkimuksessa luotettavan. Olennaista olisikin
Aaltio & Puusa (2020) mukaan kéytettyjen metodien kuvaus ja tulkintojen jiljiteltivyys.
Téssd tutkimuksessa aineiston analyysimetodina kdytettiin teorialdhtdista siséllonanalyysid
ja sen eri vaiheita tutkija on pyrkinyt kuvaamaan mahdollisimman tarkasti ja ldpindkyvaisti.
Puusa (2020) toteaa analyysin laatua midrittivana tekijdnéd olevan se, ettd tutkijan tuntee
aineistonsa hyvin, joten tissd tutkimuksessa tutkija varmasti laadukkuutta tutustumalla ja
lukemalla aineistoaan useaan kertaan ldpi. Myos tulkinnat ja péattely on pyritty kuvaamaan
mahdollisimman tarkasti, jotta tutkimus olisi kokonaisuudessaan lukijalle selked ja la-

pindkyva ja ndin mahdollisimman luotettava.



50

Laadullisen tutkimuksen laatua arvioitaessa nousee esiin myds eettisyyden periaatteiden
huomioon ottaminen. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) mukaan ihmisiin kohdis-
tuvassa tutkimuksessa on ensisijaisen tdrkedd tutkittavien henkildiden luottamus tutkijoihin
ja tieteeseen. Yksi keskeisimmistd huomioon otettavista asioista on tietosuoja-asetus, koska
ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa kisitelldén usein tutkittavien henkildiden henkil6tie-
toja (Puusa & Julkunen, 2020). Tassd tutkimuksessa haastateltavien anonyymisyys pyrittiin
takaamaan tietosuojailmoituksella ja vapaaehtoisuudella osallistua tutkimukseen. Haastatel-
lut olivat saaneet tietosuojailmoituksen ja suostumuslomakkeen ennen haastattelua sahko-
postiin, jolloin he olivat voineet tutustua niihin ennen haastattelua. Suostumus osallistua tut-
kimukseen ja henkilGtietojen tallentamiseen ja sédilyttdmiseen véliaikaisesti opinniytetyon
tarkastamiseen saakka otettiin suullisesti Teams -tallenteelle haastattelun alussa. Tietosuo-
jailmoituksessa madriteltiin muun muassa haastateltavien nimien poistaminen, aineiston séi-
lyttdiminen tietoturvallisesti ja aineiston sekd Teams-kokoustallenteiden hévittdminen lopul-

lisesti tutkielman palautuksen jilkeen.

Puusa & Julkunen (2020) mainitsevat, ettd tutkittavan olisi saatava riittdvésti tietoa tutki-
muksesta, sen tavoitteista, tulosten mahdollisesta vaikutuksista seki tutkimuksen kéytdnnon
toteutuksesta. Tdmain tutkija varmisti kertomalla tutkimuksesta ja sen kulusta haastateltaville
haastattelun alussa. Lisdksi litteroinnissa tutkija muutti kaikkien haastateltavien nimet tyo-
aseman ja numeroyhdistelmaksi sekd merkitsi nithin tunnisteet V1 (vastaaja 1), V2 (vastaaja
2) jne. tutkittavien erottamiseksi toisistaan, mutta niin, ettei ulkopuolinen voi niisti ketdan
tunnistaa. Tutkimustulosten raportoinnissa kéytetyissd sitaateissa kédytettiin lyhenteitd V1,
V2 jne., jottei yksittéistd vastaajaa voida tunnistaa niistd. Myos haastateltavien tyopaikan eli
tdmin tutkimuksen kohdeorganisaation kanssa tutkija teki opinndytetydsopimuksen, jossa
sovittiin kohdeorganisaation nimen pysyminen salassa tutkimuksen raportissa ja ndin myos
osaltaan taattiin haastateltavien anonyymisyys. Liséksi tutkimustulosten raportoinnissa pois-
tettiin organisaation kdytdssd olevien mallien, menetelmien ja tykalujen nimet, jotta orga-

nisaatiota ei pystytd tunnistamaan.
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7  Tutkimustulokset

Tama luku kertoo tutkimuksen empiiriset tutkimustulokset aineistoanalyysin pohjalta. Tut-
kimustulokset on tulkittu ja kerrottu tutkimuskysymysten ja teoreettisen viitekehyksen poh-
jalta muodostetun haastattelukysymysten teemojen mukaan. Ensimmaéisessé alaluvussa ker-
rotaan informanttien késityksistd organisaation oppimisesta omassa organisaatiossa, jonka
jélkeen toisessa alaluvussa 7.2 kasitellddn informanttien kokemuksia etitydstd. Kolman-
nessa alaluvussa 7.3 syvennytddn informanttien kokemuksiin organisaation oppimisesta so-

siaalisen oppimisen ndkokulmasta etétyossa.

7.1 Etityd

Haastattelukysymysten yksi teema oli etity, koska se on koko tutkimuksen teoreettisen vii-
tekehyksen maiérittdvd konteksti organisaation oppimiselle. Etityon osuus on Covid-19 -
pandemian jilkeen korostunut entisestéén, vaikka téssi globaalissa case organisaatiossa eta-
tyOtd on tehty ennen pandemiaakin paljon. Organisaatioissa etdtyotd ohjataan ohjeistuksilla
ja suosituksilla. Témén tutkimuksen haastateltavista suurin osa tiesi, etti organisaatiossa on
ehka joitakin etdty0ohjeita tydnantajan linjauksina kuten sijaintirajoitukset, turvallisuus ja
tietoturva sekd ergonomia, mutta yleisohjeistukset puuttuvat tai ovat epaselvii.

“En tiedd, ettd onko sen kummempaa etdiityoohjetta. On ohjeita, ettei esimer-

kiksi ulkomailla olla. ”(V2)

”On niitd varmaan olemassa jonkinlaisia etdtyoohjeita, mutta en kylld suo-
ralta kddeltd osaa ainakaan sanoa minkdlaisia on.”(V5)

"Mulle tehtiin joku soppari, etdtyosoppari ihan sen takia, kun mietittiin, ettei
tule ongelmia, ettd jos vaikka kompastuu kotoa ja loukkaa. Md en oikein tien-
nyt, ettd mimmoinen se, ettd oliko se nyt ihan tdysi etdtyosoppari.”(V3)

”Meiddn tdmmoinen turvallisuus- ja cybersecurity -ohjeet, ettd ei jdtetd ko-
netta auki ja kdytetddn VPN ja niin edespdin, ettd tammoiset turvallisuuteen
ja tietoturvaan liittyvit ohjeet on hyvinkin tarkkoja ja timmdisii er-
gonomiaohjeita myos, ettd ei tehtdisi keittionpoyddn ddreltd koko pdivdd huo-
nossa asennossa.”’ (V6)
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Tyypillinen etitydpéiva oli kaikilla haastateltavilla samantyyppinen, jota hallitsivat virtuaa-
liset palaverit toistensa perddn. Tyypillisessa etidtyopdivissa toistui haastateltujen vastauk-
sissa tyorytmi, palaverit toistensa perddn, tauotus, tyokuorma, ajanhallinta ja etdtyon hyodyt
ja haasteet. Usea haastateltava toivoi pienid taukoja palaverien viliin, mutta usein paivét

tayttyivét palavereista.

“Aloittelen just pikkaisen 8 jilkeen. Lueskelen meilejd yleensd. Riippuu pdi-
vdstd, joskus on paljon palavereja. Sitten roikutaan palaverista toiseen, joka
nykyddn muuten on jdnnd, kun on toimistolla, niin ei pddsekddn siirtyy niin
helposti palaverista toiseen, kun pitdd kdvelld ne matkat. Nyt vaan sammutat
vhteyden ja kdynnistdt toiseen, niin pystyy saman tien siirtyy palaverista toi-
seen, mutta sitten ei vdlttimdttd tule hirvedsti taukojakaan siind. ”(V3)

"Palaverit alkaa kanssa siind 9. Etdtyopdivdt on usein sellaisia, ettd on pala-
vereja ihan toistensa jdlkeen. Menee kylld pitkdlti Teamsissa. Mulla ei ole hir-
vedsti vilejd sielld. Saattaa jopa lounas jdddd vdiliin joinakin pdivind sen ta-
kia, ettd sinne vaan on kalenteriin tyonnetty sitd tavaraa ihan hirvedsti. Se on
aika intensiivistd, ettd tdytyy sanoa, ettd sitten, kun luurit saa pois pddstd jos-
kus 4:n aikaan, niin on ihan sellainen pékerryksissd, ettd siis mitd tapahtui,
ettd mitd md oon tdnddn tehnyt ja mitd tadlld ympdristossd on tapahtunut. ---
Sitten, jos on semmoisia pdivid, ettd siind on vdhdn niitd vilejd. Sitten siind
ehkd pystyy pikkuisen hengdhtdmddnkin aina ja keittdd vihdn kahvia ja ottaa
silleen vihdn rennommin sen pienen hetken mikd siind on, mutta se on aika
harvinaista. Siind on semmoinen oman tekemisen ohjauksen paikka ja tiedos-
tan sen kylld.”(V4)

”Kylld se aika lailla palaveria palaverin perddn on ja ehkd sitten iltapdivdstd
tai lounasaika on toinen pieni hetki, missd voi vihdn sitten jotakin ja jos pitdd
enemmdn tehdd, niin se tarvitsee kylld ihan kalenterista itselleen sitten varata,
ettd muuten ne tunnit katoaa sieltd toisille. ”(V7)

"Tyypillisempi pdivd on sellainen, ettd se on tdyteen palavereita. Sielld on
puolen tunnin vilejd joissakin kohdissa, mutta kdytinnossd se koko tyopdivda-
aika on onlinepalavereja, joihin osallistut. Pienet tauot vdliin.”(V8)

Etdtyd on kohdeorganisaatiossa tirked osa organisaatiokulttuuria. Etityon tekeminen on or-
ganisaatiossa tdysin hyvéksyttyd ja osa organisaation normaalia, jokapdiviistd toimintata-
paa. Etenkin tydvélineiden kautta annettu tuki vilittyi haastateltavien vastauksissa. Etdtyon
tukemisesta organisaatiossa tuli ilmi myds etidtyokulttuuri, etdtyon johtaminen ja ohjeistus,
tyon sujuvuus ja tehokkuus seki tyohyvinvointi. Muutamissa haastatteluissa tuli myos ilmi,
ettd organisaatio on alkanut toivomaan tyontekijoiden osittaista paluuta toimistolle.

” On hyvin tuotu ilmi, ettd etdtyé on enemmdn kuin sallittua. Johtunut myoskin

tyon luonteesta, ettd on reissannut muutenkin paljon. Viime aikoina on jonkun
verran kannustettu siihen, ettd jos tulisi silloin tdlloin toimistolle, sinne
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pddkonttorille kdymdcdn ja ndkisi omia tiimikavereita, niin siitd oltaisiin hir-
mukiitollisia. Kaikkein téirkein siind, ettd on annettu ymmdrtdd, ettd on tdysin
OK ja ihan oman harkinnan mukaan voi tehdd juuri niin kuin tykkdd, ettd on
sitten etdnd tai on sitten toimistolle ja milld toimistolla haluaa olla. Sen kun
olet ja siihen myos luotetaan, ettd hommat tehdddn. Se on mun mielestd kaik-
kein tdrkeintd.”(V1)

"Tuetaan ja kannustetaan. Globaalin organisaation luonteen takia, monta
asiaa on tdysin hyvdksyttdvdd ja sujuva hoitaa online sen sijaan, ettd matkus-
taa johonkin, ettd huomattavan paljon tehokkaampaa ottaa onlinepalaveri.
Meilld on sekd vilineet, ettd tdd ilmapiiri, niin kylld tukee etdityon teke-
mistd. ”(V8)

” Hyvin tuetaan, voimakkaasti huolehdittiin, ettd kaikilla on kaikki tarvittavat
vdlineet siihen, ettd pystyy tekemdidn niitd téitd etddltd. llmassa on vihdn sitd
takaisinvetoa, ettd ollaan niin kuin isommat yritykset USA:n puolella . Selke-
dsti on ilmassa sitd, ettd haluttaisiin, ettd ihmiset olisi enemmdn toimistolla.
Syitd, perusteluita on maailman esimerkki ja sitten niin muutama vakuutusyh-
tididen tekemdn tutkimuksen mihin nojaudutaan. Md oon ehkd hybridi, mutta
kylld md vditdn, ettd md jos mun pitdd jotain aikaiseksi saada, niin sitten se on
etand. En md silti saa keskityttyd sielld toimistolla. ”(V6)

Yksi haastateltava kuitenkin koki, ettd organisaatiossa voitaisiin tukea hiukan vahvemmin
etityotd

"M tykkdisin esimerkiksi, ettd meilld vihdn vahvemmin otettaisiin kiinni sii-
hen, esimerkiksi minkdlainen ergonomia kotona on. Aina, kun pyytdd jotain,
ettd saisinko md timmdisen hiiren tai tdtd, niin kaikki on ok. Mutta tietylld
tavalla se on aina ldhtoisin siitd tyontekijdstd se tekeminen ja onhan se ihan
kalenterin tdyttdminen, niin ei siind hirvedsti huomioida sitd, ettd me tehdddn
kuitenkin etdtditd ldhes kaikki. Ei ole sellaisia yhteisid pelisddntojd siitd ja voi
olla, ettd ne olisi vaikea tehddkin, mutta ettd joku viidentoista minuutin breikki
aina siihen palaveriin, olisi kylld ihan tosi tervetullut.”(V4)

Etityo6td haastavia tekijoitd ei organisaatiossa juurikaan ollut. Yhtd haastateltua lukuun otta-
matta kaikki haastatellut kokivat, ettd organisaatiossa ei ole mitéén tekijoitd, jotka haastaisi-
vat etdtyotd. Etity0 nédhtiinkin sujuvana ilman erityisid haasteita.
"Ei oikein voi olla semmoista, mikd haastaisi sitd etdtyotd. Se on vihdn pakko
suunnitella jo alun perin, ettd kaikki toimii etdtyon kautta.”(V3)

"Ei ole mitddn, on vilineet ja puitteet ja kaikki toimii. Tyé on semmoista,
minkd md voin tehdd sataprosenttisesti etdnd ja mulla on ihana tid Teams ja
tammaiset vilineet on.”(V5)

"En md kylld nde haasteita silld, ettd mikd olisi ongelma tai haaste etdtyolld.
Kun siirryttiin tdysin etdtyohon, itse asiassa niin tehokkuus lisddntyi.” (V6)
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Etdtyon haasteena yksi haastateltava koki paivien rikkonaisuuden ja hengidhdystaukojen va-
hiisyyden.
”Pdivien rikkonaisuus. Ne palaverit on vaan sumppuun koko ajan, kun sulla
loppuu minuutilleen palaveri, niin sitten sd menet seuraavaan. Siind ei ole mi-

tdadn hengdhdystaukoa edes, niin ehkd se on semmoinen asia, mikd haastaa
eniten sitd. (V1)

7.2 Organisaation oppiminen

Haastattelun yhtend teema oli organisaation oppiminen, koska se on tutkimuksen pééasialli-
nen kiinnostuksen kohde ja tutkimuksen ydin. Ensimmaéisen pdivén haastatteluissa tutkija
kertoi organisaation oppimisen késitteen méérittelyn ennen haastattelukysymyksid, mutta
sen jalkeen méidrittely annettiin vasta haastellun oman vastauksen jdlkeen. Tdma tapahtui
siksi, koska kolmas haastateltava sanoi, etté ei olisikaan osannut ajatella organisaation oppi-
mista niin laajasti, ellei tutkija olisi avannut késitettd. Haastateltavien kisitys organisaation
oppimisesta vaihteli ldhes tietdmattomyydestd monipuoliseen ja tarkkaan kuvailuun sen eri
muodoista. Haastattelujen ndkemyksissd organisaation oppimisesta eniten toistuvimmat né-
kemykset olivat vuorovaikutus ja sosiaalinen oppiminen. Usea haastateltava koki, ettd orga-
nisaation oppiminen on kanssakdymisté, keskustelua, ajatusten ja ideoiden jakamista sekd
yhdessa toimimista. Myds tiedon siirto ja hyodyntdminen olivat vahvasti esilld haastateltujen
vastauksissa.
" Ja oppiminen tapahtuu siind, kun ihmiset tormdd toisiinsa ja keskustelee
Juuri sen kahvikoneen ddrelld. Niin silloin tapahtuu se, ettd tietoa siirtyy ja
tulee ideoita ja aletaan tekemdidn asioita eri tavalla. Jollain lailla yhdistdid

ihmisid. Jollain on joku idea jostain asiasta, jotta he saavat molemmat jotakin
etuja ja pddsee eteenpdin sen asian kanssa.” (V1)

"Kanssakdyminen ihmisten kanssa, kun sd olet yhdessd, ettd miten niitd asioita
esitetddn, ettd osataan toimia yhdessd.”(V5)

“Miten saa muilta tietoa ja miten jakaa omaa tietoa muille.”(V2)

Osa haastatelluista koki organisaation oppimisen yksildllisend ja itseohjautuvan oppimisena.
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“Oppimista, tekemistd, ensinndkin tddlld kaikilla on henkilokohtaisen kehitty-
misen suunnitelma eli esimies ja tyontekiji kdy kehityskeskustelua, minkdlai-
sista palasista elementeistd se rakentuu...ei missddn nimessd pelkdstddn vaan
sitd, ettd on joku kurssi ja ihmiset kdy kursseilla, vaan se, ettd se mikd tukee
sen yksilon oppimista. Tyonantaja tukee ja yksilolld intressi kehittdd omaa
uraansa ja tehtdvddnsd tiettyyn suuntaan tai tietylld tavalla. Meilld on siis
raami, joka tukee oppimista ja yksiloitd ja oppimista.”(V8)

”On sitten yksilon oppiminen, mitd taas tuetaan henkilokohtaisella personal
development -ohjelmalla, ettd se on taas esihenkilon ja tyontekijdn vilistd vuo-
rovaikutusta. Tehdddn suunnitelma, mitd yritetddn tukea ja muistuttaa tyonte-
kijdd, ettd muistatko, ettd tammoistd puhuttiin ja sitten ollaan kdyty tammdistd
learning canvasia, missd on tehty vihdn vastaavanlaisia vihdn visuaalisem-
min. Ehkd siind on vihdn tdmmoistd unelmakartta-ajatteluakin myéskin mu-
kana, ettd missd ndkisit itsesi viiden vuoden pddstd. Yritetddn tehdd sitten
konkreettisia steppejd, milld saataisiin edistettyd, ettd sinne pddsee.”(V6)

Toisaalta organisaation oppiminen koettiin myods kahden haastatellun vastauksessa enem-

mén kuin yksilon osaamisten summana.

”Se on niin kun koko organisaatio, niin on ehkd enemmdn kuin osiensa
summa.” (V1)

”Meiddin pitdisi yhdessd pystyd lisddmdidn sitd organisaation ymmdrrystd siitd
asiasta, niin md nden sen, ettd timmaoiset pistemdiset osaajat on tosi hyvid or-
ganisaatiolle, mutta se ei tarkoita sitd, ettd organisaatio osaisi jotakin asioita.
Suurin osa siitd joukosta pddisee seuraavalle levelille jossakin asiassa, niin sit-
ten voidaan puhua organisaation oppimisesta.”(V4)

Haastateltujen vastauksissa esiintyi myds muodollinen ja epamuodollinen oppiminen ja or-
ganisaation rakenteet oppimista tukemassa. Osa haastatelluista ei ndhnyt organisaation op-

pimista péivittdisend, tydssid tapahtuvana oppimisena, vaan erillisind koulutuksina.

”Organisaation oppiminen nden, ettd se tarkoittaa ihan tavallaan kaikenlaista

vleistd oppimista, keskittyy nimenomaan koulutuksiin tai téillaisiin, ettd mitd
voit lisdnd tehdd, ettd se ei vilttamdttd tarkoita tdmmoistd pdivittdistd, pdivit-
tdisessd tyossd yleisesti oppimista. Vaan se, ettd sd suoritat ehkd koulutuksia
tai kdyt joitakin kursseja, hakee tammdistd ekstraa.”(V7)

”Se voi sisdltid koulutuksia, valmennusta, coaching-keskusteluja jonkun am-
matticoachin kanssa tai tutorointia, mentorointia.... meilld tehdddn toitd, eri-
tyisesti kehitystyotd ketterdsti ja sen mallin, joka meilld on kdytossd, niin siihen
kuuluu esimerkiksi retrospektivekeskustelu.” (V8)

”Me ollaan valittu vuodesta 2007 tissd organisaatiossa aina tietty raami, mitd
ldhdetddn seuraamaan ja sitten sitd kautta opetetaan ja koulutetaan ihmiset
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noudattamaan sitd. Se, ettd sitd raamia, ettd tdlld hetkelld meilld on ohjaavana
framena ketterd malli. Ettd siihen ollaan hyvin voimakkaasti sen ympdrille
keskitytty tissd.”(V6)

Haastatellut kokivat tydssdédn monenlaista oppimista sosiaalisesta oppimisesta yksilolliseen
oppimiseen seké ldsni- ettd etdoppimista. Eniten haastatellut kokivat sosiaalista ja vuorovai-

kutteista oppimista kuten erilaiset keskustelut ja sosiaaliset kohtaamiset.

“"Haluan myds sosiaalista kontaktia, mutta kylld md nden valtavan edun siind,
ettd md kuitenkin pddsen silloin tilléin aina puhumaan. On ne sitten sovittuja
tapaamisia tai sitten ad hoc-juttuja, niin kylld md siind kuitenkin nden sem-
moisen edun. Tietylld tavalla tai se tuo lisdarvoa. En sano ehkd, ettd se olisi
aina paras tapa, mutta ettd se tuo jonkun ndkoisen lisdarvon siihen tekemi-
seen... Kaikenlaista oppimista tapahtuu, tapahtuu sosiaalista oppimista, ettd
md ymmdrrdn, miten ihmisten kanssa toimitaan tai opin siitd teknisesti jotakin
asioita...ihan pdivittdin ihan koko ajan opin.(V4)

"Tutustu uusiin ihmisiin koko ajan ja vdhdn, ettd miten kommunikoidaan eri
henkiloiden kanssa.”(V3)

“Paljon kuitenkin kdyn tapaamassa ihmisid, just meiddn toimittajiamme kédyn
tapaamassa...tiimien kanssa juttelee, niin aina oppii jotain.” (V1)

Haastateltujen vastauksissa ilmeni usein myds organisaation rakenne, jota tukee organisaa-
tion kédytossd oleva ketterd kehitysmalli. Malli tukee organisaatiossa oppimista ja ohjaa

tyotd. Lisdksi teknologian kaytto koettiin oppimiseksi.

"Ollaan jakauduttu semmoisiin ryhmiin ja me toimitaan tosi vahvasti ketterdn
mallin mukaan. On niin paljon erilaisia tdmmoisid tapoja tyoskennelld. Md
haluaisin oppia nimenomaan kuulla, ettd miten finance tekee esimerkiksi kvar-
taaliklaanin ja sitten, miten me tehdddn. Meilld, kun menee tosi ketterdn mallin
mukaisesti ja se menee tavallaan by the book.”(V5)

“lhmisten johtamisesta ja tiimidynamiikasta ja muusta tietenkin oppii myéskin
koko ajan ketterdt menetelmdt tyoskentelytapojen osalta tai sitten muuten ko-
kemusten kautta, mitd organisaatiossa tapahtuu. Tdmd yritys ympdristond on
tarjonnut koko ajan mahdollisuuksia kehittid ja oppia itseddn ja sitten myés-
kin tiimid ja organisaatiota.” (V)

"Meilld on tdmmoinen pilvipohjainen jdrjestelmd, jota me kdytetdidn pddasi-
assa eli se palveluntuottaja kehittdd sitd jdarjestelmdd myos ja sitten me saa-
daan siitd dokumentteja, ettd minkdlaisia uusia toiminnallisuuksia tai mitd
muutoksia on tulossa jdrjestelmddn niin eli sekd silld, ettd me otamme ole-
massa olevia toimintoja kdyttoon tai sitten miettimddn miten niitd voisi hyo-
dyntdd eri tavalla.”(V2)
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“Ja nythdn tietenkin ollaan tehty valtava loikka Al:n kautta, ettd nyt sitten sd

pystyt sen sijaan, ettd sd kollegan kanssa yrittdisit, mikd on ehkd ihan toisella
alueella, niin peilata niitd omia ajatuksia, nyt sd voit tehdd sitd ai:n kanssa.
Ja sitd kautta jdsentdd sitd omaa. Niin md vdittdisin, ettd se on myos uudista-
nut omaa oppimista.”’(V6)

“Jatkuvaa oppimista. Kylld nimenomaan ne tyoskennellddn erilaisten SaaS-
palvelujen eli pilvipalveluiden kanssa, mitd kehitetddn aika nopealla syklilld
tai uusia toiminteita, seurataan trendejd, mitd business prosesseissa. Jatkuvaa
oppimista sekd prosesseihin ja kun IT:ssd ollaan, niin tdillaisiin IT-tyokaluihin,
ettd molemmista tavallaan néihdddn. Meiddin kuuluu prosesseja seurata, jotta
osataan sitten oikein kehittdd ne jdrjestelmdt, niin se tulee molemmista kul-
mista.”(V7)

katsottiin myos kaikki muodolliset, mutta myos epdmuodolliset oppimismuo-

“Jatkuvaa oppimista, iso osa tyotd on kdydd erilaisissa seminaareissa ja we-
binaareissa ja jutella erilaisten ihmisten, mitd just markkinoilla tapahtuu...
paljon kuitenkin kdyn tapaamassa ihmisid, just meiddn toimittajia kdyn tapaa-
massa markkinointi-, myyntiaiheisissa tapahtumissa.”(V1)

“Haluaa keskustella jonkun kanssa face to face. Isomman organisaation hdp-
peninkidpdivdt Tampereella, missd sitten pddstiin juttelemaan eri henkiléiden
kanssa ihan face to face.”(V3)

“Meilld on kuukausipalavereita ja missd me kysytddn, onko jollakin jakaa joku
oppi, minkd on kokenut siind kuukauden aikana ja haluaisi sen muillekin
tuoda. Ndkisin, ettd se on muillekin hyédyllistd.”(V7)

Oppimisen merkitys oli kaikille haastatelluille tdrked. Haastateltujen vastauksista tuli ilmi,

ettd oppimisen ndhtiin olevan péivittdistd ja virkednd pysymistd. Oppimisen néhtiin olevan

my0s asenne ja motivaation ja innon ldhde.

“Oppiminen on asenne, uusia asioita. Toisaalta olemassa olevien taitojen pa-
rantamista ja semmoista intoa ja tekemistd.” (V1)

“Onhan se semmoista jatkuvaa kehitystd henkilokohtaisesti. Tavallaan itsensd
virkednd pitdmistd... muutos ja jatkuva eteenpdin meneminen on vahvasti sem-
moinen, mistd tykkdd, niin mahdollistaa.”(V7)

”Sehdn on ihan dlyttomdn. Se on pelkkdd oppimista niin ihan koko ajan. ”(V5)
"Tuo lisdd motivaatiota ja intoa tehdddn asioita.”(VS8)

"Se on kdytinndssd sama kuin mielenkiinto, ettd jos ei ole mitddn opittavaa,
ettd se on rutiinia vaan, niin se merkitsee taas sitten tylsistymistd.”(V6)
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Osalle haastateltavista oppiminen merkitsi taitojen ja kyvykkyyden kehittdmista.

"Uuden oppimista, ettd oppii kokonaan uusia asioita tai sitten oppii jotain te-
kemddn tehokkaammin, mitd on tehnyt aikaisemmin, mutta oppia tekemddn se
paremmin.”(V3)

“Toisaalta olemassa olevien taitojen parantamista.”(V1)

"Niin sitten se mun oppiminen ja se kaikki tekeminen tdhtdd siihen, ettd md
oon maailman paras tdssd asiassa. Niin se merkitsee ihan kaikki, ettd se on
Jjoka asiassa, mitd md teen, niin se on aina ldsnd semmoinen parantaminen ja
oppiminen.”(V4)

Vaikka oppimisen nihtiin olevan merkittiva asia tydssd, kaksi haastateltua koki, ettéd jatkuva

uuden oppiminen voi olla my0s stressaavaa ja uuvuttavaa.

”Toki voi olla joskus stressaavaakin, ettd tulee koko ajan uutta, mitd ei ehkd
ymmdrrd tai osaa.”(V2)

"Niin sitten se mun oppiminen ja se kaikki tekeminen tihtdd siihen, ettd md
oon maailman paras tissd asiassa. Niin se merkitsee ihan kaikki, ettd se on
joka asiassa, mitd md teen, niin se on aina ldsnd semmoinen parantaminen ja
oppiminen. Tdd voidaan tehdd paremmin...miten mun pitdd talikkoa pitdd,
Jjotta md saan tehokkaammin tehtyd tdtd asiaa. Se on vihdn uuvuttavaa vililld,
mutta kylld se merkitsee ihan hirvedn paljon.”(V4)

Yksilon osaaminen, hiljainen ja eksplisiittinen tieto ovat tirkeitd organisaation oppimiselle.
Kohdeorganisaatiossa niitd hyddynnettiin haastateltujen kertoman mukaan monella eri ta-
valla. Yksilon osaamisen hyddyntdminen nékyi yksildiden asiantuntemuksen arvostamisena,

osaamisen jakamisena ja osaamisen jatkuvana kehittimisena.

"Tdmmoisend ehkd se on vahdn koutsi---tammoinen, ettd kun tulee uusi hen-
kilo yritykseen, niin sille nimetddn tdmmdinen niin sanottu kamu, mikd auttaa
sitten esihenkilon lisdksi, ettd pddsee hyvin mukaan. On sitten joku, keltd aina
kysyd. Ja siind me hyodynnetddn sitd yksilon osaamista, koska siithen pyritddn
tarjoamaan henkilo, jolla on meiddn mielestd sitten parhaat kyvyt auttaa ja
testailla ja havaitsin, ettd hinen kyvykkyydet riittdd muuhunkin kuin testaami-
seen, niin md rekryn hdnet sitten toiseen tehtdvddn, ettd hdn pddsi koittamaan
siipid isommassa roolissa. Annoin hdnelle isommat kengdt, arkkitehdin tai so-
lutionarkkitehdin rooli. Mun silmin sitd, miten me kdytetddn yksilon osaamista
ja annetaan sille tilaa kasvaa.” (V6)

"Pyrin yleisestikin ylldpitdmddn tammoistd jatkuvaa urakehitystd, jos henkilo
niin itse haluaa. On toki niitd poikkeuksia, ketkd tykkdd olla just tdssd ja to-
della stabiilisti eikd muutoksia ja sekin on ihan ok ja silloin tuen sitd, mutta
valtaosa meistd haluaa kuitenkin aina kehittyd ja kasvaa. Mielenkiinnot
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muuttuvat, niin juttelen, kerddn silld tavalla itselleni sitd infoa, ettd mistd ku-
kakin tykkdd ja pyrin tukemaan, ohjaamaan ja mahdollistamaan.”(V7)

”On meilld sitten IT:n ulkopuolelta huoltotekniikoiden boddyprogram, siis ka-
veri, opastus, timmdinen sisddnajo onboarding-malli. Kaikille uusille huolto-
tekniikoille on kaveri buddy, joka sitten opastaa ja ohjaa uutta tyontekijdd,
tekemddn asioita ja on tukena ja apuna silloin, kun tukea ja apua tarvi-
taan.”(V8)

Yksilon osaamisen ja hiljaisen tiedon hyodyntaminen kulkivat usean haastateltavan vastauk-

sissa rinnakkain ihmistuntemuksena, kun osataan ongelmien edessé kysya oikeilta henki-

161ltd apua sekd mentorointitoiminnassa ja kummitoiminnassa. Lisdksi hiljaisen tiedon hyo-

dyntdminen ilmeni tiedon jakamisena ja aiemman tiedon hyddyntdmisend. Avoin keskuste-

lukulttuuri nousi myos esille haastateltujen vastauksista.

"Yleensd, jos haluaa asioita tehokkaasti eteenpdin, niin tdytyy tietdd, kuka
tietdd. Tai sitten tdaytyy tietdd, kuka tietdd, kuka tietdd. Eli jos et tunne ihmisid
organisaatiossa, niin silloin tehtdvit vaikeutuvat aika paljon ja silld tavalla,
kun jos tunnet oikeat ihmiset, niin silloin sd pystyt myoskin hyédyntimdidn sitd
tietovarantoa, mitd heilld sielld on.---Kehittyneemmdit, me voidaan tuoda esi-
merkiksi meiddn master datan. Sulla on nimi ja joku tietty referenssi siihen.
Niin sen datan kuntoon saaminen auttaa sitd, ettd me voidaan tuoda sitd hil-
Jjaista tietoa myéskin siihen rinnalle, koska se hiljainen tieto usein on sem-
moista, ettd se tdytyisi linkata johonkin elementtiin, jotta sd voit hyodyntdd
sitd, ettd se ei riitd tavallaan, ettd sulla on se tieto, vaan se nimenomaan se
vhdistdminen on hirvedn tdrkedtd.” (V1)

"Hyddynnetddn paljon yksilon osaamista. Tiedetddn, ketkd esimerkiksi osaa
jostakin tietystd asiasta ja sellainen ymmdrrys on monessa asiassa, ettd ok, jos
tdstd asiasta pitdd tietdd jotain niin kysy tolta, toi tietdd. Toi on paras meistd,
me loydetddin se oikea henkilo. Se, ettd hyodynnetddnko sitd ihan sitten viimei-
seen asti, niin ehkd ei.”(V4)

2

d tieddn, ettd silld on sitd hiljaista tietoa ihan sairaasti ja md aina sanon-
kin, se on semmoinen kévelevd google. Siltd, kun siltd kysyy jotain, niin sekunti,
hdn katsoo sen sapin sivulta. Se on toiminut, kun on sapin konsulttina, niin se
sitten loytdd ihan saman tien vastauksen.”(V5)

"Ollaan toki jaettu sitten niitd best practise, miten me ollaan huomattu, ettd
tdd on toiminut ja silld on autettu muita alkuun. ---Me joskus aikanaan otettiin
tdmmaoinen niin sanottu yrityswikipedia kdyttoon ja silld oli tarkoitus saada
tuota hiljaista tietoa kirjattua ylos. Elikkd meilld oli tai on semmoinen palvelu,
mihin voi kirjoittaa kédytinnéssd ihan mitd vaan. Ja se ajatus oli siind, ettd
henkilon itse ei tarvitse omaa notepaddia pitdd ylld, niin pystyy sitten kirjoit-
tamaan jonnekin, mistd muutkin pystyy sitten lukemaan. Elikkd saataisiin tdtd
hiljaista tietoa, ettei se sitten siind tapauksessa, jos henkilo lihtee toiseen yri-
tykseen, niin menee mukana, ettd tdtd on yritetty fosteroida tai torjua sen, ettei
sitd hiljaista tietoa jdisi vaan sille yksittdiselle henkilolle. ”(V6)
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Eksplisiittisen tiedon hyodyntdminen toteutui haastateltavien mukaan tiedon dokumentoin-
nissa, master datan ylldpidossa, raportoinnissa ja osaamisrekisterissd. Liséksi toimivat digi-
taaliset ratkaisut tukevat eksplisiittisen tiedon hyodyntdmistd. Osa haastatelluista kertoi, etta
organisaatiossa on tydkaluja ja jérjestelmid, jonne aiemmin opittu tieto voidaan tallentaa ja

ndin tieto ja osaamisen on hyddynnettivissd mydhemmin.

” Sitten meilld on palavereja, missd me jaetaan, vaikka asioita, mitd me ollaan
viety eteenpdin esimerkiksi tuotantoympdristéon. Meilld on tdmmoinen tyo-
kalu, mihin pitdisi sitten laittaa tuota dokumentaatiota...Meilld on tuommoi-
nen tyokalu, josta ne sitten l6ytyy, mitd on tehty ja se tyokalu.”(V2)

“Me voidaan tuoda esimerkiksi meiddn master datan. Sulla on nimi ja joku
tietty referenssi siihen. Niin sen datan kuntoon saaminen auttaa sitd, ettd me
voidaan tuoda sitd hiljaista tietoa myoskin siihen rinnalle. (V1)

"Meilldi on timmdinen tyékalu meiddn IT:ssd, semmoinen jdrjestelmd, mihin
me yritetddn tai kerdtddn kaikenlaista sellaista teknistd ja ei teknistd tietoa eri
asioista.”(V4)

"Voin sanoa meilld on hyvin kompleksijdrjestys. On edelleenkin meiddin tdlld
Jarjestelmdlld, mihin on kuvattu kaikki ne vaiheet ja siind on hyotynd se, ettd
kun sielld on se vanha historiakin, ettd miten sitd on muutettu, sd pystyt palaa-
maan niithin vanhoihin juttuihin, ettd miksi tota on muutettu ja miten se on
muuttunut, niin sielld on tavallaan semmoinen aikakone, miksi ollaan pdddytty
tihdn ratkaisuun. Sitd kaytetddn edelleenkin varsinkin, kun kosketaan johon-
kin vanhaan juttuun, niin halutaan ymmdrtdd, ettd miksi se on ndin alun perin
rakennettu ja sitten, jos meille tuodaan uusia henkiléitd tiimiin, niin sitten
heille annetaan se tavallaan sitten tdmmdisend kirjasena, ettd sielld loytyy sit-

ten.”(V6)

”Mdi oon hirvedn kova dokumentoimaan. Se on mun yksi vahvuus, ettd md do-
kumentoin ihan kaiken timmdisen. Md teen jonkun tietyn prosessihdssdkdn
tuonne, niin md teen sitd dokkarin, ettd sitten sen jdlkeen md vasta voin sanoa
aamen, ettd nyt se on do did done. ---Meilld on tarkoitus nimenomaan, ettd
meilld olisi ohjeet ja nyt me ollaan vield nimenomaan nostettu toi tyokalu
meille, ettd sinne sitten kerrotaan véihdn kuvausta, mikd tdd homma on ja mistd
[oytyy mitdkin ja sitten nimenomaan, kun me tehdddn tota ketterdn mallin mu-
kaan tdtd tyétd, niin just sanoin, meilld on joka sprintissd on nditd stooreja.
Me ollaan kehitetty koko ajan, ettd me parannetaan ihan hirvedsti sitd rapor-
tointia, ettd me kirjoitetaan oikeasti mitd me tehdddn, minne me tehdddn ja
miksi me tehdddn. Me ollaan pdivitetty kaikki meiddn jdrjestelmdt niin kun
workbookit ja kdyty ldpi ja meillid on semmoinen strukturoitu sharepoint-si-
vusto per moduli, mistd loytyy tietylld tasolla olevia dokumentteja. Meilld on
sitten siind stoorissa, mikd me aina tehdddn, niin siind on aina sitten semmoi-
sia tikkibokseja, niin sitten, kun md oon saanut sen mun kehitystyon saanut
valmiiksi, niin sitten siind on yhtend tikkiboksin vaiheena, ettd onko tietyt
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dokumentit pdivitetty, niin md kdyn pdivittdmdssd, ettd ne saataisiin pysymddn
ne myos ajan tasalla. On ohjeistus, ettd kirjoitetaan ylos. ”(V5)

“Koko operaation malli yrityksessd perustuu siihen, ettd meilld on mddritellyt

prosessit, miten myyntid, huoltoliiketoimintaa tai mitd tahansa aluetta teh-
dddn. Meilld on ollut tdmmdinen one yritys one company- harjoitus, jossa pro-
sessit on mddritetty ja ne on globaalit prosessit, mitd eri maissa ja yksikoissd
tehdddin ja miten meiddn toimintaa pyoritetddn. Ne on tietenkin myoskin doku-
mentoitu, ettd niistd l6ytyy opastusvideo ja kuvauksia ja materiaalia, ettd ndin
tamd yritys toimii. ”(V8)

Toisaalta yksi haastateltavista my0s mainitsi, ettd organisaatiossa ei ole téllaista alustaa,
jonne opittuja tietoja voisi tallentaa. Han mielestdén siti ei organisaation mukaan ollut tie-
tosuojasyistd mahdollista toteuttaa ja taas yksi haastateltava oli hiukan epdvarma, minne tie-
toja tulisi kirjata. Osalla haastateltavista téllainen alusta hiljaisten tiedon kerddmiseen oli jo
kaytossa. Lisdksi pitkdin talossa olleiden tyontekijoiden osaamisen hyddyntdmisesta ei yksi

haastateltava ollut ihan varma.

"Voitaisiinkohan me kerdtd johonkin, ettd kaikki kirjoittaisi jotain, ettd mitd
osaa, mistd aiheesta, ettd vihdn semmoista, mitd ei vdlttdmdittd tarvitse juuri
siind omassa tamdnhetkisessd tyossddn, vaan ne olisi listattu. Mutta sitten
meitd kiellettiin, ettd GDPR:n takia me ei saada listata sitd mihinkddn sitd
hiljaista tietoa. Tavallaan sitten tuli vaan semmoinen olo, ettd no sitten se on
vaan sitd niin, ettd meiddn tdytyy vaan jollain tavalla tuoda se esille ja jutella
keskendiin. Ettd se oli mielenkiintoista, ettd kun me just yritettiin jotain tehdd
siihen sen eteen niin, ettd pystyttdisiin organisaation sisdlld enemmdin jelppi-
mddn toisiamme, niin sitten ei se kuitenkaan onnistunut.”(V3)

’Siind on tekemistd vield siind, ettd me osattaisiin sitd hyédyntdd. Varmaan
osa organisaation osista hyodyntdd sitd paljon paremmin kuin toiset. Md oon
nyt vield suht uusi tietylld tavalla tdissd roolissa, mutta mun on vaikea tietdd,
minne mun pitdisi se oma tietoni kirjata ylos. Siind on ehkd siind ohjauksessa
vdhdn puutteita, miten, missd kohtaa, milld sanoilla mun pitdisi se kirjata ja
minne?---Meilld on henkilo, joka on 40 vuotta tehnyt tietojen tietokannan
kanssa toitd ja md en oikein ole varma, ettd nyt kun hén on jdadmdssd eldikkeelle
pian, niin onko meilld ketddn oppipoikaa siind vieressd istumassa eikd vilttd-
mdttd ole. En tiedd, ymmdrretddnko se tai tarvitaanko sitd mutta kylld siind on
tekemistd vield sen asian kanssa.” (V4)

Osaamista arvostava kulttuuri ndkyi kuitenkin useamman haastateltavan vastauksissa mer-
kittdvassd roolissa yksilon osaamisen, hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon hyddyntdmisessa.

Myds organisaation ketterd kehittdimisen malli nostettiin esiin tdssd yhteydessa.
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"Sitten nimenomaan, kun me tehddcdn ketterdn mallin mukaan toitd. Just sa-
noin meilld on joka sprintissd nditd stooreja. Me ollaan kehitetty koko ajan,
ettd me parannetaan ihan hirvedsti sitd raportointia, ettd me kirjoitetaan oike-
asti mitd me tehdddn, minne me tehdddn ja miksi me tehdddn.”(V5)

“Ketterdt menetelmdit, ettd tiimissd koko se tiimidynamiikka perustuu siihen,
ettd ihmisilld on selked oma rooli siind ja sitten tiimi keskustelee avoimesti
asioista ja jokaisen osaamista hyodynnetddn siind tiimissd parhaalla mahdol-
lisella tavalla, ettd on avoin keskustelukulttuuri, ettd ongelmista ja haasteista
Jja positiivisista asioista keskustellaan ja niitd eroja hyédynnetddn ja varmis-
tetaan, ettd koko tiimi onnistuu.”(V38)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd haastateltavien vastauksissa oppiminen ndhddin laajasti
merkityksellisend ja pdivittdisend osana tyond. Se ymmarretddn ennen kaikkea sosiaalisena
vuorovaikutuksena ja sen merkitys oli tirked osa arkea ja tyotd ohjaava, motivoiva tekija.
Yksilon osaamisen, hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon hyodyntdminen oli syvélld yksiloissa,
mutta myds organisaatioiden rakenteissa. Yksilon osaaminen néhtiin tirkednd voimavarana
organisaatiossa ja sitd arvostettiin. Hiljaista tietoa hyddynnettiin etenkin ihmistuntemuksena
oikeiden henkildiden 16ytymisend ja arjen vuorovaikutuksen kautta. Eksplisiittistd tietoa

hy6dynnettiin etenkin dokumentoinnin ja osaamisrekisterin kautta.

7.3 Organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen nikokulmasta etdtydssa

Haastattelukysymysten kolmas teema késitteli organisaation oppimista sosiaalisen oppimi-
sen ndkokulmasta etitydssid, joka pohjautuu tutkielmani teoreettiseen viitekehykseen. Yh-
dessd oppiminen on tirked osa organisaation oppimista sosiaalisen oppimisen nadkdkulmasta
ja etétyOssi sitd tapahtui muun muassa yhteisend ongelmanratkaisuna ja tiedon jakamisena,
ryhmét6ind, koulutuksina, vuorovaikutuksena ja erilaisina palavereina ja kokemusten vaih-
tona. Osa haastatelluista koki, ettd avoin keskustelukulttuuri ja terve oppimisympaéristo tu-
kevat yhdesséd oppimista.

”Meillihdn on sddnnonmukaisesti koulutuksia, ettd viimeksi oli just uusi mat-

kalaskujdrjestelmd, niin siihen oli koulutus. On toimintatapoihin koulutuksia

ja HR-asioihin ja on data securityn ja GDPR:n liittyvid lakikoulutuksia ja
muuta, niin ne on kaikki etdnd oikeastaan.” (V1)

“Palavereiden kautta ja pdivittdin useampia palavereita. En nde sitd niin suu-
rena erona, ettd olisiko meilld osa toimistolla tddlld fyysisesti ja osa jossakin
toisella toimistolla fyysisesti. Meilld voi laittaa vain chattia tai soittaa ja kysyd,
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vihdn pallotella ja kysyd ettd tietddko joku toinen tdstd asiasta enem-
mdn.”(V2)

"Kaikki nivoutuu jdilleen tihdn ketterddn malliin. Kun md teen sitd mun tyotd,
tavallaan siind opin ja sitten, kun md opin jotain, niin sitten meilld on tdin ket-
terdn mallin kanssa pdivittdin daylit elikkd me kdydddn ldpi. Niin siind me sit-
ten jokainen kertoo, mitd tekee, niin se on sitd tiedon jakamista ja sitten sitd
oppii. Kdyddcdn lapi kaikki tuotantoon viennit, mitkd ne, mitd on viety tuotan-
toon ja sitten sitd, jos on vdhdnkin isompi, niin sitten me vield demotaan
siind.”(V5)

Haastatellut kokivat, ettd yhdessd oppimista etitydssa tapahtuu erityisesti palavereissa, kou-

lutussessioissa, yhteisissi harjoituksissa ja tiedon yhdistimisessa.

”Uudet ideat ja innovaatiot syntyy siind, kun otetaan ad hoc-palavereita kol-
legoiden kanssa, ettd tavallaan ei ole jdrjestetty mitddn. Mutta on joku tietty
ajatus, mitd halutaan edistdd tai miettid. Siihen otetaan joku lyhyt palaveri ja
kdydddn ldpi ja sovitaan seuraavat askeleet. Siind sitten toki, kun tehdddn uu-
sia asioita, niin siindhdn sitd jatkuvasti oppii uutta. Ex tempor- palavereita,
ettd ei ole aikataulutettu millddn tavalla, vaan joku vaan soittaa, ettd nyt olisi
tammdinen ja sitten otetaan joku mukaan siithen puheluun ja tdilld lailla. ” (V1)

"Teamsin kautta, kylld se, kun keskustellaan ja yhdistetdidn ne omat tietomme
yhteiseen pooliin ja sitten sieltd [6ytyy jotakin uutta tai ratkaisuja sitten, niin
silloin se ehkd on se paras hetki.”(V4)

"Kaikki nivoutuu jdlleen tdhdn ketterddn malliin, kun md teen sitd mun

tyoti.”(V5)

Yhteenvetona edelld kerrottuun perustuen todetaan, ettd tutkimustulosten mukaan yhdessi
oppimista etitydssd on lukuisia erilaisia muotoja. Kuvassa 7 esitetdén yhteenveto yhdessa

oppimisen muodoista etdtyossa.
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Kuva 7. Yhdessd oppimisen muodot etdtydssa

Etdtyon vaikutus yhdessd oppimiseen koettiin pddosin positiivisesti. Haastateltujen vastauk-
sissa etity0 oli vaikuttanut organisaation oppimiseen tuoden sithen suunnitelmallisuutta, te-

hokkuutta, lisdd oppimista, yhteisollisyyttd, tydnteon helpotusta ja tiedon jakoa.

"Etdty6é on suunnitelmallisempaa. Siind kokoonnutaan saman aiheen ympd-
rille ja md tieddn jo viikkoa ennen, ettd tuosta aiheesta puhutaan ja md pystyn
tietylld tavalla valmistautumaan mydskin sithen aiheeseen ja miettimddn sitd,
ettd mitd md osaan. Mitd md voin tuoda poytddn tuohon palaveriin.”(V4)

"Nyt taas, kun tehddcdn etdind, niin sitd tilaa on rajattomasti. Nopeuttaa sitd,
ettd milloin me voidaan katsoa yhdessd ldpi. Meiddn ei tarvita tdhdn varata
neukkaria. Se on itse asiassa helpompaakin jakaa se ruutu tdssd etdnd. Niin
kylld md vditdn, ettd tdd on ehkd tehokkaampaa.” (V6)

”Positiivisella tavalla. Se on vaikuttanut siihen, ettd enemmdn opitaan yh-
dessd, koska se on tosi tiivistd ja semmoista. Oikeasti ei ole mitddn vilid silld,
ettd missd sd olet, kun sulla on se kamera ja se yhteys ja ollaan tissd Team-
sissa. Mun mielestd vahvistanut sitd, ettd tiimit on varmaan tavallaan vahvem-
pia ja yhtendisempid.”(V7)

Kielteisind asioina etdtyon vaikutuksesta yhdessd oppimiseen koettiin spontaaniuden véhen-

tyminen, palavereissa passiivisuuden mahdollistuminen ja asioiden ratkaisemisen vaikeus.
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“Jos me ollaan ldsndtydssd, niin sitd oppimista tapahtuu oletettavasti ylldttd-
vissd asioissa. Se ei ole suunnitelmallinen se oppiminen, kun taas sitten etd-
tyossd, niin se on suunnitelma.”(V4)

”Piddin siitd, ettd ollaan myoskin naamakkain ja on tilanteita, jossa voi sitten
workshop tai tyostdd asioita yhdessd, ettd piddn sitd kuitenkin parempana. Evi-
lainen vuorovaikutus syntyy, jos ollaan naamakkain ja tyostetddn jotain asiaa.
Erityisesti, jos se olisi joku semmoinen, missd pitdd kaikki ihmisten eleet, body
language, kehonkieli, syvempi dialogi. Onlinepalaverissa on helppo olla hiljaa
tai jattaytyd sivummalle verrattuna siihen, ettd jos on hyvin ohjattu tilanne
naamakkain. Siind on suorastaan pakko osallistua tiimind, oppia tai oivaltaa
tai saada jotakin aikaiseksi.”(V8)
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Kuva 8. Etidtyon vaikutukset yhdessd oppimiseen

Kuvassa 8 on kuvattu etidtyon positiiviset ja kielteiset vaikutukset yhdessa oppimiseen. Ku-
van mukaan haastatellut 16ysivét etity0std enemmaén positiivisia kuin kielteisid vaikutuksia
yhdessé oppimiseen. Mielenkiintoinen seikka on, ettd vaikka etdtyon positiivisina vaiku-

tuksina ndhtiin paljon organisaation oppimiseen ja asioiden selvittelyyn liittyvid asioita ku-
ten lisdoppiminen ja tiedonjako, kielteisind vaikutuksina koettiin kuitenkin asioiden ratkai-

semisen vaikeus.
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Tiedon ja ndkdkulmien jakaminen on olennainen osa organisaation oppimista. Tiedon ja ni-
kokulmien jakaminen onnistuu luonnollisesti ja usein spontaanistikin lasndtydssd ihmisten
kohtaamisissa ja kahvihuonekeskusteluissa. Organisaatio tukee ja kannustaa tiedon ja nako-
kulmien jakamiseen etitydssd haastateltujen mukaan organisaation rutiineilla kuten erilai-
silla palavereilla ja keskusteluilla ja organisaatiossa olevilla rakenteilla kuten ketterdlla mal-
lilla. Lisdksi haasteluteltujen vastauksista tuli ilmi digitaalisten vélineiden ja erilaisten tiedon
jakamisen kanavien merkitys. Liséksi organisaation kulttuuri, ilmapiiri ja ohjeistukset tuke-
vat tiedon ja ndkokulmien jakamista.
“Tammédiset viikkopalaverikdytdinteet, niin on se pddasiallinen kanava. Lisdksi
toki kuukausipalaveri. Omalta osalta esimiehen kanssa, kun on kerran vii-
kossa, ollaan ihan kahden ja kdydddn asioita lipi, niin se on hirvedn hyodyl-
listd. Ja itselle md koen sen kaikkein hyodyllisimmdiksi, ettd ehkd ei semmoinen

massatiedonjako ole semmoinen minun suosikki, ettd ehkd just enemmdn sem-
moista sparrailua.” (V1)

"Ketterdt toimintamallit, palaverit mitd kdyddcdn ldpi ja sitd kautta se tieto ja-
kaantuu. Ettd ehkd se tulee tin systeemin kautta jo.”(V3)

“Meilldhdn on timd ketterd malli. Sen kautta ne menee kaikki.”(V5)

"Kylldhdn meilld kannustetaan jakamaan. Erilaisia ryhmid on luotu Teamsiin.
Sielld meiddn yhteyshenkilo paljon rohkaisee tdllaisiin keskusteluihin ja kom-
mentointiin, tiedon jakamiseen. Se on esimerkiksi yksi, ettd tosi tammdisilld
kevyilld ja aiheet ei tosiaan tarvitse olla kauhean painavia tai suuria, ettd jae-
taan sitten toisillekin. Vahva esimerkki siitd aina, ettd miten voisit sitten itsekin
tehdd sielld jossain pienemmdssd piirissd. Md ndin, ettd se on semmoista esi-
merkinantoa meille ja sitd kautta tukemista kaikille. ”(V7)

”Pomoni varsinkin, niin hdn kylld vahvistaa ja pyytdd ja sanoo ja ohjaa siihen,
ettd keskustelen monien eri tahojen kanssa. Kdytetddn sitd etdtyomahdolli-
suutta siind hyviksi. Tosi paljon painotetaan, ettd ottakaa yhteisid palavereja
Jja istukaa noitten kanssa ja kysykdd tuolta ihmiseltd. Kylld se tukee ja kannus-
taa ja vaatiikin sitd.”(V4)

Osaamisen jakaminen organisaation jisenten kesken on myds yksi olennainen osa organi-
saation oppimista. Haastateltavien nikemyksissd heidén organisaationsa tukee ja kannustaa
osaamisen jakamiseen sddnnollisilla kohtaamisilla, erilaisilla yhteis6illd ja ryhmilla, digitaa-
lisilla vélineilld, organisaation ketterélld toimintamallilla sekd organisaation kulttuurilla ja
kannustuksella.

”Meilld on tietyt kuukausipalaverit, tietyt viikkopalaverit ja sitten sen lisdksi

toki meilld on tammoisid erilaisia yhteisojd, jotka on perustettu vihdn tuohon
tarkoitukseen, ettd meilld on tdmmdéinen tekodly-yhteisé. Loyhd ryhmd ihmisid,
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kuka nyt tulee milloinkin paikalle ja joku saattaa néyttdd jotain uutta, mitd on
tehty tai kertoa, mitkd on viimeiset asiat, mitd on tapahtunut, niin ehkd enem-
mdn ndmd timmdiset vapaamuotoiset ryhmdt tukee sitd ja kannustaa,”(V1)

”Tuetaan sitd monella tapaa, ettd mulla oli tiimille esimerkiksi viime vuonna
semmoinen bonustavoitekin, ettd kun ne tekee vastaavanlaista tai sen saman-
laisissa rooleissa ovat eri tiimeissd, niin sitten md laitoin tavoitteeksi, ettd vuo-
den aikana osallistuu toisen tiimin, ketterdssd tyoskentelyssd on timmdisid se-
remonioita ja osallistuu niihin seremonioihin. Ja sitten vetdd vield yhden tai
kaksi niitd vuoden aikana, ettd pystyy toisen tiimiin ja sitten havainnoimaan,
miten toisessa tiimissd tehddcdn ja ehkd oppia sieltd ja ottaa omaa hommaa ja
tuoda sitten oma idea. Tdstd pidettiin tiimin puolella.”(V6)

”Kannustetaan, ettd joihinkin teemoihin liittyen, niin munkin management tii-
milld on esimerkiksi tdmmoisid online-kahvihetkid niin kuin, ettd jaetaan ko-
kemuksia, Se voi olla, ettdi se liittyy vaikka tekodlyn hyédyntimiseen tai joku
on kdynyt jossakin webinaarissa tai seminaarissa tai osallistunut johonkin
koulutukseen, niin sitten jakaa muille ihan pelkdstddn vaan, ettd sen tapahtu-
man tai tilanteen loydoksid, havaintoja jakaa muille. Ja yleisesti tietoa jaetaan,
ettd on sitten osaamiseen tai muuhun tietoon liittyvdd, ettd kaikki mitd ei ole
syytd piilottaa, niin jaetaan avoimesti kaikille, ettd dokumentit, materiaalit,
asiat, joita meilld on ja jos ei ole jotain syytd pitdd sitd luottamuksellisessa
paikassa, pidetddn paikassa, johon sitten muukin tiimi pddsee.”(V8)

” Ketterdn mallin kautta.”(V35)

"Ehkd laittaisin ndmd tdssd samaan (Teams ja chat-kanavat), mutta just ne
erilaiset kanavat, missd viestitidn ja mihin sitd, mistd tietoa loytdd. ”(V2)

Yksi haastateltava koki osaamisen jakamisen organisaatiossa haastavaksi, koska heille ei
annettu alustaa, jonne tietoja ja osaamista olisi voinut kirjoittaa. Samassa yhteydessé tuli
esille myds tyon kiire, joka haastaa osaamisen dokumentoimista.
”Se oli vahdn hankalaa, kun ei saatu mitddan tietokantaa tehdd tai mihinkddn
kirjoittaa, ettd mitd osataan. Sitten saattaa osalla olla niin kiire, ettd ei ole
edes aikaa pitdd mitddn palavereja, jakaa sitd tietoa, ettd joskus tuntuu, ettd
toi on se haaste yleensdkin tiedonsiirto. Joku kuulee jotain. Sitten joku toinen
voi olettaa, ettd kun hdn kertoi sille yhdelle tiimin jdsenelle, niin kylld se levidd

se tieto koko tiimille, mutta ei se vdlttamdittd siirry siitd. Md en oikein tiedd,
ettd tuetaanko vdlttdimdttd hirvedsti sitd osaamista. On haaste.”(V3)

Yhdesséd oppiminen etdty0sséd voi tuottaa organisaatiolle erilaisia hyotyjd. Haastateltujen na-
kemyksissd se on mahdollistanut organisaatiolle etenkin ongelmaratkaisua palavereiden
muodossa, mutta myds tiedon jakamista, organisaatiorajat ylittivdd oppimista ja konkreetti-

sen tydkalun tyohon.
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"Sitten laitettiin kanavat pystyyn ja me on opittu etdind myos tekemdidn se ja
tdnd pdivind me voidaan iso suunnittelukin tehdd tdysin etdnd ja se toimii. Ja
Vvhtd aikaa sdntillisesti raportoida kaikki tiimit aina suunnitelmat ja timmdiset,
kun ne valmistuu. Tosi suuri kokonaisuus yhdessd opittu, koko IT oppinut te-
kemddn.”(V7)

”Meilld on palaveri, niin joku tormdd johonkin ongelmaan ja sitten joku toinen
tietdd sithen ratkaisun ja sitten ne ottaa erillisen palaveriin ja ratkoo sen.”
V3)

”Ollaan liiketoiminnan kollegan kanssa puuhattu avustinta myyjilld. Hdn soitti
mulle yks pdivd, ettd olisi tdimmdinen tarve ja sitten mulla sattui olemaan siind
hyvd referenssi, sattui olla myéskin hyvit tekijit. Otettiin vield tekijdt linjoille
samaan syssyyn ja seuraavalla viikolla oltiin jo sitten kasvokkain tekemdssd
konseptointia.”(V1)

Myd0s tdssd kohdassa haastateltavien vastauksissa tuli esille organisaation ketterd malli ja
tyoskentely sen mukaisesti. Yhden haastateltavan mukaan sen mukaan tydskentely tuo mu-
kanaan yhdessi oppimisen ja tuotokset eikd etity0 sindlldén ole tuonut yhdessd oppimiseen

mitdén uutta.

“Meilld nyt toimii just nimenomaan toi ketterdn mallin mukaan. Me jaetaan ja
ja meilld on yhteiset, mihin me tallennetaan ndmd meiddn ohjeistukset ja do-
kumentaatio. Sielld on niitd nostettuja aihioita, niin niitd on ldhdetty sitten
edistimddn ja niistd sitten oli, kun meilld tuli tiettyjd aiheita, mitd me haluttiin
kehittdd toimintamalleissa, omia vihdn kuin workshoppeja ja sitten sielld oli
oma projektitiimi, joka sitd johti. Periaatteessa samanlaista kuin kaikki muu-
kin, ettd ei se nyt ei siis ole mitddn erilaista.”(V35)

Yhdessd oppimista etitydssd voi edistdd ja estdd monenlaiset tekijat. Edistaviksi tekijoiksi
haastateltavat mainitsivat erilaiset viestintdkanavat ja tyokalut kuten Teams, Chat ja Skype
sekd kulttuurin ja ilmapiirin kuten avoimet vilit, terve ymparistd ja avoin keskustelukult-
tuuri. Lisédksi edistdviksi tekijoiksi mainittiin johtaminen ja roolit sekd organisaation toi-
mintakdytdnnot ja struktuuri.
"Ndmd meiddn tyokalut on niin helppoja, helpottaa. Jos kuvittelisi, ettd joten-
kin, ettd Teams tai Skyped ei olisi ja joutuisit soittaa tai sdhkopostilla lihettdd

kuvaruudun. Kylld ndmd sujuvat tyékalut edistdd sitd, ja sitten se, ettd kun on
se tuki organisaatiolta, ettd on ok tehdd etdtoitd. ”(V6)

“Tietysti avoimet, puheliaat henkilét. Niitd tarvitaan aina, jotta keskustelut
ldhtee kdyntiin, uskalletaan sanoa. Ja ettd olisi niitd terveitd tyoympdristojd,
missd myos uskalletaan jakaa. Esimieskoulutuksissa pidetddn tdrkednd, ettd
oikeasti on erilaiset ympdristot. Omassa esimiesroolissa se on tdirkedtd, ettd
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kaikilla on hyvd olla ja kaikki uskaltaa sanoa, ettd siihen kylld panostan myos,
nimenomaan tdihdn tiimihenkeen ja timmoiseen.”(V7)

“Meilld on tdmmoisid yhteisid hetkid myéskin, vihdn ehkd vapaamuotoisem-
pia ja ettd ne ei ole aina pelkdstddn sen jonkun aiheen tai jonkun tietyn ongel-
man ympdrille vaan. Pddstdisiin myds ihan puhumaan vapaasti. Meilld on sitd
vdhdn liian vihdn.”(V4)

“Meilld on tietyt kdytdnteet just siihen, ettd milloin ndhdddn ja miten ndhdddn
ja on semmoista sddnnollisyyttd ja sddnnénmukaisuutta ja ihmisilld on aika
matala kynnys olla yhteydessd. On hirvedn positiivista minun mielestd, ettd
ollaan valmiita soittamaan, jos menee sormi suuhun ja kysymddn apua.” (V1)

Etdtyossid yhdessd oppimista estivid tekijoitd oli haastateltujen mukaan erilaisia. Eniten
haastateltavat mainitsivat kiireen ja muut ajanhallintaan ja tyokuormaan liittyvit haasteet.
Lisidksi esille nousivat rajoitteet ja rakenteelliset esteet kuten GDPR, viestinnin ja osallistu-

misen haasteet sekd persoonallisuuteen ja vuorovaikutustyyleihin liittyva erot.

”Se ajan puute, mihin me priorisoidaan se meiddn aika...Monet on aika sellai-
nen introvertteja ehkd ja sitten se on extrahankalaa jakaa jotakin verkossa ver-
kon yli. Niin siind pitdd joku fasilitoida sitd ja se on ehkd se haaste. Helposti
tdmmoiset niin kuin mind, niin peittoo kaikkien keskustelut, kun sitten yksi on
ddnessd ja puhuu ja pdlpdttdd eikd anna kenellekddn tilaa. Vihdn semmoisia
erilaisia muotoja sille keskustelulle, ettd just jotain pienryhmid.”(V4)

“Ajanhallinta. Mutta kylld se vaan, ettd kalenteri on ihan tupaten tdynnd pa-
lavereita, niin estdd ihan konkreettisesti sen, ettd joku ei voi vaan soittaa sulle.
Semmoisia aukkoja pitdisi saada lisdd, mutta sitten toisaalta asioita on aika
paljon tehtivdnd. ” (V1)

"Aidosti varata aikaa keskustelulle eikd vedetd silleen hyvin tiukastikin. Jon-
kun pitdd olla aina miettinyt, ettd mitd kdasitellddn ja milld tavalla ja tietysti
onlinepalaveri sitten vield ehkd vihdn enemmdn korostuu se, ettd onko se mie-
titty, ettd miten se palaveri tilanne pyordytetddn ldpi.”(VS)

"GDPR, kun se esti nyt, ettd me ei saatu sitd tietoa sdilyttid mihinkddn.
Edtoissd yleensdkin on se, ettd kaikki tdytyy aina varata etukdteen. Sun tdytyy
varata aika jollekin. Nyt sitd varten tdytyy aina varata palaveri, ettd kun kysyy
jotain, ettd ei se ole endd semmoista, ettd voi tosta noin vaan kysdistd jotain
ohimennen.”(V3)

Yhdesséd oppimista etdtydssé voisi haastateltujen mielestd kehittdéd palaverikdytdnno6illd, ai-
katauluilla ja ajankdyton hallinnalla, vapaalla ja matalan kynnyksen vuorovaikutuksella, yri-

tyskulttuurilla ja ilmapiirilld, motivoinnilla ja innostamisella.
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” Kunnioitettaisiin niitd olemassa olevia taukoja, mitkd on palaveriaikoja, ettd
kun palaveri loppu, niin se on oikeasti loppuu ja ettd ihmiset olisi ajoissa pai-
kalla, olisi valmistautuneita niihin palavereihin ja lukisi ehkd potentiaalisesti
ne materiaalit, jotka tulisi sinne. Ja sitten ehkd, ettd kannustettaisiin aktiivi-
semmin siihen, ettd haetaan sitd tyhjdd aikaa omasta kalenterista. Muistaa
mydskin, ettd tarvitset aikaa itsellesi ja tarvitset aikaa palautua ja ndin taval-
laan tuoda se osaksi yrityskulttuuria, niin se olisi kylld iso juttu. (V1)

”Varmaan voisi vield paremmin antaa suosituksia siitd, ettd miten etdtyostd ja
onlinepalavereista, workshopeista saa enemmdn irti, ettd tammaoisid suosi-
tuksi, toimia, ettd ota ndmd huomioon, kun jdrjestdt tilanteita. Varsinkin sel-
laisia tilanteita, joihin on joku muu odotus, kun se, ettd ihmiset vaan raportoi
statuksia, ettd jos siind on selkedsti odotus. Ettd yhdessd oivalletaan jotakin,
ettd olisi semmoisia kdytinnénvinkkejd, ettd tdillaiset asiat on osoittautunut
toimiviksi. Nditd kannattaa kayttdd. ”(VS8)

"Tuoda takaisin noita, mitd meilld oli tammdisid virtual ja nditd ei ole jdrjes-
telmdllisesti endd jdrjestetty. Saadaan sitd tiimiytymistd pidettyd ylld. Kun
olisi tdmmdinen, missd ei olisi varsinaista agendaa, mutta pystyisi jakamaan
vapaammin samalla lailla kun kahvihuoneessa. Niin tdd olisi ehkd semmoinen
mitd niin voisi korostaa lisdd.”(V6)

“Jotakin pelejd, milli voi opetella jotain asioita tai sellaista, mistd ihmiset
innostuisi enemmdn kuin siitd, ettd vaan istutaan Teamsissa ja puhutaan jos-
takin asiasta. Sellaista, ettd siind olisi vihdn sellaista eldmyksellisyyttd ehkd
enemmdn kuin mitd nyt tdmmdisessd aika kuivassa ja harmaassa korporaatio-
eldmdssd on, ettd olisi kiva tulla johonkin palaveriin. Aika usein meiddn tiimi-
palavereissa ihmiset innostuu siitd, ettd jos on joku kilpailu tai joku tdllai-
nen.”’(V4)

"Tavallaan se on semmoista jatkuvaa kehitystd. Me ollaan niin uusi tiimi, me
vihdn haetaan koko ajan semmoista interaktiivista mallia, miten me tehdddn
ja miten me loydetddn niitd oikeita tapoja. Haastatellaan muita ryhmid ja opis-
kellaan muiden ryhmien malleja. Se ldapindkyvyys, ettd pitdisi varmaan enem-
mdn kylld oikeasti sitten kehittdd. Jos joku kehityskohde, niin kylld ldsndolevat
workshoppdivit voisi olla se, ettd pitdisi varmaan ehkd enemmdn ottaa, niin
ne tukisi sita.”(V5)

Toisaalta kaksi haastateltavaa sanoi, ettd organisaatiossa yhdessd oppiminen etity0ssi sujuu

télla hetkelld ja organisaatiolla on kéytettdvissdédn tydtapoja sen edistdmiseksi.

"Me pyritddn, ettd meilld olisi myos palaveria, jossa me jaetaan sitd tietoa
mitd kukanenkin on tehnyt omillaan eli meilld on niitd demoja, missd tavallaan
kdydddn sitten ldpi, ettd mitd on viety tuotantoympdristéon ja mitd, miten ja
miten sitd on tehty.”(V2)

“Meille on tarjottu tyokaluja, mistd, jos sd olet itse aktiivinen, voit sieltd ha-
kea. Nyt jos ajatellaan, koko IT-tason koulutuksia nyt hirvedsti oikeasti yh-
dessd ole, ettd kylld ne tdllaisiin pienempiin ryhmiin menee. Md koen, ettd tdilld
hetkelld ja ihan kylld tdssd viimeisen vuoden, tin vuoden alussakin jo, niin
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meilld on ollut kylld panostusta tihdn tavallaan, ettd on annettu mahdollisuuk-
sia. Erilaisia kokoonpanoja on kutsuttu kasaan ja on jaettu infoa ja on koulu-
tettu ja eri teemoilla, mutta kaikki on sellaista mun mielestd oppimista ja ryh-
missd ehkd, ettd vihdn interaktiivisia koulutuksia. Olisin ehkd ihan tyytyvdinen
Jja oletan, ettd meilld on vahva tdmd organisaatio, niin ne varmaan kylld jat-
kavat kehittamistd, ettd tulee uusia ideoita ja tammoisid. ”(V7)

Taulukko 2. Yhdessd oppimista etityOssé edistdvét, estivit ja kehittavat tekijit

Yhdessa oppimista Yhdessa oppimista Yhdessa oppimista
edistavat tekijat estavat tekijat kehittavat tekijat
Viestintdkanavat ja Kiire, ajanhallinta ja Palaverikaytannot
ty6kalut ty6kuorma

Kulttuuri ja ilmapiiri Rajoitteet ja rakenne Aikataulut ja ajanhallinta
Johtaminen ja rooli Viestinnan ja Vapaa ja matala

osallistumisen haasteet vuorovaikutus

Organisaation Persoonallisuus ja Yrityskulttuuri ja ilmapiiri
toimintakaytannot ja vuorovaikutustyylit
struktuuri

Motivointi ja innostaminen

Taulukossa 2 on esitetty yhteenveto edelld kerrotusta yhdessd oppimista etitydssa edistavit,

estdvit ja kehittavat tekijat.

Haastattelun lopuksi haastattelukysymysten jélkeen haastateltavat toivat esille vield muuta-
mia asioita liittyen organisaation oppimiseen etdtyossa. Heidén esiin nostamia lisihuomioita
olivat tyOn tasapainon 16ytdmisen tirkeys ja tyon hybridimallin hyvéksi toteaminen. Myds
oman ajankdyton ohjaus pohditutti ja se, ettd organisaation ei toisaalta olisi hyva Rajata lii-
kaa ajankdyttdd, koska silloin voisi olla vaarana itseohjautuvuuden hividminen. Itseohjau-
tuvuus taas koettiin innovoinnin ja ketterdn tekemisen mahdollistajana. Ratkaisuna ehdotet-
tiin positiivisen organisaatiokulttuurin kautta vaikuttaminen. Toinen haastateltu taas niki
oppimisessa tdrkednd tekijdnd tyontekijoiden yksilolliset erot motivaatiossa oppia. Hianen

mielestdén johdolla on tdssd haastava rooli saada tyontekijét inspiroitua ja innostettua
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oppimaan, koska oppimisessa on hdnen mielestddn pitkalti kyse itsendisestéd otteesta oppia
ja opiskella. Lisdksi yksi haastateltu toi esille sukupolvien eron halusta tehda etétyotd. Hanen
mielestddn vanhempi sukupolvi haluaa tehda t6itd enemmén lasnd, kun taas nuorempi suku-
polvi arvostaa etitydmahdollisuutta. Syyksi hin arvelee sen, ettd maailma on muuttunut 30
vuodessa ja vanhempi sukupolvi on tehnyt uransa lasnitydssd eikd ehkd osaa ndhdi, ettd
nykytyo on paljolti tietokoneella olemista, kun taas nuorempi sukupolvi on kasvanut siihen,

ettd kouluakin on pystynyt kiyméén etdna.

"Ehkd tasapainon l6ytyminen siind, se on kaikkein tdrkein asia etdtyossd.
Juuri luin jonkun tutkimuksen, ettd kaikkein tehokkain tyoskentelymuoto on
hybridi tyoskentelymuoto. Itse omasta kokemuksesta allekirjoitan sen, ettd
jompaa kumpaa tekemdilld ne ideat vaihtavat omistajaa tai ainakin levidd sil-
loin, kun ollaan kasvokkain, niin mun mielestd se on kylld kaikkein paras. Jot-
kut, tavallaan omaan ajankdyttoon kaipaa ehkd enemmdn ohjeistusta. Mutta
sitten toisaalta se voi rajoittaa aika paljon, ettd jos meilld tulee ylhddltd jotkut
ohjeet, ettd tehkdd juuri ndin, niin sitten se saattaa herkdsti ohjata siihen, ettd
se itseohjautuvuus jdd pois siitd. Ja se itseohjautuvuus ainakin minun ndakokul-
mastani on se, mikd mahdollistaa nimenomaan innovoinnin ja ketterdin teke-
misen, niin en soisi sen ldhtemdcdn pois. Pyrittdisiin vaikuttamaan siihen orga-
nisaatiokulttuuriin jollain tavalla positiivisen kautta.” (V1)

“"Haasteena on se, jos me halutaan, ettd ihmiset oppii etdind, mutta kun kaikilla
ei ole sitd asennetta, ettd md haluan oppia tai mun pitdd oppia niin onhan se
johtaminen ihan tosi tosi vaikeata sitten inspiroida ja innostaa ihmisid oppi-
maan itsendisesti. Siind tdaytyy olla aika hyvin semmoinen itsendinen ote, ettd
se toteutuu. Sitd odotetaan kylld ihan missd tahansa, ettd itse itsendisesti opi-
taan ja opiskellaan.”(V4)

“lhan selkedsti vanhempi sukupolvi, mikd toki tekee mielellddn etdtoitd, mutta
he ehkd eniten kaipaavat sitd toimistolla olemista. Ja sitten taas uusi sukupolvi
tuntuu hyvin paljon arvostavan sitd etdtyon mahdollisuutta, ettd se on rekryti-
lanteessa hyvin, hyvin korkealla. Voisin melkein vdittdd, ettd se on palkkaa
tdarkedmpi se mahdollisuus. Md veikkaan, ettd se on tottumiskysymys. Van-
hempi sukupolvi, kun on aloittanut uransa ja niin se on ollut se ja sitten ehkd
unohdetaan, ettd maailmakin oli pikkaisen erilainen silloin. Kylldhdn se kii-
reen tunne on ihan erilainen tdind pdivdand, mitd se oli 30 vuotta sitten. Nyt jos
mentdisiin kaikki takaisin toimistolle, ei sielld kahvihuoneessa hopdteltdisi,
vaan se on naputtelua aamusta iltaan. Siind mielikuva siitd, ettd leppoisampaa
toimistolla harhautuu siihen vanhaan muistoon ja sitten taas nuorempi suku-
polvi on kasvanut tdhdn kohtaan, ettd kouluakin on pystytty tekemdcdn etdind
varsinkin silloin pandemian aikaan.”(V6)
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8 Pohdinta ja johtopaitokset

Tassd luvussa tehdddn yhteenveto tutkimuksen empiriaosassa saaduista tutkimustuloksista
ja pohditaan niitd peilaten aiempaan tutkimuskirjallisuuteen organisaation oppimisesta eté-
tyOssd ja sen pohjalta muodostettuun teoreettiseen viitekehykseen. Lisdksi luvun johtopaa-
toksissd vastataan tutkimukselle asetettuihin alatutkimuskysymyksiin, joiden avulla vasta-
taan tutkimuksen paitutkimuskysymykseen. Kolmannessa alaluvussa annetaan myos kiy-
tdnnon suosituksia ja kerrotaan tutkimuksen rajoitteet. Luvun lopussa esitetddn vield mah-

dollisia jatkotutkimusehdotuksia.

8.1 Tutkimustulosten yhteenveto ja pohdinta

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli tutkia organisaation oppimista etdtydssd. Tutkimuksen
teoreettinen viitekehys muodostuu etitydstd, organisaation oppimisesta ja organisaation op-
pimisesta sosiaalisen oppimisen nidkokulmasta. Tutkimustulosten perusteella tutkittavassa
organisaatiossa etity0 on lisddntynyt merkittavésti Covid-19-pandemian jélkeen, vaikkakin

tdssd globaalissa organisaatiossa etéityotd on aina tehty paljon.
Etityo

Tutkimustulosten mukaan etédty6td haastavia tekijoitd ei suoraan tunnistettua organisaatiossa
olevan, vaan etityon néhtiin sujuvan ilman erityisid haasteita. Osittain tétd selittdd varmasti
se, ettd etdtyOtd on tehty tissd organisaatiossa niin pitkdén ja tyd on suunniteltu pitkélti alusta
lahtien niin, ettd sen pystyy tekemédn etdand. EtityOpaivit koettiin kuitenkin olevan kiireisia,
palaverista toiseen menemisti sekd vihiistd tauotusta ja ajanhallinnan haastavuutta sisélta-
vid. Virtuaalikokousten méérdn kasvu (Messenger, 2019) ja hyvinvoinnin haasteet (Graves
& Karabayeva, 2020; Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020) ndhddédn myos tutki-
muskirjallisuudessa yhdeksi etdtyotd haastavaksi tekijaksi. Muita etdtyon haasteita tutkimus-
kirjallisuuden mukaan ovat tiedon jakamisen vaikeutuminen (Graves & Karabayeva, 2020;
Taskin & Bridoux, 2010), yhteistyon ja vuorovaikutuksen heikkeneminen (Yang et al., 2022)
ja organisaatiokulttuurin ja sosiaalistumisen haasteet (Greenstein, 2021; Popovici & Popo-

vici, 2020), mutta nditéd seikkoja ei tullut ilmi tutkimustuloksissa. Tutkimustulosten mukaan
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etdtyd on tiysin hyvéksyttyd ja se on tirked osa organisaatiokulttuuria, jota tuetaan muun
Mynarek & Jahr (2024) toteavat, ettd etityotd tulisi tukea vahvistamalla etdtyotd suosivaa

kulttuuria.

Etdatyon mahdollisuuksina tutkimustulosten perusteella ndhtiin vahvasti tehokkuus tyonte-
ossa. Lisdksi tutkimustulosten perusteella etdtyd tuo tyohon suunnitelmallisuutta, nopeutta,
lisdd oppimista, yhteisollisyyttd, tydnteon helppoutta ja tiedon jakoa. Aiempi tutkimuskirjal-
lisuus tukee ajatusta tuottavuuden kasvusta (Bloom et al., 2015), ajanséddstdstd ja mahdolli-
suudesta tydskennelld ilman oman toimiston héiridtekijoitd (Graves & Karabayeva, 2020;
Messenger, 2019) seki tiedon jakamisesta (Nwankpa & Roumani, 2024), mutta tutkimus-
kirjallisuudessa esiin tulleita itsendisyyden lisddantymistd (Rich & Entreprencur Media,
2023) ja mahdollisuutta kehittdd viestintd-, ajanhallinta- ja organisointitaitoja etdtydssd
(Graves & Karabayeva, 2020) ei ilmennyt tutkimustuloksissa. Tama ristiriita tutkimustulos-
ten ja aiemman tutkimuskirjallisuuden vililld voi johtua etétyon rutinoitumisesta ja sen ole-

van nykyisin normaali tyon teontapa.

Etidtyon onnistumisen edellytyksid 10ytyi tutkimustuloksista useita. Tutkimustulosten mu-
kirjallisuus nidkee luottamukseen perustuvan johtamisen yhdeksi etiatyon onnistumisen edel-
lytykseksi (Golden & Raghuram, 2010; Graves & Karabayeva, 2020; Messenger, 2019).
Tutkimustulosten mukaan etéitydssd ilmeni yhteistd ongelmanratkaisua ja tiedon jakamista
muun muassa erilaisten palavereiden muodossa, ryhmétditi ja ideoiden ja kokemusten vaih-
toa. Tutkimustuloksissa tuli ilmi my6s avoin keskustelukulttuuri. Suortti & Sivunen (2024)
ja Yang et a. (2022) nédkevitkin toimivan viestinndn ja vuorovaikutuksen yhdeksi etdtyon
onnistumisen edellytykseksi ja Mynarek & Jahr (2024) ja Taskin & Bridoux (2010) toteavat

tiedon jakamisen tukemisen tirkeéksi osaksi etdtyon onnistumista.

Tutkimustuloksissa ilmeni vahvasti se, ettd etdtyossd kdytdssd olevien ajantasaisten vélinei-
den, tietojérjestelmien ja teknologian avulla etityd sujuu hyvin. Tutkimustuloksissa nousi
esiin etdpalaverit, kokoukset, organisaatiossa kiytdssd olevan ketterdn mallin mukaiset kéy-
ténteet ja erilaisten digitaalisten vélineiden ja tiedon jakamisen kanavien keskustelut kuten
Teams ja Chat. Lisédksi tutkimustulosten mukaan organisaatio tukee ja kannustaa osaamisen
jakamista lukuisilla erilaisilla keinoilla kuten sdénnéllisilld kohtaamisilla, erilaisilla yhtei-

s0illd ja digitaalisilla vilineilld sekd ketterélld toimintamallilla. Tutkimuskirjallisuus tukee
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tutkimustuloksia ja Graves & Karabayeva (2020) ja Popovici & Popovici (2020) toteavatkin,
ettd ajantasaiset tyOkalut ja osaaminen ovat yksi etdtyon onnistumisen edellytys. Tutkimus-
tuloksissa tuli ilmi kuitenkin erikoinen ristiriitaisuus, kun tutkittavan organisaation kaikilla
jasenilld ei ollut kéytettdvissd samat teknologiset vélineet ja alustat ja ndin mahdollisuus
hiljaisen tiedon kerddminen etétydssé ei onnistunut kaikilla samalla tavalla. Voi my®ds olla,
ettd kaikilla organisaation jdsenilld on kéytettdvissddn samat teknologiset vélineet, mutta
kaikki eivét niistd vain tieda.

Sitd vastoin taas selkeitd ohjeita etdtyohon ei tullut ilmi tutkimustuloksissa, vaikkakin tutki-
mustuloksissa etityon tekeminen oli rutiinia ja selvdi. Etéty6td on tehty tdssd organisaatiossa
aina ja se on ikddn kuin olennainen osa organisaation toimintatapaa, joka osaltaan oletetta-
vasti selittda selkeiden ohjeiden puuttumisen. Tutkimustulosten mukaan erillisid ohjeita eté-
tyohon ei ehki kaivattukaan, koska etityon tekeminen oli niin itsestddn selvii ja helppoa.
Aiempi tutkimuskirjallisuus on tunnistanut kuitenkin yhdeksi etityon onnistumisen edelly-
tykseksi selkeét ohjeet ja kdytinnot (Graves & Karabayeva, 2020; Popovici & Popovici,
2020), mutta koska tutkimustulosten mukaan etdty6td on tehty aina tdssd organisaatiossa ja
sen tekeminen on itsestdin selvyys, ei tutkimustuloksissa selvinnyt tarkempia etdtyon oh-

jeistuksia.

Etatyon kdytdnnot vaikuttivat olevan tutkimustulosten perusteella selvit. Yksi etityotyon
kaytanto, joka nousi merkittdvisti esiin muutosta kaipaavana seikkana tutkimustuloksissa,
oli taukojen pitdminen etdtyopalavereiden vélissd. My0s tutkimuskirjallisuus tukee hyvin-
voinnin tukemista etityon onnistumisen yhtend edellytyksend (Messenger, 2019; Popovici
& Popovici, 2020). Tyon ja vapaa-ajan tasapaino ja yhteisillisyyttd tukeva organisaatiokult-
tuuri eivit noussut merkittdvasti esiin tutkimustuloksissa, vaikkakin organisaatiokulttuuriin
viittaavia piirteitd oli tutkimustuloksissa avoimessa keskustelukulttuurissa, terveessd ympa-
ristdssd ja yhteisissd palavereissa sekd tiedon ja osaamisen jakamisessa. Tutkimuskirjalli-
suus (Greenstein (2021); Mynarek & Jahr, 2024) kuitenkin nédkee yhteisollisyyttd tukevan

organisaationkulttuurin yhdeksi etdtyon onnistumisen edellytykseksi.
Organisaation oppiminen

Tutkimustulosten mukaan organisaation oppiminen koettiin vuorovaikutuksena ja sosiaali-
sena oppimisena. Se ndhtiin kanssakdymisend, keskusteluna, ajatusten ja ideoiden jamisena,

yhdessd toimimisena sekd tiedon siirtona ja hyddyntdmisend. Organisaation oppiminen
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néhtiin my0s yksil6llisend ja itseohjautuvana oppimisena, mutta myds laajempana kuin yk-
silon osaamisten summana. Organisaation oppimisena koettiin sekd muodollinen ettd epa-
muodollinen oppiminen ja organisaation rakenteet koettiin oppimista tukevana. Tutkimus-
tuloksista tuli ilmi my®ds, ettd kaikki eivdt kokeneet organisaation oppimista péivittdisend,

tyOssd tapahtuvana oppimisena, vaan erillisind koulutuksina.

Tutkimustulosten mukaan ndkemykset organisaation oppimisesta olivat laajoja ja nikemyk-
sissd tuli ilmi joitakin samoja asioita kuin aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa organisaation
oppimisesta. Tutkimustulosten mukaan ndkemykset painottuivat kuitenkin enemmén konk-
reettisiin tilanteisiin eikd organisaation oppimista ndhty niin syvillisend muutoksena kuin
mitd aiempi kirjallisuus sen ndkee. Aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa organisaation oppi-
minen ndhdddn pitkilti tiedon prosessointina, jonka avulla muodostetaan organisaation
muistia (Argyris & Schon, 1996; Huber, 1991; March, 1991; Meeus, M., Oerlemans, L., &
Hage J., 2001), joka taas johtaa paremman tiedon, toiminnan ja asiantuntemuksen kehitty-
miseen (Fiol & Lyles, 1985; Huber, 1991; March, 1991; Meeus, Oerlemans & Hage, 2001)
ja varmistaa organisaation kilpailuedun (Senge,1990). Kuten tutkimustuloksissa, my0s
aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa tuli ilmi tekijét, jotka osallistuvat organisaation oppimi-
seen. Tortorella & Fogliatto (2014) ndkevét organisaation oppimisen prosessina, johon osal-
listuu yksilot, ryhmit, organisaatiot ja yhteisot ja jotka oppivat jatkuvasti muuttaen itsedén
ja organisaatiotaan. Tutkimustuloksissa tuli ilmi etenkin yksil6t, tiimit ja organisaatio osana

organisaation oppimista.

Organisaation oppiminen ei ndhty muutoksena organisaatiossa. Myds aiemman kirjallisuu-
den nidkemykset siitd, miten oppiminen nikyy, poikkeaa hieman tutkimustuloksista. Tutki-
mustulosten mukaan organisaation oppiminen koettiin konkreettisiin tilanteisiin, kun taas
aiempi tutkimuskirjallisuus katsoo sitd laajemmasta ndkokulmasta vanhentuneen tiedon
poistamisena tai organisaation toiminnallisina ja kulttuurisina muutoksina (Meeus, Oerle-
mans & Hage, 2001). Uusien ideoiden omaksuminen ndhtiin organisaation oppimiseksi seki
tutkimustuloksissa ettd aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa Meeusen, Oerlemansin & Ha-
genin mukaan (2001). Namé erot tutkimustuloksissa ja tutkimuskirjallisuuden vililld ovat
mielestdni ymmarrettdvid, koska organisaation oppiminen aiheena voi olla usealle hieman

vieras eikd sitd osata kdsittda ja selittdd niin laajasti kuin tutkimuskirjallisuus sen tekee.

Tutkimustuloksissa tuli ilmi sekd yksilollistd ettd sosiaalista oppimista. Eniten koettiin sosi-

aalista ja vuorovaikutteista oppimista kuten keskusteluja ja sosiaalisia kohtaamisia. Tama
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nidkemys oppimisen kokemuksista tutkimustuloksissa saa tukea myds aiemmasta tutkimus-
kirjallisuudesta sosiaalisesta oppimisesta. Sosiaalinen oppiminen on Kristjanson et a. (2014)
mukaan tiedon jakamista, yhteistd oppimista ja tiedon yhteisluontia. Myos Schusler et al.
(2003) toteavat sosiaalisen oppimisen olevan jatkuvaa vuorovaikutusta, jossa ihmiset jakavat

nikokulmiaan ja kokemuksiaan yhteisten késitysten ja luomiseksi.

Myo6s oppimisen eri muodot ldsnd- ja etdoppimisesta sekd muodollisesta ettd epdmuodolli-
sesta oppimisesta tulivat esille tutkimustuloksissa. Erityisesti organisaation rakenteissa
oleva ketterd malli koettiin organisaation oppimista tukevaksi ja oppimiseksi koettiin myos
teknologian kayttd. Organisaation kdytdsséd olevan ketterdn mallin tuoma tuki yksildiden ja
ryhmien oppimiseen saa tukea my0s tutkimuskirjallisuudesta Easterby-Smith & Lyles
(2011) ndakemyksestd sosiaalisesta oppimisesta, jonka mukaan organisaation oppiminen on
jatkuva, organisaatiossa tapahtuva prosessi, jota organisaatio voi edistii ja tukea. Oppimisen
koettiin olevan tarkedd, pdivittiistd ja virkednd pysymistd ja sen ndhtiin olevan myds asenne

ja motivaation ja innon ldhde.

Oppimisen koettiin olevan myos taitojen ja kyvykkyyden kehittdmisté, johon viittaa myos
aiempi tutkimuskirjallisuus. Easterby-Smith & Lyles (2011) toteavatkin, ettd tydeldmédssa
vaaditaan sekd kognitiivista ettd sosiaalista oppimista kayttdd oikeaa tietoa, kykyd toimia
erilaisissa tyOyhteisoissd sekd kykyd innovoida. Tutkimustuloksista ei 16ytynyt juurikaan
suoria havaintoja Easterby-Smith & Lylesin (2011) ndkemykseen siité, ettd oppiminen olisi
identiteetin kehittdmisté ja sosialisaatiota, mahdollisuutta tulla osaksi yhteisdjd, jotka muo-
dostavat organisaation. Tdhdn kuitenkin tuli joitakin epdsuoria viittauksia tutkimustuloksista
yksildiden ja tiimin kehittdmisestd, tiimin vahvuudesta ja toisten auttamisesta ja tietojen ja-
kamisesta. Tastd herdd kysymys, aiheuttaako etity0 ja virtuaalinen kanssakdyminen osaltaan
sen, ettd identiteetin kehittyminen ja sosialisaatio eivédt nouse merkittdvésti haastateltujen
vastauksissa. Kun suurin osa kanssakdymisestd ty0ssa on eténd, yksilot eivit voi peilata aja-
tuksiaan ja ndkemyksidén mahdollisesti yhtd hyvin toistensa kanssa kuin kasvokkain vuoro-

vaikutuksessa ja my0dskin sosiaalistumista ei tapahdu kenties niin paljon.

Tutkimustuloksista tuli ilmi, ettd tietoa dokumentoidaan, tallennetaan ja jaetaan jésenten
kesken, jolloin oppiminen viittaa vahvasti ryhméaoppimiseen. Tutkimuskirjallisuus tukee téta
nidkemystd. Argote & Miron-Spector (2011) mukaan yksil6llinen oppiminen ei ole riittdva
organisaatiossa tapahtuvalle oppimiselle, vaan tieto tulisi varastoida, jotta se olisi muiden

kiytettdvissd ja ndin muistijirjestelmillddn edistdisi erilaisten tietojen oppimiseen.
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Tutkimustulosten mukaan tietovarastoja on téssi organisaatiossa master data, erilaiset doku-
mentoinnit ja ketterdn jarjestelmén sisélla olevat tietovarannot. Kuittinen & Salo (2005) vah-
vistavat tutkimustulosten antamaa tietoa tiedon jakamisesta, tiedon yhteisestd tulkinnasta ja
muuttamista organisaation tasolle toiminnaksi tai kdytannoiksi. Kuittinen & Salo (2005) to-
teavat, ettd yksilollisen oppimisen ja oivallusten kautta tapahtuu ryhméioppimista, jonka
avulla muodostetaan yhteisid uusia organisaation toimintamalleja ja rakenteita. Téssd kohtaa
on mielenkiintoinen havainto aiempana todettuun tutkimustulokseen, jossa tutkimustulosten
mukaan organisaatiossa ei koettu oppimisen kohdistuvan organisaatioon, mutta tissi kohtaa
tutkimustulokset kertovat organisaation tiedon tallentamisesta yhteiseen muistiin ja sieltd
edelleen kaikkien kéytettdvéksi, joka taas viittaa vahvasti oppimisen kohdistuvan koko or-

ganisaatioon.

Tutkimustuloksissa ilmi tulleet mentorointi- ja kummitoiminta sekd osaamisen ja hiljaisen
tiedon kirjaaminen erilaisille alustoille ja jarjestelmiin sekéd organisaation erilaiset tietojér-
jestelmit ja tiedon jakaminen ilmentévit kaikki organisaation muistin kehittimistd, joka on
yksi tirked organisaatio oppimisen tekija. My0s tutkimuskirjallisuus vahvistaa tutkimustu-
loksia ja Baltrusch (2001) toteaakin, etté tiedon tallentaminen ja sen jaettavuus muuten kuin
hiljaisena tietona on tirkeda organisaation jasenten vaihtuvuuden ja tyon hajanaisuuden ta-
kia. Hén jatkaa, ettd organisaation muistia voivat olla keskitetyt tietovarastot ja -jdrjestelmat.
Zach (1999) my0s toteaa vield, ettd kilpailukykyisend pysyédkseen organisaation muistin ke-

hittdminen ja sen kéytto on olennaista.

Yksilon osaaminen, hiljainen ja eksplisiittinen tieto ovat osa organisaation oppimista. Yksi-
16n osaamisen, hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon hyddyntdminen tuli ilmi tutkimustuloksissa
yksilolliselld tasolla, mutta my0s organisaation rakenteissa. Yksilon osaamista hyddynnet-
tiin tutkimustulosten mukaan asiantuntemuksen arvostamisena, osaamisen jakamisena ja
osaamisen jatkuvana kehittdmisend. Yksilon osaaminen ja hiljainen tiedon hyddyntdminen
kulkivat usein tutkimustuloksissa my0s rinnakkain, jolloin se ndkyi organisaation ihmistun-
temuksena kysyé ongelmien edessé oikeilta henkil6iltd apua sekd mentori- ja kummitoimin-
nassa. Hiljaista tietoa ilmeni myds tiedon jakamisena, aiemman tiedon hyddyntdmisend ja
avoimena keskustelukulttuurina. Aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa avoin keskustelukult-
tuuri ja yksilon osaaminen saavat vahvistusta. Okorley et al. (2024) toteavat, ettd oppimis-
myonteinen ja yksilon kehittymistd tukeva ja arvostava organisaatiokulttuuri edistdd oppi-

mista ja luo ympaériston, joka edesauttaa taas organisaation yleistd menestysta.



79

Eksplisiittistd tietoa hyddynnettiin tutkimustulosten mukaan tiedon dokumentoinnissa, mas-
ter datan ylldpidossa, raportoinnissa ja osaamisrekisterissd. Lisdksi tutkimustuloksissa esiin
nousseet digitaaliset ratkaisut kuten erilaiset alustat ja jarjestelmét tukevat eksplisiittisen tie-
don hyddyntédmistd. Tutkimustulosten tiedot hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon hyddyntami-
sestd saavat tukea aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta, joka toteaa uuden tiedon syntyvin
hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon dynaamisesta vuorovaikutuksesta ja yhdistelmastd (Nonaka
& Takeuchi, 2009) ja organisaatiossa nima kaksi tiedon muotoa yhdistyvit, niitd hyédynne-
tédén taloudellisen todellisuuden kanssa ja tallennetaan organisaation rutiineihin (Nelson &
Winter, 1982). Ajan myota ndiden kahden tiedon vuorovaikutuksen laatu voi johtaa ylivoi-

maiseen suorituskykyyn (Nelson & Winter, 1982).
Organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen nikokulmasta etityossi

Organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen nidkokulmasta sisiltdd tiedon ja osaamisen
jakamista, yhdessd oppimista ja tiedon yhteisluontia. Organisaation tuki ja kannustus tiedon
jakamiseen etityOssé olivat tutkimustulosten mukaan organisaation rutiinit, palaverit, kes-
kustelut ja organisaation kadytdssd oleva ketterd malli. Myds digitaaliset vilineet, tiedon ja-
kamisen kanavat ja organisaation kulttuuri nousivat esiin vastauksissa. Lisdksi osaamisen
jakamista tuettiin sddnndllisilld kohtaamisilla, erilaisilla yhteis6illd ja ryhmilld, digitaalisilla
valineilld, ketterdlld mallilla ja organisaation kulttuurilla ja kannustuksella. Myos aiemmasta
tutkimuskirjallisuudesta 10ytyy tukea tutkimustuloksille tiedon ja osaamisen jakamisen tu-
kemiseen ja kannustukseen etdtydssd. Aiempi tutkimuskirjallisuus toteaa etéityon onnistumi-
sen edellytykseksi tiedon jakamisen tukeminen (Mynarek & Jahr, 2024; Taskin & Bridoux,
2010), ajantasaiset tyokalut ja osaamisen (Graves & Karabayeva, 2020; Popovici & Popo-
vici, 2020) sekd yhteisollisyyttd tukevan organisaatiokulttuurin (Greenstein, 2021; Mynarek
& Jahr, 2024). Niitd samoja asioita 10ytyi tutkimustuloksista, jolloin organisaatio tukee tie-

don, ndkdkulmien ja osaamisen jakamista etityOssa.

Tutkimustulosten perusteella yhdessd oppimista tapahtui haastateltujen mukaan yhteisena
ongelmanratkaisuna ja tiedon jakamisena, ryhmitoind, koulutuksina, vuorovaikutuksena,
ketterdn mallin kautta ja erilaisina palavereina ja ideoiden ja kokemusten vaihtona. Avoin
keskustelukulttuuri ja terve oppimisymparistd koettiin yhdessd oppimista tukevaksi. Yh-
dessd oppimista tapahtui erityisesti palavereissa, koulutussessioissa, yhteisissd harjoituk-
sissa ja tiedon yhdistdmisessd. Aiempi tutkimuskirjallisuus tukee tutkimustuloksissa esiin

nousseita seikkoja sosiaalisesta oppimista. Kristjanson et al. (2014) kirjoittavat, etté
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sosiaalinen oppiminen on tiedon jakamista, yhteistd oppimista ja tiedon yhteisluontia yhtei-
sen paamddran avulla. Myd6s Schusler et al. (2003) nikemykset tukevat tutkimustulosten tul-
kintaa ja jatkavat, ettd sosiaalinen oppiminen on jatkuva vuorovaikutus, jossa yksilot jakavat

nikokulmiaan ja kokemuksiaan.

Tutkimustuloksissa etdtyon vaikutus yhdessd oppimiseen oli pddosin positiivista. Se oli tuo-
nut oppimiseen lisdd suunnitelmallisuutta, tehokkuutta, lisdoppia, yhteisollisyytté, tyonteon
helpotusta ja tiedon jakoa. Liséksi yhdessé oppiminen etitydssd on tuottanut tutkimustulos-
ten mukaan ongelmanratkaisumahdollisuuksia palavereiden muodossa, tiedon jakamista, or-
ganisaatiorajat ylittdvdd oppimista ja konkreettisen tyokalun ty6hon. Oppimisen suunnitel-
mallisuutta tukee my0s aiempi tutkimuskirjallisuus. Seo & Kim (2024) toteavat virtuaalisen
tyoympariston kautta tapahtuvan oppimisen olevan tarkoituksellista, koska se on ajallisesti
rajattua, alustalla tapahtuvaa ja valittujen henkildiden vélistd. Liséksi tutkimustuloksissa
esiin noussut tehokkuus saa vahvistusta tutkimuskirjallisuudessa, kun Graves & Karabayeva
(2020) ja Messenger (2019) toteavat etdtydon mahdollisuuksina olevan ajansiisto ja mahdol-
lisuus tyOskennelld ilman toimiston hiiridtekijoitd, jotka voivat tuottaa tehokkuutta ja hel-
potusta tyontekoon. Lisdksi Nwankpa & Roumani, (2024) toteamus tiedon jakamisesta tukee
tutkimustuloksia. Sen sijaan tutkimustuloksissa ilmi tulleita lisdoppia ja yhteisollisyyttd ei

ole mainittu aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa.

Etdtyon kielteisind vaikutuksina yhdessd oppimiseen taas koettiin spontaaniuden vihenty-
minen, palavereissa passiivisuuden mahdollistuminen ja asioiden ratkaisemisen vaikeus.
Aiempi tutkimuskirjallisuus etdtyosté tukee tutkimustuloksissa esiin nostamia asioita passii-
visuudesta ja asioiden ratkaisemisen vaikeudesta. Yang et al. (2022) mukaan etédtyon haas-
teina voi olla yhteistyon ja vuorovaikutuksen heikkeneminen sekd Graves & Karabayeva
(2020) ja Greenstein (2021) mukaan sosiaalistumisen haasteet. Tdhan tulisikin aiemman tut-
kimuskirjallisuuden mukaan vastata tukemalla organisaation kulttuuria ja yhteisollisyytta

(Graves & Karabayeva, 2020; Greenstein, 2021; Taskin & Bridoux, 2010).

Yhdessi oppimista edistavit tekijit

Yhdessé oppimista etity0ssd voi edistdd ja estdd monet eri tekijit. Tutkimustulosten mukaan
edistdviksi tekijoiksi mainittiin erilaiset viestintdkanavat ja tyokalut kuten Teams, Chat ja
Skype, kulttuuri, ilmapiiri kuten avoimet vilit, terve ympérist0 ja avoin keskustelukulttuuri,

johtaminen ja roolit sekd organisaation toimintakédytdnnot ja struktuuri. Yhdessé oppimista
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etityOssa edistivia tekijoitd tukee myos aiempi tutkimuskirjallisuus etidtyon mahdollisuuk-
sista. Graves & Karabayeva (2020) mukaan etdtyd antaa mahdollisuuden kehittda viestinta-
, ajanhallinta- ja organisointitaitoja ja Nwankpa & Roumanin (2024) mukaan etity0 antaa
mahdollisuuden tiedon jakamiseen. Liséksi etitydon onnistumisen edellytyksend pidetddn
luottamukseen perustuvaa johtamista (Golden & Raghuram, 2010; Graves & Karabayeva,
2020; Messenger, 2019) ja se tuli ilmi myos tdmén tutkimuksen tuloksissa. Aiemman tutki-
muskirjallisuuden mainitsemat etdtyon yhdessd oppimista edistdvit tekijat kuten toimiva
viestintd ja vuorovaikutus (Suortti & Sivunen, 2024; Yang et a., 2022), tiedon jakamisen
tukeminen (Mynarek & Jahr, 2024; Taskin & Bridoux, 2010), ajantasaiset tyokalut (Graves
& Karabayeva, 2020) ja yhteisollisyyttd tukeva organisaatiokulttuuri (Greenstein, 2021;

Mynarek & Jahr, 2024) nousivat esiin my0s tutkimustuloksissa.

Yhdessd oppimista estidvit tekijét

Tutkimustulosten mukaan yhdessd oppimista etitydssd estdviksi tekijoiksi ilmeni eniten
kiire ja muut ajanhallintaan ja tyokuormaan liittyvit haasteet. Ndiden lisdksi myds mainittiin
myos erilaiset rajoitteet ja rakenteelliset esteet kuten GDPR, viestinnén ja osallistumisen
haasteet sekd persoonallisuuteen ja vuorovaikutustyyleihin liittyvét erot. Aiempi tutkimus-
kirjallisuus ei esitd kiirettd ja ajanhallintaan ja tyokuormaan liittyvid haasteita etityon haas-
teiksi, mitkd taas osoittautuivat timéin tutkimuksen tuloksissa ehdottomasti merkittivam-
maksi tekijaksi. Aiemman tutkimuskirjallisuuden kanssa etityon haasteista yhtenevid kohtia
yhdessd oppimista etity0ssd estdviksi tekijoiksi 10ytyi tiedon jakamisen vaikeutuminen
(Graves & Karabayeva, 2020; Taskin & Bridoux, 2010) seké yhteistyon ja vuorovaikutuksen
heikkeneminen (Yang et a., 2022).

Yhdessi oppimista kehittivit tekijit

Yhdesséd oppimista etitydssd voisi tutkimustulosten mukaan kehittdd palaverikdytdnngilla,
aikatauluilla ja ajankdyton hallinnalla, vapaalla ja matalan kynnyksen vuorovaikutuksella,
yrityskulttuurilla ja ilmapiirilld sekd motivoinnilla ja innostamisella. Tdmén tutkimuksen tu-
loksissa tulivat ilmi ndmé kehittévit kohteet ja ne ovat varmasti aivan oikeansuuntaiset,
koska tulokset syntyivét juuri niiden henkildiden pohjalta, ketkd tyoté tekevit ja sen parhai-
ten tietdvat. Aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta 16ytyy tukea myos tutkimustulosten kehit-
tdmisehdotuksilla vapaan ja matalan vuorovaikutuksen keinoilla, kun Seo & Kim (2024)

toteavat, ettd organisaatioiden tulisi tukea satunnaista oppimista tukemalla sellaisia
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verkkoalustoja, joissa tyontekijat voivat vapaasti jakaa ajatuksiaan ja kokemuksiaan toista.
Tastd esimerkkind oli virtuaaliset kahvilat, joissa kokoonnutaan epévirallisiin keskusteluihin
kahvin parissa. My®ds yrityskulttuurin ja ilmapiirin parantaminen saa tukea aiemmasta tutki-
muskirjallisuudesta, kun Graves & Karabayeva, (2020), Greenstein (2021) ja Taskin & Bri-
doux (2010) toteavat, ettd etdtyon haasteisiin voisi vastata tukemalla kulttuuria ja yhteisolli-
syyttd. Tutkimustuloksista tuli myos ilmi mainintoja siité, ettd organisaation yhdessd oppi-
minen etdtyossd sujuu tilla hetkelld hyvin ja organisaatiolla on kdytettdvissddn tyotapoja sen
edistdmiseksi. Néin ollen tutkimustulosten mukaan organisaatiossa luotetaan organisaation

kykyyn jatkossakin kehittdd yhdessd oppimisen tapoja etdtyossa.

/ Onnistumisen edellytykset: Johdon luotto, yhteinen
ongelmanratkaisu, tiedon jako, ideoiden ja kokemusten vaihtoa, avoin
keskustelukulttuuri, Agile -malli, valineet ja tietojarjestelmat, avoin

L X J [ X J \
E t a tyo keskustelukulttuuri
/Organisaation oppiminen
'd
Haasteet: Vuorovaikutusta, Prosessissa mu:anakykinlot tiimit jalorgamsaatno
—— iaali N Oppimista tapahtuu konkreettisissa tilanteissa, uusien
P sosiaalista ja ideoiden omaksumisena. Oppimisessa eri muotoja,

rikkonaisuus ja reenne o e .
taukojen vahaisyys yksﬂolllsta opplmlsta taitojen ja kyvykkyyksien kehittamista, kettera malli ja
\ teknologian tuki.

Organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen
ndkokulmasta

Tiedon ja Yhdessa Tiedon
CEEEIMIEEN oppimista yhteisluontia
jakamista

Ediﬁféva‘t Estévat tekijat Kehittavat
tekijat tekijat

Ryhmaoppiminen,
organisaation muisti,
eksplisiittinen ja
hiljainen tieto ja
kulttuuri

Mahdollisuudet:

Tehokkuus,
suunnitelmallisuus,
nopeus, liséoppi,
yhteisollisyys,
tyonteon helppous
ja tiedon jako

Kuva 9. Tutkimustulosten pohjalta péivitetty viitekehyskuva organisaation oppimisesta so-
siaalisen oppimisen ndkokulmasta etdtyossa

Kuvassa 9 on havainnollistettu, miten tutkielman teoriaosuuden perusteella tehty teoreetti-

nen viitekehys tdydentyy tutkimustuloksilla.
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8.2  Johtopaatokset

Tamin tutkielman tavoitteena oli tutkia organisaation oppimista etitydssd. Organisaation
oppimisesta on tullut keskeinen tekijé kilpailukyvyn ylldpitdmisessd (Crossan, Lane, White
& Djurfeldt, 1995). Koska etity6 on yleistynyt, viimeaikainen keskustelu suomalaisten yri-
tysten paluusta ldsndtyohon on lisdéntynyt (Verkkouutiset, 2024; Sinkko-Westerholm,
2.6.2025) ja organisaation oppimisesta etitydssa ei ole juurikaan tutkimustietoa, oli tarpeel-
lista tutkia, mitd organisaation oppiminen on etityodssd. Lisdksi timén tutkielman tarkoitus
oli selvittdd mitd mahdollisuuksia ja haasteita etity0 antaa organisaatio oppimiselle. Koska
etdtyd on tullut jaddédkseen ja organisaatioiden kyky pitda jatkuvaa kilpailukykya ylla jatku-
valla oppimisella, on tarpeen liséksi selvittdd, miten organisaation oppimista voidaan edistié

etityossa.

Pro gradu -tutkielman tavoitteena oli vastata paitutkimuskysymykseen
Mitd organisaation oppiminen on etdtyossd?

Péaatutkimuskysymysta tukivat kolme alakysymysta.

1.Mitd mahdollisuuksia etdtyé asettaa organisaation oppimiselle?
2.Mitd haasteita etdityo asettaa organisaation oppimiselle?

3.Miten organisaation oppimista voidaan edistdid etdtyossd?

Tutkimuskysymyksiin vastataan kdédnteisessd jarjestyksessd aloittaen ensin alakysymyk-

sistd, joiden jdlkeen vastataan pdatutkimuskysymykseen.
Mitia mahdollisuuksia etityo asettaa organisaation oppimiselle?

Tassd tutkielmassa organisaation oppiminen ymmarrettiin erityisesti sosiaalisen oppimisen
ndkokulmasta, koska organisaatio on sosiaalinen oppimisymparistd, jossa sen jdsenet, ym-
péristd, toiminta ja kayttdytyminen tarjoavat yksiloille sosiaalisen paikan oppia ja organi-
saation oppimisen kirjallisuuden perusteella organisaation oppiminen voidaan ndhdi kollek-
tiivisena, sosiaalisena ilmiond (Argote & Levine, 2020; Maier, Prange & Rosenstil, 2001).
Organisaation oppimisen kontekstina oli tdssd tutkielmassa etétyd. Silld tarkoitetaan tyonte-
koa perinteisen toimiston ulkopuolella, usein digitaalisia vilineitd hyddyntéden, ajasta ja pai-

kasta riippumattomasti (Larson, 2024; Messenger, 2019).
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Etidtyon mahdollisuuksina, jotka voivat vaikuttaa myos organisaation oppimiseen, ovat lisa-
oppiminen, yhteisollisyys ja tiedon jako. Etdtyon onnistumisen edellytykset mahdollistavat
my0Os organisaation oppimista. Tutkimustuloksien ja aiemman tutkimuskirjallisuuden mu-
kaan johdon luottamus (Golden & Raghuram, 2010; Graves & Karabayeva, 2020; Messen-
ger, 2019), yhteinen ongelmanratkaisu ja tiedon jakaminen (Mynarek & Jahr, 2024; Taskin
& Bridou, 2010) seki avoin keskustelukulttuuri (Suortti & Sivunen, 2024; Yang et al., 2022)
edesauttavat etidtyon onnistumista ja ndin my0s mahdollistavat organisaation oppimista. Eta-
tyOn todettiin sujuvan hyvin kdytossd olevien ajantasaisten vélineiden, tietojarjestelmien ja
teknologian avulla. My®os erilaiset palaverit, ketterd malli ja tiedonjakamisen kanavat koet-
tiin etdtyotd tukevaksi. Vaikka aiempi tutkimuskirjallisuus mainitsee etdtyon selkeét ohjeet
ja kdytdnnot etdtyon onnistumisen edellytykseksi (Graves & Karabayeva, 2020; Popovici &
Popovici, 2020), ei niitd tissd organisaatiossa ollut, joka voi johtua siitd, ettd etityotd on
tehty aina ja se on osa normaalia tyon teonmallia. Etityon tekeminen on luultavasti kaikille
niin selkedd ja tuttua, ettei etityoohjeita ole tehty tai edes kaivattu. Lisdksi informanttien
tyonkuva on sellainen, jota tehdédn pitkélle teknologisten vélineiden avulla, jolloin ty6td on

helppo tehdé eténa.

Organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen ndkdkulmasta on tiedon ja osaamisen jaka-
mista, yhdessd oppimista ja tiedon yhteisluontia. Etdtyd mahdollistaa tiedon jakamista orga-
nisaation rutiineilla, palavereilla, keskusteluilla ja organisaation kdytossd olevalla ketterdlla
mallilla. Lisdksi erilaiset digitaaliset véilineet, tiedon jakamisen kanavat ja organisaation
kulttuuri mahdollistavat tiedon jakamista etitydssd. Etityd mahdollistaa my0s osaamisen
jakamista ldhes samoilla keinoilla. Osaamisen jakaminen mahdollistui sddanndllisilla kohtaa-
misilla, erilaisilla yhteisdilld ja ryhmilld, digitaalisilla vélineilld, ketterédlld mallilla ja orga-
nisaation kulttuurilla ja kannustuksella. My0s aiempi tutkimuskirjallisuus tukee tutkimustu-
loksia ja toteaa etityon onnistumisen edellytyksiksi tiedon jakamisen tukemisen (Mynarek
& Jahr, 2024; Taskin & Bridoux, 2010), ajantasaiset tyokalut ja osaamisen (Graves & Kara-
bayeva, 2020; Popovici & Popovici, 2020) sekd yhteisollisyyttd tukevan organisaatiokult-
tuurin (Greenstein, 2021; Mynarek & Jahr, 2024). Erityisesti ketterd malli ohjaa etdty0ssi
tyOkéytéanteitd ja sen myotd myds organisaation oppimista. Ketterdssd mallissa on tietyt ru-
tiinitoimenpiteet, joita noudattamalla tietoa ja osaamista jaetaan, dokumentoidaan ja tyoté
kehitetddn. Ketterd malli koettiin my0s yleisesti organisaation oppimista tukevaksi, ei pel-
kastdédn etidtydssd. Organisaation kdytossé olevat tiedon dokumentoinnit, tallentamiset ja tie-

don jakaminen jasenten kesken viittaavat organisaation muistin kadyttoon, joka on yksi
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organisaatio oppimisen tekijd. Namai seikat onnistuvat hyvin myos etitydssd, jolloin etityo
mahdollistaa organisaation muistin hyddyntdmistd. Organisaation muisti on térked osa kil-
pailukykya ja Zahn (1999) toteaakin, ettd kilpailukykyisend pysydkseen organisaation muis-

tin kehittdminen ja sen kéyttd on olennaista.

Etdtyd mahdollistaa yhdessd oppimista yhteisend ongelmanratkaisuna, tiedon jakamisena,
ryhmétdind, koulutuksina, vuorovaikutuksena, ketterin mallin kautta ja erilaisina palave-
reina ja ideoiden ja kokemusten vaihtona. Lisdksi organisaation avoin keskustelukulttuuri
ja terve oppimisympdéristo tukevat yhdessd oppimista. Néisti sosiaalisen oppimisen piirteita
tukevat my0s aiempi tutkimuskirjallisuus, jonka mukaan sosiaalinen oppiminen on jatkuva
vuorovaikutus, jossa yksilot jakavat ndkokulmiaan ja kokemuksiaan (Schusler et al., 2003)
ja tiedon jakamista, yhteistd oppimista ja tiedon yhteisluontia yhteisen pddméaarian avulla
(Kristianson et al., 2014). Etétyo voi tuoda yhdesséd oppimiseen suunnitelmallisuutta, tehok-
kuutta, lisdoppimista, yhteisollisyyttd, tyonteon helpotusta ja tiedon jakoa sekd ongelman-
ratkaisumahdollisuuksia. Nwankpa & Roumani (2024) nikevit my0s etityon tuovan mah-
dollisuuden tiedon jakamiseen. Suunnitelmallisuutta tukee Seo & Kimin (2024) nikemys
siitd, ettd virtuaalisessa tyOympéristdssd tapahtuva oppiminen on usein tarkoituksellista.
My6s yhteisollisyyden tukeminen mainitaan etityon yhdeksi onnistumisen edellytykseksi
Greenstein (2021) ja Mynarek & Jahr (2024) mukaan, mutta lisdoppia ei ole aiemmassa tut-

kimuskirjallisuudessa mainittu.

Etity6 mahdollistaa organisaation oppimista sosiaalisen oppimisen niakdkulmasta myds eri-
laisilla viestintdkanavilla ja tyokaluilla kuten Teams, Chat ja Skype. Myds johtaminen ja
roolit sekd organisaation toimintakdytdnndt ja struktuuri mahdollistavat organisaation oppi-
mista etdtyOssd. Jos organisaatiossa on kiytdssd jokin tyotd ohjaava malli tai rakenne, se
ohjaa koko tydyhteisdd samoihin kdytédnteisiin ja luo ty6lle tietyt kdyténteet ja rutiinit. Kun
kaikilla on kadytdssd sama malli, voidaan olettaa, ettd kaikki tekevit ty0td samalla tavalla ja

ndin myds yksilo kuin ryhmi- ja organisaatiotasonkin oppimista voi tapahtua.
Miti haasteita etiityo asettaa organisaation oppimiselle?

Organisaatioissa etdtyon maird ja kokemus etityon tekemisestd voi vaihdella suurestikin.
Talloin myos etiatyon kdytinteet voivat vaihdella organisaatioittain suurestikin. Tutkimustu-

losten mukaan téssa tutkittavassa organisaatiossa etityotd oli tehty aina, se oli monella tapaa



86

hyvéksyttyd ja tuettua ja ty0 oli tissd organisaatiossa alusta ldhtien suunniteltu tehtéviksi

etdnd, joka vaikuttaa suuresti myos organisaation oppimiseen.

Etdty0 voi asettaa erilaisia haasteita organisaation oppimiselle. Etdtyo vaikutti yhdessi op-
pimiseen viahentdmalld spontaaniutta, lisddmélld passiivisuuden mahdollisuutta ja lisddméalla
asioiden ratkaisun vaikeutta. My0s tutkimuskirjallisuus ndkee etdtyon haasteena yhteistyon
(Yang et al., 2022) ja vuorovaikutuksen heikkenemisen ja sosiaalistumisen haasteet (Graves
& Karabayeva, 2021). Eténi virtuaalisesti palavereissa oltaessa, yksittdisen henkilén on hel-
pompi jéttidytyé taustalle passiiviseksi kuuntelijaksi, jolloin hin ei edistd organisaation op-

pimista sosiaalisesti.

Etityo haastaa yhdessd oppimista ja sitd kautta organisaation oppimista sosiaalisen oppimi-
sen nidkokulmasta luomalla kiirettd ja muita ajanhallinnan ja tyokuormaan liittyvid haasteita.
Lisdksi haasteena ovat organisaation erilaiset rakenteet ja rajoitukset kuten GDPR, viestin-
nin ja osallistumisen haasteet sekd persoonallisuuteen ja vuorovaikutustyyleihin liittyvét
erot. Aiempi tutkimuskirjallisuus vahvistaa tiedon jakamisen vaikeuden (Graves & Kara-
bayeva, 2020; Taskin & Bridoux, 2010 seka yhteistyon ja vuorovaikutuksen heikkenemisen
(Yang et a., 2022), mutta mielenkiintoista oli, ettd aiempi tutkimuskirjallisuus ei esitd ajan-
hallintaan ja tydkuormaan liittyvid etdtyon haasteita. Tutkimustuloksissa tdmé seikka nousi
kuitenkin merkittiviksi tekijdksi. Ehka etdtyon vauhti on kiithtynyt viime vuosina niin hur-
jaksi, ettd sitd on vaikea hallita. Yksilolld tulisi olla vahva omantoiminnan ohjaus ja oman
tyon hallinta, jolla hin voisi vastata tdhdn haasteeseen ja hallita kiirettd sekd tyokuormaa.

Organisaation tasolta tulisi my0s vastata tdhén seikkaan.

Tekijat, jotka haastavat yleisesti etityotd, voivat my0s haastaa samalla organisaation oppi-
mista etatydssd. Etatyolle itsessddn ei kuitenkaan informanttien mielesté ollut suoraan haas-
tavia tekijoité, joka johtui siitd, ettd tyd oli alun perinkin suunniteltu etéind tehtdvéksi ja se
oli hyviksyttyd ja hyvin tuettua. Kuitenkin sekd tutkimustuloksissa informanttien muiden
vastausten perusteella ettd aiemman tutkimuskirjallisuuden (Graves & Karabayeva, 2020;
Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020) mukaan, etity0 asettaa haasteita hyvinvoin-
nille kiireelld, perdkkaisilld palavereilla ja ajanhallinnan haasteilla. Mielenkiintoista oli, etti
tutkimustulokissa etityotd haastavaksi tekijaksi ei mainittu tiedon jakamisen vaikeutuminen
(Graves & Karabayeva, 2020; Taskin & Bridoux, 2010), yhteistyon ja vuorovaikutuksen
heikkeneminen (Yang et al., 2022) ja organisaatiokulttuurin ja sosiaalistumisen haasteet

(Greenstein, 2021; Popovici & Popovici, 2020), vaikka ne nidhtiinkin
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tutkimuskirjallisuudessa haasteeksi. Téstéd voisi olettaa, ettd etdtyd on niin tuttua ja rutinoi-
tunutta, normaalia, jokapdiviistd tyotd, ettei niitd koeta haasteiksi. Organisaation jésenet
ovat ehka niin tottuneet etdtyohon, etteivit kaipaakaan sosiaalistumista sen enempad. Liséksi
etdtyd koettiin tdysin hyviksytyksi ja organisaatiokulttuurin etityoti tukevaksi ja suosivaksi,

joten ndmaékin seikat voivat vihentdi etityoti haastavia tekijoita.
Miten organisaation oppimista voidaan edistia etityossa?

Organisaatiossa koettiin kiire ja muut ajanhallintaan ja tyokuormaan liittyvit haasteet eté-
tyotd haastavaksi tekijoiksi. Jotta etityd edistdisi organisaation oppimista, tulisi organisaa-
tiossa kiinnittdd ndihin asioithin huomiota. Liséksi organisaatiossa ei ollut varsinaisia ohjeis-
tuksia etdtyolle. Yhtendisilld ohjeistuksilla kiirettd, palaverien kestoa ja niiden tauotonta pe-
rakkdisyyttd sekéd tyokuormaa voitaisiin hallita. Kun ohjeistukset olisivat kaikille samat, ei
niissd olisi tulkinnan varaa ja kaikki toimisivat samalla tavalla. Toisaalta liiallinen ohjeista-
minen ei saa ohjata liikaa itsendisesti etityOtd tekevid, ettei se ala kahlitsemaan heidédn oman
tyonohjaustansa ja ndin ollen tekisi tyon teolle liian tiukat raamit. Tietynlainen vapaus ja

oman tyon suunnittelu kuitenkin tyohdn oman vapauden ja innovoinnin.

Organisaatiossa koettiin, ettd sielld olevat rajoitteet ja rakenteelliset tekijat kuten GDPR,
viestinndn ja osallistumisen haasteet seké persoonallisuuteen ja vuorovaikutustyyleihin liit-
tyvit erot voivat estdd organisaation oppimista etity0ssd. Kaikilla organisaation jasenilla ei
ollut samanlaisia mahdollisuuksia kirjoittaa ylos hiljaista tietoa, joka on yksi tarked tekijé
organisaation oppimisessa. Kdytanteet ja rajoitukset tulisi olla organisaatiossa yhdenmukai-
set, jolloin kaikilla olisi samat mahdollisuudet dokumentoida hiljaista tietoa ja néin jokai-
sella tiimilld olisi samat mahdollisuudet organisaation oppimiselle. Voi my0s olla kuten
ailemmin on todettu, ettd kaikilla organisaation jdsenilld on kédytettdvissdéin samat mahdolli-
suudet tallentaa hiljaista tietoa, mutta kaikki eivét niistd tiedd. Télloin tyohon perehdytyk-
sessd on ollut aukkoja ja se ei ole onnistunut kaikkien tyontekijéiden osalta. Persoonallisuu-
teen ja vuorovaikutustyyleihin on haastavampaa puuttua organisaatiosta kisin. Ne ovat hen-
kilokohtaisia ominaisuuksia, jotka ovat tiukasti kiinni thmisessd. Néihinkin asioihin voi kui-
tenkin yrittdd vaikuttaa esimerkiksi alainen-esihenkilokeskustelulla ja tuoda sielld esiin mah-
dolliset vahvistettavat asiat. Etenkin vuorovaikutustyyliin pystytidén ohjaamaan jonkin ver-

ran.
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Yhdessd oppimista ja sen kautta organisaation oppimista etity0ssa lisdisi my0s spontaaniu-
den lisddminen. Etdty0ssi se on vililld vaikeaa, koska ollaan kiinni palavereissa eika toisilta
organisaation jdseniltd voi mennd kysyméédn spontaanisti apua ongelmiin, mielipidettd tai
kokemusta. Lisdksi etdtyon kielteisid vaikutuksia yhdessad oppimiseen olivat joidenkin orga-
nisaation jdsenten passiivisuus palavereissa sekd asioiden ratkaisemisen vaikeus. Passiivi-
suuteen voitaisiin yrittdd vaikuttaa esimerkiksi yhteisilla ohjeistuksilla tai alainen-esihenkild
keskusteluilla. Lisdksi tietojen kirjaamisen vaatimus voisi korvata osittain passiivisuuden
palavereissa. Toisaalta passiivisuuskin voi olla pitkalti kiinni persoonasta, joten sitd on tdy-
sin mahdotonta kokonaan muuttaa. Kolmantena ollutta asioiden ratkaisemisen vaikeutta
voisi edesauttaa luomalla etity6hon erilaisia kdytanteiti asioiden ratkaisemisen tueksi. My0s
tutkimuskirjallisuus nékee, ettd vuorovaikutuksen ja sosiaalistumisen haasteisiin tulisi vas-
tata tukemalla organisaation kulttuuri ja yhteisollisyyttd (Graves & Karabayeva, 2020;
Greenstein, 2021; Taskin & Bridoux, 2010). Yksi etityotyon kiyténto, joka nousi merkitta-
visti esiin muutosta kaipaavana seikkana tutkimustuloksissa, oli taukojen pitiminen etdtyo-
palavereiden vilissd. My0s tutkimuskirjallisuus tukee hyvinvoinnin tukemista etityon on-

nistumisen yhtend edellytyksend (Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020).

Organisaation oppimista etityOssd sosiaalisen oppimisen ndkokulmasta voidaan edistdd an-
tamalla palaverikdyténtdjd ja ohjeistuksia, joiden avulla palaverit vedetddn hallitusti ja suun-
nitellusti 14pi, jo aiemminkin mainituilla sovituilla aikatauluilla ja ajankdyton hallinnalla
sekd lisddmalld vapaata ja matalan kynnyksen vuorovaikutusta. Etenkin vapaamuotoisia aa-
mukahvihetkikeskusteluja kaivattiin, joissa voi vapaasti ilman liian tiukkoja rajoja keskus-
tella tyostd tai tyon ulkopuolisista asioita. Myds aiempi tutkimuskirjallisuus (Seo & Kim
2024) tukee virtuaalisia kahviloita, joissa tyontekijéiden on mahdollista kokoontua epéviral-
lisiin keskusteluihin. Tallaiset kahvilat tehostavat sosiaalista oppimista verkkoymparistossa.
Lisédksi oppimista tukevalla yrityskulttuurilla ja ilmapiirilld sekd motivoinnilla ja innostami-
sella voidaan edistdd organisaation oppimista etitydssd. Vaikka organisaation oppimiselle
etidty0ssd nihtiin haasteita ja kehittdmisideoita, toisaalta organisaatioon ja sen kykyyn kehit-
td4 uusia toimintatapoja organisaation oppimisen edistdmiseksi myds luotettiin.
”Kunnioitettaisiin niitd olemassa olevia taukoja mitkd on palaveriaikoja, ettd
kun palaveri loppuu, niin se oikeasti loppuu ja ettd ihmiset olisi ajoissa pai-
kalla, olisi valmistautuneita niihin palavereihin ja lukisi ehkd potentiaalisesti

ne materiaalit, jotka tulisi sinne. Ja sitten ehkd, ettd kannustettaisiin aktiivi-
semmin siihen, ettd haetaan sitd tyhjdid aikaa omasta kalenterista. Muista
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mydskin, ettd tarvitset aikaa itsellesi ja tarvitset aikaa palautua ja ndin taval-
laan tuoda se osaksi yrityskulttuuria. Se olisi kylld iso juttu.”

Miti organisaation oppiminen on etiityossi?

Téssd tutkielmassa organisaation oppimista tarkasteltiin sosiaalisen oppimisen nikokul-
masta etdtyon kontekstissa. Organisaatio ndhddin sosiaalisena oppimisympiristond, jossa
oppiminen syntyy vuorovaikutuksessa yksildiden, ryhmien ja organisaation rakenteiden va-
lilla. Etdty0 asettaa organisaation oppimiselle uudenlaisen kontekstin, jossa fyysinen etii-
syys ei automaattisesta estd oppimista, mutta edellyttdd sen muotojen ja rakenteiden uudel-

leenajattelua.

Organisaation oppiminen etity0ssd sosiaalisen oppimisen ndkdkulmasta on tiedon ja osaa-
misen jakamista, yhdessd oppimista, yhteistd tyoskentelyd, keskustelua ja kokemusten vaih-
toa. Se on toimintaa, joka toteutuu digitaalisissa ympéristdissd rutiinien, kdytantdjen ja ra-
kenteiden avulla. Erityisesti organisaation kdytossé oleva ketterd malli tukee oppimista jér-
jestelméllisesti, silld se ohjaa tyon tekemistéd yhteisten periaatteiden mukaan ja luo oppimi-
selle toistuvia, ennakoitavia tilanteita. Sen avulla myods dokumentoidaan ja tallennetaan
tyOssd suoritettuja toimintoja ja uutta tietoa. Digitaaliset tyokalut ja tiedon jakamisen kana-
vat, kuten Teams ja Chat, mahdollistavat etitydssd organisaation oppimista. Lisdksi organi-

saatiokulttuuri tukee vuorovaikutusta ja luottamusta organisaation jéseniin.

Etdtyd mahdollistaa organisaation oppimista monin tavoin, mutta toisaalta myos se vaatii
tiettyjd edellytyksid. Etityon onnistumisen edellytyksid ovat johdon luottamus, yhteinen on-
gelmanratkaisu ja tiedon jakaminen seké avoin keskustelukulttuuri. Kun tydyhteiso on tot-
tunut etdtyohon, oppiminen tapahtuu sujuvasti osana tydarkea. Tiedon dokumentointi, kes-
kustelut, teknologian sujuva kéytto ja yhteiset palaverit edistiavit oppimista ja tietoa ja osaa-
mista siirretdén sekd yksilolta toiselle ettd osaksi organisaation muistia. Kun tieto dokumen-
toidaan, jaetaan ja tallennetaan jirjestelmiin, se mahdollistaa sen sdilyttimisen ja kdyton
my6hemmin. Niin organisaation muistin hyodyntdminen kytkeytyy vahvasti organisaation
kilpailukyvyn yllapitimiseen ja vahvistamiseen. Toisaalta oppimista heikentdd kiire, ajan-
hallinnan haasteet, spontaanin vuorovaikutuksen puute ja osallistumiset esteet, joita loivat
muun muassa organisaation rakenteelliset rajoitteet ja yksilolliset vuorovaikutustyylit. Op-
piminen edellyttdd yksilon omaa halua ja motivaatiota oppia, mutta my0ds organisaation tu-

kea kuten teknologiaa, johtamista ja oppimista tukevaa organisaatiokulttuuria.
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Organisaation oppiminen etitydssd on mahdollista silloin, kun organisaatiossa on luotu edel-
lytykset tiedon jakamiselle, yhteiselle ajattelulle ja osallistumiselle. Organisaatiossa tulee
olla yhtendiset kdytdnnot, selked kulttuuri ja tarkoituksenmukaiset tyokalut. Vapautta ja
joustavuutta arvostetaan, mutta samalla tunnistetaan tarve yhteisille ohjeistuksille ja raken-
teille, jotka tukisivat hallittua ajankéyttod ja taukojen pitdmistd. Sosiaalinen oppiminen ra-
kentuu tydarjen tilanteissa, joissa tapahtuu vuorovaikutusta muiden organisaation jdsenten
kanssa. Tdma edellyttdd kaytdnnon rakenteita, organisaation tahtoa ja kykya tukea oppimista
osana normaalia tyon tekemistd. Vaikka etdty0 muuttaa oppimisen muotoja, se ei tee siitd

vihemmaén sosiaalista, vaan oppimisen sosiaalisuus tulee ilmi uudenlaisilla tavoilla.

Yhteenveto voidaan todeta, ettd organisaation oppiminen etitydssd on sekd yksildiden ettd
yhteison toimintaa, joka rakentuu vuorovaikutuksesta, tiedon jakamisesta ja kulttuurista. Se
on moniulotteinen ilmio, joka toteutuu yhteisten rakenteiden, teknologisten ratkaisujen ja
sosiaalisten suhteiden varassa. Etdty0ssd organisaation oppiminen on mahdollista, kun orga-
nisaatio tunnistaa etityon erityispiirteet ja muokkaa rakenteitaan ja kdytantdjédn sitd tuke-
vaksi. Sosiaalinen oppiminen ei hévii etityOssd, vaan se siirtyy toisenlaisiin muotoihin, jotka
organisaation tulee osata tunnistaa, tukea ja kehittaa.

”Globaalin organisaation luonteen takia monta asiaa on tdysin hyvdksyttavdd

ja sujuvaa hoitaa online, sen sijaan, ettd matkustaa johonkin. Huomattavan

paljon tehokkaampaa ottaa onlinepalaveri. Meilld on sekd vilineet, ettd tdd
ilmapiiri, niin kylld tukee etdtyon tekemistd.”
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Kuva 10. Organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen nidkokulmasta etétydssd malli

Kuvassa 10 on esitetty organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen ndkdkulmasta eta-
tyossd malli. Mallin ydin kuvaa organisaation oppimiseen sosiaalisen oppimisen nakokul-
masta kuuluvat tekijat eli yksilo, ryhma ja organisaation rakenne. Organisaation oppimiseen
vaikuttavat yksilon motivaatio ja organisaation tuki. Ydintd kehystivét kaaret kuvaavat or-
ganisaation oppimisen eri muotoja sosiaalisen oppimisen nikokulmasta etityossd. Ymparilla
olevat viisi osa-aluetta kuvaavat tekijoitd, jotka vaikuttavat organisaation oppimiseen hei-

kentéen tai vahvistaen sité.

8.3  Kiytdnnon suositukset

Organisaation oppiminen ja etity0 ovat vahvasti esilld tdiméan péivin tyoeldméssa. Tutkiel-
man tutkimustulosten pohjalta kdytannon suosituksia esitetdén yleisesti organisaatioille huo-
mioitavaksi, ettd oppiminen ei ole vain yksittéisten organisaation jdsenten vastuulla, vaan se
on koko organisaation yhteinen tehtdvd. Oppimista ei tulisi ndhda erillisend prosessina, vaan

se tulisi ndhda jokapiivéisend ja jatkuvana osana tyOpdivid niin ldsni- kuin etitydssa.
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Organisaation eri henkilostoille esitetdén hiukan toisistaan poikkeavia kdytdnnon suosituk-
sia. Edistddkseen organisaation oppimista, tyontekijoille suosituksena on olla itse aktiivinen
vuorovaikuttaja, jakaa osaamista tietoisesti, osallistua oppimista tukeviin rutiineihin, hyo-
dyntéd teknologiaa oppimisen tukena ja tyon kehittdmisend, huolehtia ajanhallinta ja ty6hy-
vinvoinnista, olla aloitteellinen ja tehdd mahdollisia ehdotuksia parannuksista sekd tunnistaa
oma rooli oppimisessa ja oppijana ja rakentaa oppimista yhdessd muiden kanssa. Tiiminve-
tdjille kidytdnnon suosituksena on mahdollistaa ja rakentaa tyon kdytdnnot sellaisiksi, ettd
oppimiselle on tilaa ja aikaa my0s etdtyon kontekstissa. Tdssd voidaan hyodyntid organisaa-
tiossa kdytdssd olevia malleja ja rakenteita. Liséksi palaverit tulisi suunnitella ja aikataulut-
taa niin, ettd niihin siséltyisi tilaa keskustelulle ja kokemusten jakamiselle. Myos matalan
kynnyksen kohtaamisia tulisi luoda, koska ne edistavét luottamusta ja spontaania tiedonvaih-
toa. Aktiivisen osallistumisen vahvistamista tulisi edesauttaa ja tehdd nékyviksi. Se ei synny

itsestddin, vaan vaatii tyoté ja tekoja.

Organisaation HR:lle kdytdnnon suosituksena on varmistaa, ettd organisaation kaikilla jise-
nilld on kdytdssddn tarvittava ja ajanmukainen teknologia ja vilineisto tyon tekemiseksi,
osaamisen jakamisen kéytdnndt ja tukirakenteet. Perehdytysprosessin tulisi olla mahdolli-
simman yhdenmukainen kaikille tyontekijoille, jotta varmistetaan, ettd kaikilla on tasaver-
taiset 1dhtokohdat tyon tekemiseen sekd samat vilineistot ja jarjestelmdt kdytettdvissdén.
HR:n tulisi huolehtia kdytdssd olevasta hiljaisen tiedon dokumentointikdytdnnoisté, kehittia
jarjestelmid, joiden avulla tieto ja osaaminen tehdddn nékyvéksi ja se olisi kierrétettavissa
kaikkien tiimin jasenten ja eri tiimien vililld, tarjota koulutuksia ja luoda selkeitd, mutta
joustavia etityoohjeistuksia. Etdtydohjeistuksissa tulisi antaa suosituksia tauottamisesta, ko-

kouskdytidnndistd ja osallistumisesta.

Johdolle kdytdnnon suosituksena organisaation oppimisen edistdmiseksi esitetddn luoda ja
yllapitdd oppimista edistdvdd organisaatiokulttuuria, jossa korostuisi luottamus, avoimuus ja
vuorovaikutus. Johdon tulisi vahvistaa luottamukseen perustuvaa johtamistapaa, jossa luo-
tulisi tukea avoimen keskustelukulttuurin rakentumista, jossa sallitaan virheet ja tietoa jae-
taan aktiivisesti. Johdon tulisi my0s tukea oppimiskulttuuria, jossa korostetaan tiedon ja
osaamisen tallentamista. Liséksi johdon tulisi huolehtia, ettd organisaation arvot ja toimin-

tatavat tukevat jatkuvaa oppimista myds eténa.
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8.4 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Tahéan tutkimukseen liittyy muutamia rajoituksia. Ensimmaéinen rajoite liittyy kokonaisuu-
tena tutkimusprosessiin. Tutkimusprosessin olisi voinut suorittaa kayttiméalla muita mene-
telmid ja tapoja, jolloin tutkimustulokset olisivat voineet olla erilaiset. Tutkimusprosessin
eri vaiheita on pyritty kirjallisesti esittiméén mahdollisimman tarkasti sekd antamaan valin-

noilla perustelut.

Toinen tutkimuksen rajoite liittyy tutkittaviin informantteihin. Rajoitteena voidaan piti4 in-
formanttien harkinnanvaraista valintaa. Heidét kaikki oli valittu samasta organisaation yksi-
kostd ja valintaperusteena kaytettiin tyoskentelyd pidosin etdnd. Jos informantit olisi valittu
toisesta organisaatiosta, toisesta yksikostd, toisenlaisista tyotehtdvistd, kansallisesti tai pai-
kallisesti toimivasta yrityksesti tai valintaperusteena olisi ollut satunnainen etityon tekemi-
nen, tutkimustulokset olisivat voineet olla toisen suuntaiset. Lisdksi rajoitteena on infor-
manttien lukumaard. Kahdeksan haastateltavaa on suhteellisen pieni otos. Toisaalta laadul-
lisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole pyrkid tulosten yleistettivyyteen, vaan tutkimuksen
tavoitteena on saada ymmarrys tutkittavasta ilmiosta. Tutkijan mielestd se saavutettiin hyvin

télla pienelld otoksella.

Kolmantena rajoitteena voidaan pitdi sitd, ettd tutkimustulokset on saatu yhdesté organisaa-
tiosta, jolloin tutkimustulokset kuvaavat nimenomaan vain sen kaytint6jd, kulttuuria ja toi-
mintaympadristod. Taméin vuoksi johtopéddtdksid ei voida suoraan yleistdd kaikkiin organi-
saatioihin ja varsinkaan sellaisiin, jossa etityd ei ole vield vakiintunut kdytdntd tai joissa
tyokulttuuri ei tue oppimista samalla tavalla. Toisenlaisesta organisaatiosta olisi voinut syn-
tyd erilaisia havaintoja organisaation oppimisesta etitydssd. Lopuksi tutkijan oma asema ja
tulkinta vaikuttavat aina laadullisen aineiston analyysiin. Vaikka tavoitteena on tulkita ai-
neisto objektiivisesti, on mahdollista, ettd osa ilmidstd jai huomaamatta tai painottui tutkijan

omien havaintojen ja ennakko-oletusten kautta.

Tutkimuksen edetessi tutkijalla on syntynyt jatkotutkimusehdotuksia. Ensimmaéinen jatko-
tutkimusehdotus on tutkia ja vertailla organisaation oppimista tdysin lasnétyotd tekevén or-
ganisaation ja tdysin etiityotd tekevin organisaation vélilld. Niin tutkimustuloksista voisi

saada laajempaa vertailutietoa organisaation oppimisesta eri konteksteissa.
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Téssd tutkimuksessa tutkittavana kohteena oli organisaatio, jossa etityd on vakiintunut kéy-
tdnto. Toinen jatkotutkimusehdotus olisikin tehdd tutkimus organisaatioon, jossa etéityd ei
ole yhté vakiintunut tai hyviksytty osa tydarkea. Timé auttaisi vertailemaan, miten etdtyon

vakiintuneisuus vaikuttaa organisaation oppimisen muotoihin.

Kolmas mielenkiintoinen jatkotutkimusehdotus olisi tutkia organisaation oppimista eti-
ty0ssd useamman organisaation kautta. Télld tavoin tutkimustulosten yleistettavyyttd voisi
laajentaa. Lisdksi tutkijalla herdsi mielenkiinto tehdd kehittimistutkimusta, jolla voitaisiin
tutkia oppimista tukevien kiytintdjen suunnittelua ja arviointia. Organisaation sisélla voi-
taisiin kehittda ja kokeilla uusia oppimista tukevia kdytdntdjd. Niitd voisi olla esimerkiksi
virtuaalinen oppimisfoorumi tai kahvihetki, osaamisprofiilit ja oppimistydpajat sekd oppi-
mistietoiskut. Tutkimuksella voitaisiin arvioida erilaisten kdytintojen vaikutusta organisaa-
tion oppimiseen ja ndin organisaatioon saataisiin konkreettisia, tutkitusti tehokkaita tyoka-

luja oppimisen kehittdmiseksi.
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Liite 1. Aineistonkeruuinstrumentti

Puolistrukturoitu teemahaastattelu:
ORGANISAATION OPPIMINEN ETATYOSSA

e Haastattelun aluksi suullinen suostumus osallistua tutkimukseen ja henkilotietojen
kerddmiseen.

Taustatiedot

e Asemasi organisaatiossa?

e Kuinka kauan olet tehnyt etdty6ti?

e Kuinka kauan olet tehnyt ldsndty6td ennen etédtyoti?
e Kuinka usein tydskentelet tilla hetkelld etdnd?

Teema Organisaation oppiminen

e Miten ymmaérrét organisaation oppimisen? Jos késite on todella vieras, se avataan
haastateltavalle.

e Millaista oppimista tapahtuu ty9ssési?

e Mitd oppiminen merkitsee sinulle?

e Kauvaile, miten organisaatiossanne hyddynnetddn yksilon osaamista, hiljaista ja eks-
plisiittista tietoa.

Teema Organisaation oppiminen etityossi

e Millaisia etitydohjeita organisaatiossanne on?

e Kuvaile tyypillistd etityopaivaasi.

e Miten organisaatiossanne tuetaan etdtyota?

e Mitka tekijit organisaatiossanne haastavat etityota?

e Kuvaile, milld tavoin opitte yhdessé etitydssa.

e Kuvaile, millaisissa tilanteissa yhdessd oppimista etitydssé erityisesti tapahtuu.

e Miten etityd on vaikuttanut yhdessd oppimiseen?

e Miten organisaatio tukee ja kannustaa tiedon ja nikdkulmien jakamiseen etdtyossd?

e Miten organisaatio tukee ja kannustaa osaamisen jakamiseen etatyOssa?

e Kuvaile tilannetta, jossa yhdessd oppiminen etétydssd on johtanut johonkin konk-
reettisiin toimiin, tuloksiin tmv.

o Mitka tekijit mielestési edistdvit yhdessd oppimista etdtydssd organisaatiossanne?

o Mitka tekijat mielestési estdvit yhdessd oppimista etdtydssd organisaatiossanne?

e Milld tavoin yhdessd oppimista etétydssd voisi kehittdd organisaatiossanne?

Haluatko viela lisdtd jotakin? Kiitos!



Liite 2. Haastattelukutsu

Hei!

Aiempaan sdahkdpostiviestittelyyn viitaten, timé kutsu vahvistaa osallistumisesi pro gradu -
tutkielmaani koskevaan haastatteluun Microsoft Teamsissa X.4.2025 klo X. Haastattelun
kesto on noin yksi tunti. Haastattelun teemana on organisaation oppiminen etiityossi. Tar-
koituksenani on ymmartd4, mitd organisaation oppiminen on etdtyossd, mitd mahdollisuuk-
sia ja haasteita etity0 asettaa organisaation oppimiselle sekd miten organisaation oppimista

voidaan edistdd etityOssa.

Haastatteluun osallistuminen on tiysin luottamuksellista eikd vaadi ennakkovalmistautu-
mista. K&ymme valmistelemaani haastattelurunkoa vasten keskustellen ajatuksiasi lépi ja

tassd yhteydessi ei ole vairid vastauksia -avoin ja luottamuksellinen keskustelu on tarkeinta.

Haastattelun vastaukset késitelldin anonymisoidusti siten, ettei vastaajaa voida tunnistaa
vastauksista. Haastattelu tallennetaan Teams:n kokoustoiminto -tyokalun avulla ja samalla

siitd luodaan automaattisesti litteraatio analyysivaihetta varten.

Henkil6tietoja sdilytetddn tutkielman tarkistukseen saakka, jonka jilkeen tiedot poistetaan,
samoin haastatteluaineisto tuhotaan. HenkilGtietoja e1 luovuteta kolmansille osapuolille. Tu-
tustuthan ohessa olevaan tietosuojailmoitukseen ennen haastattelua. Tutkimuksen alussa

otetaan suullinen suostumus henkil6tietojen kerdémisestd tallenteelle.

Olethan yhteydessd, mikili sinulla ilmenee kysyttdvada haastatteluun tai tutkielmaan liittyen

joko (sdhkdposti) tai (puhelinnumero).
Lampimadsti tervetuloa!

Ystavillisin terveisin, Anne Manninen



Liite 3. Suostumuslomake

Suostumus

Pro gradu -tutkielma: Organisaation oppiminen etityossi. Organisaation oppimisen
mahdollisuudet ja haasteet etatyossi.

Anne Manninen

Suostun vapaachtoisesti osallistumaan tdhén opinniytetyohon liittyvadn tutkimukseen.

Lisédksi annan suostumukseni henkilotietojeni kerddmiseen opinndytetyohon laadinnassa
syntyviin tutkimusrekisteriin. Minua on informoitu henkil6tietojen késittelystd tutkimuk-
sen yhteydessa.

Aika ja paikka

Allekirjoitus ja nimenselvennys



