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In my study, the results of the 2020 Finnish Working Life Barometer were examined, aiming to
investigate the connections between the job autonomy, the factors of work demands, and the
participation of employees and lower-level executives in continuous workplace learning activities.
The data utilized was from the 2020 Finnish Working Life Barometer, which was analyzed using
logistic regression analysis with the SPSS program.

Based on the results, participation in continuous workplace learning proved to be a complex
phenomenon influenced by numerous factors. Physical and mental demands had differing effects
on participation. Excessive physical demands decreased participation in continuous workplace
learning activities, as did low mental demands. Conversely, opportunities for influence on
workplace and location positively impacted to participation. Also tight schedules acted as
motivators for employees to engage in continuous learning, possibly driven by the need to stay
abreast of rapidly changing work environments.

The study received partial support for Karasek's theory of active learning, although
differences emerged, potentially due to variations in research methods and context. According to
the results, physical and mental demands affected participation in continuous workplace learning
activities differently, as previously discussed. Karasek's theory does not categorize demands into
distinct groups, which may contribute to some of the differences observed. Opportunities,
especially favorable opportunities related to workplace and/or location, appeared to increase
participation in continuous workplace learning activities. This aligns with Karasek's theory of
active learning.

This research provides valuable information on how workplaces can support the continuous
workplace learning of their employees, which in turn improves professional skill levels and
contributes to organizational success in a changing workplace. Evidence-based decision-making
and the versatile utilization of collected data are central to development activities, also in terms
of continuous workplace learning on the job. My research offers perspectives on how we can
innovatively process collected information and improve the processes of continuous on-the-job
learning. Although my predictive model explains some of the variation in results, | emphasize the
need for further research to gain a deeper understanding of these connections.

Keywords: Continuous workplace learning, job demands factors, work autonomy factors, Work
Environment Barometer 2020, logistic regression analysis.
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1 JOHDANTO

Kuvitelkaamme tyOpaikka, jossa jatkuva oppiminen muodostaa yhtenaisen
virtauksen voimaannuttaen tyontekijoita ja tukien samalla organisaation
menestysta. Suomessa tydelaman koulutus ja ammattitaidon kehittdminen ovat
paitsi kaytantdja myds elintarkeitd osatekijoita, jotka muovaavat yksildiden
ammatillista kasvua, organisaatioiden Kkilpailukykya ja koko yhteiskunnan
edistysta. Tyon ohessa tapahtuva koulutus voi ilmeta moninaisina muotoina,
kuten ammatillisena taydennyskoulutuksena, kursseina, seminaareina tai tyon
ohessa suoritettavina tutkintoina. Tama jatkuva oppiminen on olennainen osa
suomalaista tydoelamaa, korostaen ammattitaidon yllapitamisen ja kehittamisen
merkitysta, mika puolestaan tukee tyontekijoiden ammatillista kasvua,
organisaatioiden Kilpailukykya ja yhteiskunnallista edistysta.

Suomessa on erilaisia lainsaadantoja, jotka liittyvat ammatilliseen
kehittymiseen.  Esimerkiksi  (Tydsopimuslaki  26.12001/65) maarittelee
tyonantajan  velvollisuuden  huolehtia  tyontekijdidensa  ammattitaidon
yllapitamisesta ja kehittdmisestda. Tama tarkoittaa, ettd tyonantajilla on
velvollisuus tarjota tyontekijoilleen erilaisia mahdollisuuksia
jatkokouluttautumiseen ja  oman  osaamisen  kehittamiseen.  Myos
(Tyéturvallisuuslaki 23.8.2002/738) mainitsee tydnantajan vastuun huolehtia
tyontekijoidensa osaamisesta ja taitojen yllapidosta, jotta nama voivat suorittaa
tyotehtavansa turvallisesti. Tyd- ja elinkeinoministerion sivuilla on kerrottu
tyonantajan vastuista liittyen tyontekijan ammatillisen kehittymisen tukemisessa
ja yllapitamisessa (TEM, ei pvm.) Esimerkiksi ammatillisen osaamisen
kehittamisen tueksi tydnantajan on tarjottava koulutusta myds lomautetuille ja
uuden tyon tarjoamisen yhteydessa pidettava huolta, ettd tyontekijalla on
tarvittava osaaminen tekemaansa tyohon. Tybnantaja voi saada taloudellista
tukea ammatillisen osaamisen kehittamiseen.

Tutkimukseni tavoitteena on tarkastella tyon vaikutusmahdollisuuksien

(eng. job autonomy) ja kuormittavuuden (eng. job demands) yhteytta jatkuvaan



tydssa oppimiseen. Tyon vaikutusmahdollisuuksilla seka kuormittavuudella,
kuten tyopaineilla ja stressilla, on nahty olevan vaikutusta seka yksildiden etta
organisaatioiden menestykseen ja hyvinvointiin tydelamassa. Taman vuoksi
useat organisaatiot ja tutkijat ovat kiinnostuneita naiden tekijoiden valisesta
yhteydesta ja niiden vaikutuksesta tydssa oppimisen prosesseihin (Desjardins &
Tuijnman, 2005; Karasek & Theorell, 1990; Rau, 2006; Schaufeli ym., 2009).

Tyossa oppiminen on keskeinen osa yksilon ammatillista kehitysta
(Coetzer, 2007) ja organisaatioiden kykya sopeutua jatkuvasti muuttuvaan
toimintaymparistédn (Tikkamaki, 2006). Jatkuva oppiminen mahdollistaa uusien
taitojen ja tiedon hankinnan, mika puolestaan parantaa tyontekijoiden osaamista,
suorituskykya ja luovuutta. Kuitenkin korkea kuormittavuus ja tydpaine voivat
aiheuttaa stressia ja uupumusta, mika voi vaikuttaa negatiivisesti yksilon haluun
tai voimavaroihin kouluttautua (Ruysseveldt & Dijke, 2011). Liiallinen tyékuorma
voi heikentaa tyontekijoiden kykya keskittya uuden oppimiseen, luovuuteen ja
ongelmanratkaisuun.  Siksi on  tarkedd ymmartdaa, miten tyon
vaikutusmahdollisuudet ja kuormittavuus vaikuttavat tyontekijan osallistumiseen
jatkuvan tyossa oppimisen toimintoihin ja mitka tekijat vaikuttavat optimaalisen
oppimisilmapiirin rakentumisessa.

Tutkimuksessa  selvitan, IOytyykd  tilastollista  yhteytta  tyon
kuormittavuustekijoiden ja tydn vaikutusmahdollisuuksien seka jatkuvan tydssa
oppimisen toimintojen osallistumisen valilta. Tutkimustulokset voivat tarjota
arvokasta tietoa organisaatioille ja tyoelaman kehittgjille, joiden tavoitteena on
luoda optimaaliset tydolosuhteet ja tukijarjestelmat, jotka edistavat jatkuvaa
tydssa oppimista. Ymmartamalla naiden tekijdiden yhteyksia voidaan kehittaa
kaytannon toimenpiteita ja interventioita, jotka edistavat tyontekijoiden oppimista,
hyvinvointia ja organisaation tuottavuutta.

Tama tutkimus keskittyy minulle tarkeisiin kasvatustieteellisiin teemoihin.
Erityinen kiinnostukseni kohdistuu siihen, miten tyopaikat voivat vaikuttaa
tydntekijoiden hyvinvointiin, koska vahva hyvinvointi on aina voimavara
tyoorganisaatiolle. Vaikka varhaiskasvatuksen ja peruskoulutuksen yhteydessa
puhutaan paljon oppimisympariston merkityksesta oppimisen edistamisessa tai
estamisessa, mietin, miksi emme samalla tavalla tarkastele tata nakokulmaa

sellaisissa ymparistoissa, joissa aikuiset oppivat jatkuvasti.



Tyoni etenee selkeissd vaiheissa. Aluksi esittelen teoreettisessa
viitekehyksessa jatkuvaa tyossa oppimista ja aikuisen oppimisen erityispiirteita,
tyon hallintaan liittyvia piirteita, keskittyen erityisesti tyon hallintaan, kuten tyon
kuormittavuuteen ja vaikutusmahdollisuuksiin. Taman jalkeen siirryn tutkimuksen
toteutukseen, jossa esittelen tutkimuskysymyksen, osallistujat, kaytetyn
aineiston, mittarit ja tutkimusmenetelmat. Seuraavassa vaiheessa esittelen
tulokset, joiden perusteella teen pohdinnan ja teen johtopaatokset. Pohdinta ja
johtopaatokset -luvussa kerron tulosten yhteenvedon ja arvioin tutkimusta
eettisyyden, luotettavuuden seka yleisen arvioinnin nakokulmasta. Tutkimuksen
loppupuolella avaan viela tutkimukseen liittyvia rajoituksia ja ehdotan
jatkotutkimusaiheita. Arvioinnin ja pohdinta- luvun lopettaa viela yleinen pohdinta
tutkimuksen tuloksista. Lahdeluettelon jalkeen liitteissa on tutkimusmenetelman
luotettavuuden arviointiin liittyvia korrelaatiotaulukoita, jotka tukevat tutkimuksen

metodologista selkeytta ja antavat lisaulottuvuutta tulosten ymmartamiseen.



2 JATKUVA OPPIMINEN
TYOELAMASSA

2.1 Elinikainen oppiminen vai jatkuva oppiminen

Aikuisena tapahtuva jatkuva kouluttautuminen ja tyossa oppiminen liittyvat
kiinteasti niin kansalliseen kuin eurooppalaiseenkin kasitteeseen elinikainen ja
elamanlaajuinen oppiminen (Sitra, 2019). Opetus- ja kulttuuriministerion opetus-
ja koulutussanasto maarittelee elinikaisen oppimisen oppimiseksi, joka jatkuu lapi
koko ihmisen elaman. Elinikdinen oppiminen tapahtuu myos niin sanotun
oppivelvollisuuden ja tutkintoon tahtaavien koulutusten ulkopuolella, vaikka
namakin liittyvat elinikdiseen oppimiseen. Elinikaistd oppimista tapahtuu
erilaisissa koulutuksissa, mutta myds elaman ja arjen erilaisissa tilanteissa, kuten
tydelamassa. (OKM, 2022). Euroopassa ja Suomessa siirryttiin jo 1970-luvulta
alkaen puhumaan elinikaisesta oppimisesta, joka kasittaa yksilon osaamisen,
oppimisen ja henkildkohtaisen kehittymisen kasvun. Elinikdisen oppimisen
tarkoituksena oli vastata oppimisyhteiskunnan kilpailukyvyn haasteisiin ja tarjota
mahdollisuuksia myos niille, jotka aiemmin eivat olleet paasseet koulutuksen
pariin (Collin, 2007).

Vaikka elinikdinen oppiminen on nahty positiivisessa valossa, siihen voi
littyd myos haasteita (Collin, 2007). Se voidaan tulkita yksilon moraalisena
velvollisuutena oppia, eika niinkaan yksilon haluna lisata omaa osaamistaan
vapaaehtoisesti. Elinikaisen oppimisen kytkOkset tyoelaman tarpeisiin ja
tehokkuuden lisdamiseen voivat herattaa kysymyksia yksilon nakokulmasta. Sita
ei aina nahda toimintana, jossa oppiminen ja kehittyminen itsessaan olisivat
arvokkaita tavoitteita. Sen sijaan kouluttautumiselle ja oppimiselle saatetaan
asettaa valineellisia tavoitteita, joihin opiskelu ja osaamisen kehittaminen
tahtaavat.

Elinikdisen oppimisen rinnalla on alettu kayttamaan entistd enemman

termia jatkuva oppiminen, joka on kuitenkin oma ilmionsa. Niilla kahdella on



yhtymakohtia, mutta myds eroja. Jatkuva oppiminen ei ole viela vakiinnuttanut
yhta selkeaa maaritelmaa, mutta sen voidaan katsoa eroavan Kkuitenkin
elinikaisen oppimisen kasitteesta.

Jatkuvaa oppimista on kasitelty laajasti uudehkossa teoksessa Jatkuva
oppiminen ja aikuispedagogiikka ty6ssé- teoksessa (Lemmetty & Collin, 2022a).
Tassa teoksessa elinikaista oppimista ja jatkuvaa oppimista on eroteltu muun
muassa seuraavanlaisesti. Elinikaisen oppimisen kasite korostaa enemman
humanistista ja sivistyksellista nakokulmaa, kun taas jatkuvan oppimisen
keskustelu liittyy tiukemmin taitoihin ja osaamiseen. Elinikaisen oppimisen
perusajatuksen mukaisesti on tarkeaa huomata, etta oppiminen tuottaa myos
muuta kuin vain tydelamassa tarvittavaa osaamista. Jatkuva oppiminen painottuu
erityisesti  koulutusjarjestelmien kehittamiseen, mutta se sisaltdéd myds
tyopaikalla tapahtuvan oppimisen ja oppivien yhteisojen kehittamisen.

Jos tarkastelen jatkuvan oppimisen kasitetta tarkemmin, voidaan se eritella
sanoihin "oppiminen" ja "jatkuvuus". Oppiminen on prosessi, jolla saavutetaan
jonkinlaista muutosta (Knowles ym., 2020). Yksilotasolla oppiminen on
yksinkertaisesti muutosta yksilon ajattelussa tai toiminnassa (Billett, 2004).
Oppimista voidaan tarkastella myds yhteisojen tasolla, jolloin se liittyy laajemman
joukon kaytokseen, prosesseihin ja kaytantoihin (Tannenbaum, 1997). Oppimista
voidaan liittdd myds koulutukseen, joka on yhden tai useamman toimijan
toteuttamaa toimintaa, jonka tarkoitus on muuttaa yksilon tai ryhman tietoa,
taitoa, osaamista tai asenteita (Knowles ym., 2020).

Jatkuvan oppimisen lahestymistapoja on useita, Lemmetty & Collin (2022b)
ovat eritelleet kolme paaasiallista nakdkulmaa: poliittinen, kasvatustieteellinen ja
organisaatiokaytantdjen l|ahestymistapa. Poliittinen |ahestymistapa keskittyy
erityisesti Opetus- ja kulttuuriministerion jatkuvan oppimisen uudistukseen
(Valtioneuvosto, 2020). Tassa tutkimuksessa painottuu aikuisen tyduran aikainen
oppiminen ja osaamisen kehittdminen, erityisesti tydelaman tarpeisiin
vastaaminen. Kasvatustieteellinen nakdkulma tarkastelee jatkuvaa oppimista
erilaisten oppimistilanteiden ja prosessien kautta ja ndkee oppimisen jatkumona.
Organisaatiokaytantéjen nakokulma liittyy organisaatioiden kaytantéihin ja
henkilostdon osaamisen jatkuvaan edistamiseen.

Laal ja Laal (2014) jakavat jatkuvan oppimisen kolmeen osaan:

muodolliseen, epamuodolliseen seka informaaliin oppimiseen. Muodollinen
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oppiminen viittaa prosessiin, joka tapahtuu organisoidussa ja strukturoidussa
ymparistossa, kuten yrityksen jarjestamassa koulutuksessa tai
koulutusorganisaation toteuttamassa koulutuksessa. Tallainen oppiminen on
tyypillisesti suunnitelmallinen osa koulutusta, ja sen paatteeksi osaaminen
voidaan virallisesti todentaa, esimerkiksi myontamalla diplomi tai todistus.
Epamuodollinen oppiminen viittaa oppimiseen, joka tapahtuu suunnitelluissa
tehtavissa mutta ei ole nimenomaisesti rakennettu oppimisaktiviteetiksi
(esimerkiksi osana tyotehtavida). Tamantyyppinen oppiminen kartuttaa
tyoelamaan liittyvaa osaamista, mutta ei johda suoraan todistuksiin tai
diplomeihin. Informaali oppiminen viittaa oppimiseen, joka tapahtuu paivittaisten
perhe-elamaan, tyohon tai vapaa-aikaan liittyvien aktiviteettien kautta.
Tamantyyppistd oppimista voidaan kuvata kokeilulliseksi tai vahingossa
tapahtuvaksi oppimiseksi.

Jatkuvan oppimisen uudistuksessa keskeisena visiona ja tavoitteena on,
etta jokainen yksilo voi kehittdd osaamistaan myos tyouran aikana ja etta kaikilla
on tarvittavat tiedot, taidot ja osaaminen tydllistymiseen ja merkitykselliseen
elamaan. (OKM, ei pvm.) Tietoon perustuva johtaminen korostuu
merkityksellisena, silla se avaa ymmarryksen siita, miten osaamisen kautta
voidaan edistaa tydelaman uudistumista ja painvastoin.

OECD (OECD, ei pvm.) on lyhenne sanoista "Organisation for Economic
Co-operation and Development". Suomeksi se on taloudellisen yhteistyon ja
kehityksen jarjest6. OECD ei ole suoraan vastuussa suomalaisesta
koulutusjarjestelmasta, mutta se tuottaa vertailutietoa ja analyysia jasenmaiden
koulutusjarjestelmistd. Suomi on OECD:n jasenmaa, ja Suomen
koulutusjarjestelma on saanndllisen arvioinnin ja vertailun kohteena. OECD on
tunnistanut useita haasteita Suomen jatkuvan oppimisen jarjestelmassa. (OKM,
2020)

Valtioneuvosto valmisteli vuonna 2022 selonteon jatkuvan oppimisen
markkinoista ja siella oli vedettyna yhteen puutteita tai haasteita littyen Suomen
jatkuvan oppimisen tilanteeseen (Siltanen ym., 2022).Taman selonteon mukaan
Suomelta puuttuu kattava ja selked jatkuvan oppimisen strategia.
Koulutustarjonta ei vastaa riittavasti ammatillisen osaamisen tarpeisiin, ja lyhyita,
tydelamassa tarvittavia koulutuksia on liian vahan. Nykyinen jarjestelma

kannustaa paaasiassa tutkintoon johtavaan koulutukseen, mika ei aina ole
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tehokkain tapa hankkia tarvittavaa osaamista. Lisdksi ennakointitiedon
hyodyntaminen on heikkoa, ja kohdennettua tukea ja ohjausta tarvitseville on
saatavilla niukasti. Ennakointieto tarkoittaa tietoa, joka kerataan ja analysoidaan
ennakoivasti, eli tulevien tapahtumien, trendien ja muutosten arvioimiseksi.
Ennakointi auttaa organisaatioita ja paatOksentekijoita valmistautumaan
tulevaisuuteen ja tekemaan strategisia paatoksia tietoon perustuen.
Ennakointitiedon merkitys on monipuolinen ja koskee useita eri aloja, kuten liike-
elamaa, koulutusta, terveydenhuoltoa ja yhteiskuntapolitikkaa (Dufva, 2018).
Jatkuva oppiminen ja elinikdinen oppiminen ovat keskeisia kasitteita
nykyaikaisessa koulutus- ja tyoelamaymparistossa. Ne tarjoavat mahdollisuuksia
yksilGille kehittdd osaamistaan ja vastata nopeasti muuttuvan tydeldaman
haasteisiin. Kuitenkin naiden kasitteiden ymmartaminen ja kaytannon toteutus
tuovat mukanaan haasteita, kuten painetta oppia ja kouluttautua seka tarvetta
sovittaa oppiminen tyoelaman vaatimuksiin. Jatkuvan oppimisen uudistuksessa
on tarkedd huomioida nama haasteet ja pyrkia kehittamaan jarjestelmia, jotka

tukevat yksildiden osaamisen kehittamista koko tyduran ajan.

2.2 Tyossa oppimisen kontekstit ja ulottuvuudet

TyOssa oppimisen rooli on korostunut aikuiskasvatustieteessa, silla syvallinen
ymmartaminen naista oppimisprosesseista edistaa tyontekijoiden ammatillista
osaamista ja voi optimaalisesti vaikuttaa koko tyOyhteison toimintaan. Tyossa
oppiminen on osa henkiloston kehittamista, ja sen tavoitteena on tyontekijan
osaamisen ja asiantuntijuuden kehittaminen. Collin (2007) avaa tyossa
oppimisen kasitetta tekstissaan seuraavanlaisesti. Tyossa oppimisen kasitetta on
pyritty ymmartamaan muodollisen koulutuksen kasitteiden avulla, ja 1990-luvulla
kiinnitettiin huomiota myos ei-tarkoitukselliseen ja satunnaiseen oppimiseen
tydssa. Tama lisasi keskustelua tydssa oppimisen roolista elinikaisen oppimisen
kontekstissa.

Collin jatkaa (2007), etta kiinnostus tydssa oppimisen kenttaa kohtaan liittyy
yhteiskunnalliseen muutokseen kohti tieto- ja oppimisyhteiskuntaa. Organisaatiot
ja yritykset ovat kiinnostuneita tydssa oppimisesta yrityksen tuottavuuden ja

kilpailukyvyn parantamisen nakdkulmasta. Yksildon kohdalla tydssa oppiminen
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littyy oman osaamisen kehittymiseen, uralla etenemiseen ja ammatillisen
identiteetin vahvistumiseen.

Ammatillisella osaamisella viitataan tyontekijan ominaisuuksiin ja tyon
vaatimuksiin. Collinin (2007) mukaan tama ei ainoastaan kuitenkaan riita
ammatillisen  osaamisen  maarittelyyn.  Ammatillinen  osaaminen  on
kontekstisidonnaista, ja siihen liittyy jatkuva kehittymisen vaatimus. Tyoelaman
nopea muuttuminen edellyttaa tyontekijoilta jatkuvaa osaamisen kehittamista.

Aikuiskasvatustieteen kentalla tydssa tapahtuvaa oppimista voidaan
tarkastella kahdesta nakdkulmasta. Collin (2007) jakaa tarkastelut
seuraavanlaisesti: tyotilanteissa tapahtuva oppiminen ja ammatillisen
koulutuksen yhteydessa jarjestettava tydssaoppiminen. Tydssaoppiminen on osa
ammatillista opetussuunnitelmaa ja liittyy opetussuunnitelmassa maariteltyihin
tyossaoppimisjaksoihin. Nama kaksi termia on tarkeaa erottaa toisistaan.

Tyb6ssa oppimisen kulmakiviin kuuluvat informaalius, satunnaisuus ja
yhteys itse tydn tekemiseen. Oppiminen tyossa perustuu myds aikaisempaan
(tyd)kokemukseen ja on luonteeltaan kontekstisidonnaista, sosiaalista ja jaettua.
Collin (2007) tarkastelee, etta tyopaikoilla oppimista tapahtuu eri tavoin, ja se voi
littya arjen ongelmanratkaisutilanteisiin, joista opitaan uutta. Hiljaisen tiedon tai
nakymattoman osaamisen kertyminen on osa ty0ssa oppimista. TyOssa
oppiminen on myds prosessi, joka liittyy tyotehtavien ja -tilanteiden lomassa
tapahtuvaan oppimiseen. Yksi tydssa oppimisen muoto on mentorointi, jossa
kokeneempi tyontekija ohjaa kokemattomampaa tyontekijaa. Tavoitteena on
auttaa vahemman kokenutta tyodntekijaad sopeutumaan tyotehtaviin ja
organisaatioon.

Lemmetty ym. (2022) jaottelevat tydssa oppimista formaaliin ja informaaliin
tyossaoppimiseen. Formaali tydssa oppiminen on ohjattua, sisaltda ennalta
maaratyt oppimistavoitteet ja -vaatimukset seka tuottaa patevyyksia. Informaali
tydssa oppiminen liittyy enemman tydssad tapahtuvaan prosessiin,
ongelmanratkaisuun ja itseohjautuvuuteen ja tapahtuu tyétehtavien ja -tilanteiden
lomassa. On kuitenkin huomattava, etta naiden kahden jaottelun valinen ero voi
olla hailyva. Engestromin ekspansiivisen oppimisen teoria korostaa
tydyhteisodissa tapahtuvan oppimisen olevan innovatiivista ja yhteisollista. Kehitys

tapahtuu vuorovaikutuksessa eri toimijoiden valilla (Engestrom & Sannino, 2010).
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2.3 Jatkuvan oppimisen tarkeys tyoelamassa ja
tyopaikkapedagogiikan tarve

Jatkuvan oppimisen tarkeys on saanut tunnustusta tydelamassa, ja organisaatiot
ovat alkaneet kiinnittad huomiota oppimisen edistamiseen tydpaikoilla
(Appelbaum & Batt, 1994). Vaikka jatkuva oman osaamisen kehittdminen
nahdaan tarkeana osana nykyaikaista tyoelamaa, tyOpaikoilla tapahtuvaa
oppimista on tutkittu vahemman kuin perinteista akateemista oppimista ja sen
prosesseja. Usein tyopaikoilla ratkaisuna osaamisen kehittamiseen nahdaankin
erilaiset kurssit ja seminaarit (Lizier & Reich, 2021).

Tybelamatutkijat ovat yhta mielta siita, etta tyoelamassa tapahtuu suuria
muutoksia, jotka vaikuttavat laajasti tydelamaan, kuten kilpailun kiristyminen,
ilmastonmuutos, vaeston ikaantyminen, teknologian kehittyminen ja digitalisaatio
(Dufva, 2020). Tyoterveyslaitoksen raportti (Kokkinen ym., 2020) korostaa myos
ajattelu- ja toimintatapojen muutosta seka tarvetta tarkastella tyduria uudella
tavalla Kaikki nama muutostrendit korostavat tarvetta jatkuvalle osaamisen
kehittamiselle tydelamassa. (Vaananen ym., 2020). Suomessa yli 70 prosenttia
15-74-vuotiaista kay toissa (SVT, 2023), joten tydssa oppimisen merkitys
koskettaa suurta osaa suomalaisista. Siksi on tarkeda ymmartaa, mita tyossa
oppiminen tarkoittaa ja miten sita voidaan tukea. TyOpaikat ovat aikuisille
tarkeimpia oppimisen ja osaamisen kehittymisen kenttia.

Oma nakokulmani asiaan on, ettd tarvitaan nykyistda enemman
tydpaikkapedagogiikkaa, jotta ymmarretaan, miten tydssa opitaan ja miten tata
oppimista voidaan tukea. Jatkuva tyossa oppiminen vaatii mielestani erilaisia
edellytyksia seka yksilon etta organisaation nakokulmasta. Yksilon nakokulmasta
tarvitaan muun muassa aikaisempaa osaamista, valmiutta kehittya, motivaatiota,
ja oppimis- ja metataitoja. Organisaation nakdkulmasta tarkeita ovat jaettu visio
ja strategia, tiimityd, johtaminen seka tuki.

Jatkuvan oppimisen tukeminen henkiloston kehittamisessa tarjoaa
mielestani useita etuja organisaatioille. Se edistdd henkiloston ammatillista
kasvua ja osaamisen paivittamista, mika on valttamatonta nopeasti muuttuvassa
tyoymparistossa. Lisaksi se lisaa tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota seka

parantaa organisaation kykya sopeutua muutoksiin.
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2.4 Henkiloston kehittaminen ja tydossa oppiminen

Jos tarkastelemme tyossa oppimista erityisesti henkiloston kehittamisen
nakokulmasta, korostuu ajattelutapa, jossa toivotaan ammatillisen kehittymisen
ja tyossa oppimisen olevan houkuttelevaa toimintaa tyontekijan nakokulmasta.
TyOpaikkojen odotetaan nayttaytyvan merkityksellisina oppimisen lahteina ja
osaamisyhteisdina. Hytdnen (2007) esittelee, ettd henkildston kehittdminen
osuukin seka ammatillisen osaamisen eri ulottuvuuksiin, mutta myos
organisaation oppimista tukeviin kaytanteisiin. Henkiloston kehittaminen on
vahvasti sidoksissa organisaatioiden toiminnan tavoitteiden saavuttamiseen ja
toiminnan jatkuvuuden yllapitamiseen seka yksilon omien osaamisen
kehittymisen tavoitteisiin.

Pantzar (2007) avaa henkildstokoulutuksen olevan osa ammatillista
koulutusta ja henkiloston kehittamista. Han jatkaa, ettd henkilostokoulutus
muodostaa osallistujamaariltdédn suurimman osakokonaisuuden ammatillisen
aikuiskoulutuksen kentaltd. Se on usein Iyhytkestoista ja tydnantajan
kustantamaa, ja se voi olla myods taysin tydnantajan maaraamaa ja velvoittavaa.
Henkildston kehittamisen kaytantoja saatelee tyolainsaadanto.

Hytéonen  (2007) summaa  henkiloston  kehittamisen  kasitetta
seuraavanlaisesti. Henkiloston kehittamista on tutkittu useiden tieteenalojen
toimesta, kuten  kasvatustieteissa,  psykologiassa, liikkeenjohdossa,
liketaloustieteissa ja viestinnassa. Kuitenkin kaikissa naissa tieteenaloissa on
nahty henkiloston kehittamisen ytimessa oppimisen ja muutoksen prosessien
ymmartamisen ja niiden tukemisen. Hytonen (2007) jatkaa, ettd yksi
yksinkertaistettu maaritelma henkiloston kehittamiselle on se, ettd se on
organisaation toimintaa, jolla pyritaan yllapitamaan ja kehittdamaan organisaation
toiminnan kannalta tarvittavaa osaamista. Tata tavoitellaan koulutuksen ja
erilaisten kehittamishankkeiden seka muiden tydssa oppimisen mahdollisuuksien
avulla. Usein henkiloston kehittamiseen liitetdan ajatus, ettd se on aikuisen
oppimista omalla ammatillisella alallaan ja tyopaikalla.

Henkiloston kehittaminen palvelee yksilon osaamisen kehittamista ja
ammatillista kasvua. Lisaksi se nahdaan osana organisaatioiden kehittymista
oppimista tukeviksi tiloiksi. "Hyvat tydpaikat", joille tunnusomaisia ovat luottamus,

vastavuoroisuus, yhteisollisyys ja tasa-arvoisuus, liittyvat myds oppimista
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tukeviin ymparistdihin (Malinen, 2000). Henkildstdjohtaminen ja aikuiskasvatus
yleisesti ovat tarkedssa asemassa kehittamassa tyopaikkoja myds
oppimisymparistoina.

Henkiloston kehittaminen tulee englanninkielisesta termistda "human
resource development," josta kaytetaan lyhennettda HDR. Se on tavoitteellista ja
tarkoituksellista toimintaa, ja sen ytimessa on ajatus oppimiskokemuksien
aikaansaamisesta. Jos lahtOkohtana on, ettda oppiminen ja muutos ovat
henkiloston kehittamisen ytimessa, henkildoston kehittamista voidaan pitaa
sateenvarjokasitteena kaikille toimille, jotka tahtaavat osaamisen yllapitamiseen,
hankkimiseen ja muotoutumiseen (Hyténen, 2007). Vaikka teoreettisesti voidaan
erottaa tydssa oppiminen ja perinteinen henkildstokoulutus, kaytannoéssa ne
kulkevat usein rinta rinnan organisaatioissa, joissa halutaan sekd ammattitaitoa

yllapitavaa koulutusta etta tyéssa oppimista tukevaa kulttuuria (Hyténen, 2007).

2.5 Organisaatioiden muutosvoima: jatkuvasti paivittyva osaaminen

Organisaatioiden toiminta vaatii olennaista osaamisen hallintaa ja sen jatkuvaa
kehittamista, erityisesti nykyaikaisessa tyoelamassa. Tyontekijoilta edellytetaan
jatkuvaa osaamisen paivittamista, ja jokaisen organisaation on panostettava
henkilostonsa osaamisen jatkuvaan parantamiseen sailyakseen
kilpailukykyisena ja vastatakseen yhteiskunnan muutoksiin. (Lemmetty ym.,
2022).

Osaaminen on olennainen osa organisaation eri osien toimintaa, liittyen
yksiloihin, ryhmiin ja verkostoihin. Yksildiden toimiessa organisaation tavoitteiden
mukaisesti, he hyddyntavat organisaatiossa olevaa informaatiota, mika muuttuu
tarpeelliseksi osaamiseksi. Organisaation ydinosaaminen rakentuu yksildiden
kehittaman osaamisen varaan ja muodostaa perustan organisaation osaamisen
johtamiselle (Tuomi & Sumkin, 2012).

Oppimisprosessissa yksild hankkii uutta tietoa, taitoa, asenteita ja
kokemuksia, mika johtaa muutoksiin yksilon toimintatavoissa (Sydanmaanlakka,
2000). Tyd itsessaadn voidaan maaritellda osaamisen kautta, silla ilman
asianmukaista osaamista tyota ei voisi suorittaa (Tuomi & Sumkin, 2012).
Jatkuva osaamisen kehittdminen vahvistaa onnistumisen tunnetta, lisda tyon

merkityksellisyyttd ja positiivisesti vaikuttaa tyohyvinvointiin (Lemmetty ym.,
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2022). Lemmetty ym. jatkavat, ettd osaamisen kehittaminen voidaan toteuttaa
monin eri tavoin, kuten tyonkierron, projektityoskentelyn ja vastuutehtavien
kautta.

Organisaatio voi oppia ja muuttua, mika on olennaista sen kyvyssa uudistua
ja sopeutua muutoksiin. Innovatiivisuus ja oppivat organisaatiot ovat keskeisia
tekijoita vanhojen rakenteiden uudistamisessa. Alasoinin (2010) selvitys
suomalaisista tyOpaikoista korostaa, etta vaikka osaamiseen panostetaan yha
enemman, tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ei valttamatta
ole kasvanut samassa tahdissa. Tama epatasapaino voi aiheuttaa

epauskoisuutta tydelaman muutoksiin.

2.6 Aikuinen oppijana

Aikuisten oppiminen eroaa lasten ja nuorten oppimisesta monin eri tavoin.
Aikuisuudessa vallitsevat kehitys- ja kokemuserot vaikuttavat oppimisprosessin
luonteeseen, tavoitteisiin ja motivaatioon. Lisaksi aikuisten oppimistyyli ja kyky
soveltaa oppimista kaytannon tilanteisiin erottuvat lasten ja nuorten oppimisesta
(Merriam & Bierema, 2013).

Aikuisten elamankokemus vaikuttaa heidan oppimiseensa. Aikuiset tuovat
oppimistilanteisiin erilaisia kokemuksia ja tietoja, jotka voivat toimia pohjana
uuden tiedon ja taitojen rakentamiselle (Merriam & Bierema, 2013). Aikuisten
aiempi kokemus ja osaaminen voivat myos vaikuttaa heidan motivaatioonsa ja
tavoitteisiinsa oppimisessa.

Aikuisia luonnehditaan usein itseohjautuvina oppijoina, jotka pyrkivat
soveltamaan oppimaansa kaytannon tilanteissa. Heilla on taipumus asettaa omia
oppimistavoitteita ja hakea oppimista kaytannon tarpeisiin, kuten tyoelaman
vaatimuksiin tai oman ammatillisen kehityksen tukemiseen (Knowles ym., 2015).

Aikuiset pyrkivat usein havaittavammin hyddyntamaan omaa aiempaa
kokemustaan, soveltamaan oppimaansa kaytanndssa ja yhdistamaan uudet
tiedot aiempiin tietoihinsa (Merriam & Bierema, 2013). Heidan oppimisensa voi
olla enemman itsenaista ja heilla on taipumus valita oppimisstrategioita, jotka
vastaavat heidan yksilOllisia tarpeitaan ja oppimistyyliaan. Aikuisten oppimisen
ymmartaminen on keskeistd, jotta heille voidaan tarjota mielekkaita

oppimiskokemuksia. Yhteenvetona aikuisen oppimisen kannalta tarkeista
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seikoista korostuvat aikuisen aiempi kokemus, itseohjautuvuus ja kyky soveltaa
oppimistaan kaytantoon.

Andragogiikka on teoria aikuisten oppimisesta, joka linkittyy
kokemukselliseen ja konstruktivistiseen oppimisnakemykseen (Knowles, 1975).
Andragogiikan ytimessa on ajatus aikuisen vastuusta omasta elamastaan. Se
keskittyy aikuisten oppimiseen ja koulutukseen (Knowles ym., 2015). Se korostaa
aikuisten omia kokemuksia, tarpeita ja motivaatiota oppimisessa. Aikuisen
oppijan nahdaan olevan itsenainen ja aktiivinen prosessissa. Aikuisen oppijan
aiemmat kokemukset, oppimistarpeet ja yksilolliset oppimistyylit ovat
keskeisessa roolissa. Oppimisen suunnittelussa painotetaan
kaytannonlaheisyytta ja soveltuvuutta aikuisen tyohon tai elamantilanteeseen.

Andragogiikka tarjoaa siis viitekehyksen, joka auttaa suunnittelemaan ja
toteuttamaan aikuiskoulutusta, joka ottaa huomioon aikuisten erityispiirteet ja
oppimistavat. Se kannustaa edistamaan vuorovaikutteista oppimisymparistoa,
jossa aikuiset oppijat voivat jakaa kokemuksiaan ja osallistua aktiivisesti
oppimisprosessiin. Tama kaikki on keskeistd myds suunniteltaessa jatkuvan
tyossa oppimisen toimintoja.

Taman tutkimuksen kontekstissa kaytan seuraavaa maaritelmaa jatkuvasta
tydssa oppimisesta. Tama maaritelma tiivistad myos "Jatkuva oppiminen
tydelamassa" -lukua tutkimukseni kannalta keskeisimmiltd osin. Jatkuvalla
tyossa oppimisella viittaan aikuisian jatkuvaan osaamisen kehittamiseen ja
tyossa oppimiseen, erottaen itsensa hieman kasitteesta "elinikainen oppiminen".
Taman maaritelman taustalla ovat edella esitellyt teoriat jatkuvasta tyossa
oppimisesta. Painopiste on erityisesti taitojen ja osaamisen kehittdmisessa seka
oppimisympariston uudistamisessa, ja taman ymmartamisessa hyoddynnan
erityisesti organisaatiokaytantdjen nakdkulmaa. On tarkedd huomata, etta
uudistamisessa ja kehityksessa tulee aina ottaa huomioon myds poliittinen
nakokulma.

Kasite kattaa moninaisen prosessin, joka sisaltda formaalia ja informaalia
oppimista, projektioppimista, verkostoitumista, itsensa ohjausta ja teknologian
hyodyntamista. Mentorointi ja ohjaus muodostavat tarkean osan tata prosessia,
mahdollistaen kokeneempien tyontekijoiden kokemusten jakamisen nuoremmille

kollegoille. Naita eri piirteitd yhdistdd monimuotoinen lahestymistapa.
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3 TYONHALLINTA

3.1 TyoOhyvinvoinnin monimuotoisuus ja keskeiset tekijat

Tyohyvinvointi on monimutkainen kasite, ja sen tarkka maaritelma vaihtelee
kontekstista, nakdkulmasta ja kulttuurista riippuen (Fleuret & Atkinson, 2007). Se
voidaan nahda subjektiivisena kokemuksena, liittyen esimerkiksi onnellisuuteen,
elamanlaatuun tai objektiivisesti mitattaviin elinolosuhteisiin. Hyvinvointi iimenee
tasapainona, jossa vyksilon fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat
sovitetaan yhteen vaihtelevien vaatimusten kanssa (Dodge ym., 2012).

Yksilon kokemus vaikutusvallasta omassa elamassaan ja ymparistdssaan
on olennainen osa hyvinvointia. Hyvinvoiva ihminen kykenee tunnistamaan
ympariston haasteet ja pyrkii ratkaisemaan niitd (Suonsivu, 2011). Myoés
onnellisuus ja yleinen tyytyvaisyys elamaan kuuluvat hyvinvointiin, ulottuen
organisaatiotasolle tyohon liittyvien kokemusten, kuten tyotyytyvaisyyden ja
sitoutumisen kautta (Danna & Griffin, 1999).

Yksilon hyvinvointiin vaikuttavat useat tekijat, kuten persoonallisuus,
yksildlliset tarpeet, mahdollisuudet niiden tyydyttamiseen, ja yksilon arvot seka
niiden mukainen toiminta (Rauramo, 2012). Rauramo jatkaa, ettd tyolld on
keskeinen rooli yksilon hyvinvoinnissa, sillda se vaikuttaa toimeentuloon ja
sosiaalisiin suhteisiin. Tyohyvinvointi kytkeytyy yksilon yksityiselamaan, ja siksi
yksityiselaman ja tydelaman hyvinvointia ei voida taysin erottaa toisistaan.

Suutarinen (2010) tuo esiin tydhyvinvoinnin lakisaateiset puolet, jotka
liittyvat tyopaikkojen velvoitteisiin. Tyonantajien tulee huolehtia turvallisesta ja
terveellisesta tyOoymparistostd seka mahdollistaa yhteistoiminta tyontekijoiden
kanssa. Lisaksi lakisaateinen tyoterveyshuolto pyrkii ehkaisemaan tyosta
johtuvia haittoja ja sairauksia seka edistamaan terveellista ja turvallista

tydymparistéa. Jokaisella tyopaikalla tulee olla toimintasuunniteima
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tydhyvinvoinnin edistamiseksi (Tyoterveyslaitos, 2023).

TyOkykytalo-malli (Kuvio 1) tarjoaa kattavan nakemyksen yksildon
tydhyvinvoinnista. Nelikerroksinen rakenne kattaa fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen toimintakyvyn seka terveyden ensimmaisessa kerroksessa,
oppimisen toisessa kerroksessa, yksilon arvot ja asenteet kolmannessa
kerroksessa, ja konkreettisen tydpaikan neljannessa kerroksessa. Malli tuo esille,
kuinka tyohyvinvointi voidaan nahda systeemisena mallina ja kuinka eri kerrokset

vaikuttavat systeemisesti toisiinsa.

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtamanen,
tydyhteisd ja tybolot

TOMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
Ja motivaatio

Terveys
i@ toimintaleyky

LAHIYHTEISO

PERHE

Tybterveyslaitos

KUVIO 1. Tyoéterveyslaitoksen tydhyvinvointia selittava malli nimeltaan
TyoOkykytalo (Tyoterveyslaitos, 2023).

Tutkimuksessani, jonka fokus on jatkuvassa ty0ssa oppimisessa ja sen
yhteyksissa tyon kuormittavuuteen seka vaikutusmahdollisuuksiin, haluan nostaa
esille Tyokykytalo-mallin  kattavan kasityksen siita, kuinka tyontekijan
oppimisprosessi kietoutuu osaksi monimutkaista kokonaisuutta. On tarkeaa
huomauttaa, ettd yksilon tyossa oppiminen muodostaa olennaisen osan
laajempaa kontekstia, ja tydossa oppimisen erillinen tutkiminen ilman sen
ymparilla olevaa kontekstia on kyseenalaista. TyoOkykytalo-malli tarjoaa

lahestymistavan, joka syventdd ja monipuolistaa kasitystamme tyossa
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oppimisesta, auttaen tulkitsemaan tuloksia kokonaisvaltaisesti ja tuoden esiin
jatkuvan oppimisen monimutkaisuuden.

Vaikka tassa tutkimuksessa en kasittele TyOkykytalon eri kerroksia tai
rakenteita erityisen tarkasti, nostan ne esiin niiden heijastaessa tydssa oppimisen
kompleksisuutta. Tydssa oppiminen muodostaa osan laajempaa kokonaisuutta,
ja siihen vaikuttavat monenlaiset tekijat. Vaikka naita tekijoita ei kasitella
yksityiskohtaisesti, on oleellista ymmartaa, ettd tydssa oppiminen itsessaan on
merkittava tekija tyontekijan (tyo)hyvinvoinnille. (Tyd)hyvinvointi ja tyossa

oppiminen kulkevat osaltaan kasi kadessa.

3.2 Stressin ja tyduupumuksen kasitteet

Jonge & Dormann (2017) kuvaavat stressia moniulotteisena kasitteena, ja se
voidaan ymmartda useista nakokulmista Stressin kasite juontaa juurensa
teollisuudesta, missa sita mitattiin ja mitataan edelleen materiaalin tai kappaleen
kestavyytena. Ihmisten kohdalla stressi viittaa kykyyn kasitella erilaisia jannitteita
janiihin liittyvia stressireaktioita. Yksiloilla on sisaisia mekanismeja, jotka auttavat
heitd sopeutumaan stressaaviin tilanteisiin tietyssa maarin. Stressin sietokykyyn
vaikuttavat muun muassa yksilon persoonallisuuden piirteet (Jonge & Dorman,
2017).

Kivimaki ym. (2007) kiteyttavat tyOperaista stressia seuraavanlaisesti.
Tyostressi viittaa tilanteeseen, jossa yksilon kohtaamat vaatimukset ja kuormitus
tybelamassa ylittavat hanen kaytettavissa olevat voimavarat ja sopeutumiskyvyn.
TyOperainen stressi johtuu yleensa tydohon, tydymparistodn ja tydolosuhteisiin
littyvista tekijoista, jotka voivat vaihdella yksiloittain. Tallaiset tekijat voivat
sisaltaa nopeasti muuttuvan tydoympariston, Kkilpailun ja suorituspaineet,
teknologian lisaantyneen kayton, epatyypilliset tydosuhteet ja lisaantyneen
tydkuormituksen. Lisaksi organisaatiomuutokset, henkilostosupistukset ja
ammatillisen osaamisen yllapitdmisen tarve voivat aiheuttaa stressia
tyontekijoille ja johdolle.

Stressin maarittelyssa voidaan erottaa kolme paaasiallista nakdkulmaa
Jongen ja Dormannin (2017) tekstien pohjalta: 1) arsyke, jolloin tutkitaan stressin
aiheuttavia tekijoitd 2) vaste, kun tarkastellaan, miten yksild reagoi

stressitekijoihin, ja 3) prosessina, kun tutkitaan stressin syntymista ja sen
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vaikutuksia yksiloon. Tassa tutkimuksessa keskitymme erityisesti stressin
arsykkeena nakokulmaan, joka voidaan linkittaa esimerkiksi tyon piirteisiin.

Kun tyOstressia tarkastellaan tutkimusnakodkulmasta, mitataan useimmiten
tyon piirteitd eli tyon stressitekijoitda eika niinkaan tyontekijan kokemusta
tyostressista. Tyon piirteiden mittaamiseen on olemassa erilaisia validoituja
menetelmia ja mittareita (Juvani, 2019). Esittelen kolme erilaista lahestymistapaa
tyodstressiin ja sen luokitteluun.

TyOstressin tarkastelua voi tehda tyon kuormittavuuden kannalta. Karasekin
malli (Juvani, 2019; Karasek & Theorell, 1990) on tunnettu tydstressin selittajana,
missa epatasapaino tyon vaatimusten ja vaikutusmahdollisuuksien valilla johtaa
stressiin. Erityisesti suuri tyokuormitus, jossa kovat vaatimukset yhdistyvat
vahaisiin vaikutusmahdollisuuksiin, voi aiheuttaa terveyshaittoja. Mallissa
korostuvat tyon vaatimukset, kuten suuri tydmaara, vaativa tyo, aikataulupaineet
ja ristiriitaiset odotukset. Vaikutusmahdollisuuksiin sisaltyvat paatantavalta,
vapaus tyon tekemiseen, itsenainen paatoksenteko, oppiminen, kehittyminen ja
omien taitojen hyddyntaminen. Myohemmissa lisayksissa malliin on otettu
mukaan myo0s tyossa saatu tuki, jonka puute voi synnyttaa lisaa tyostressia

Siegristin kehittama tydstressimalli (Jonge & Dormann, 2017; Juvani, 2019)
korostaa epasuhtaa tydpanoksen ja tyon palkitsevuuden valilla, mika synnyttaa
haitallista tyostressia. Tama epasuhde johtaa voimakkaisiin negatiivisiin
tunteisiin, stressireaktioihin ja lopulta terveyshaittoihin. TyOpanokseen
vaikuttavat tekijat kuten jatkuva aikapaine, toistuvat keskeytykset ja korkeat
vaatimukset. Tyodn palkitsevuus puolestaan kattaa palkan, arvostuksen, aseman
tydssa seka mahdollisuudet edeta uralla. Lisaksi muihin tyon palkitsevuuteen
liittyviin tekijoihin kuuluvat uskomukset tyosuhteen pysyvyydesta ja kielteisten
muutosten epatodennakoisyydesta. Siegristin malliin sisdltyy myds sisainen
stressitekija - tydhon sitoutuneisuus - mika lisaa tyontekijan stressialttiutta.

Viimeisena nostan esille viela tydpaikkojen oikeudenmukaisuusmallin
(Juvani, 2019), joka on siirtynyt sosiaalipsykologiasta tyopsykologiaan. Malli
painottaa paatoksenteon oikeudenmukaisuutta ja tasapuolista kohtelua.
Paatoksenteon  oikeudenmukaisuuteen  vaikuttavat tekijat  kasittavat
tyontekijoiden  aanen  kuulumisen, johdonmukaiset paatdokset seka
mahdollisuuden korjata virheitd. Oikeudenmukainen kohtelu sisaltaa tyontekijan

mielipiteen huomioimisen, ystavallisen kaytoksen, resurssien oikeudenmukaisen
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jakautumisen ja arvostuksen. Edelld luetellut oikeudenmukaisuuden piirteet
tyOopaikoissa tai erityisesti oikeudenmukaisuuden puutteet johtavat taman mallin
mukaan tyostressiin ja terveyshaittoihin.

Kun jatketaan tyon piirteiden tarkastelua, Jonge ja Dormann (2017) jakavat
tyon piirteet kahteen paakategoriaan: tyon vaatimuksiin ja tyon resursseihin.
Samaa rakennetta oli nahtavissa ylemmissa tyostressia luokittelevissa malleissa.
Tyon vaatimukset ovat prosesseja, jotka vaativat kognitiivisia, emotionaalisia tai
fyysisia ponnisteluja. Tyon resurssit ovat sen sijaan keinoja, joilla tyontekija
selviytyy tyon vaatimuksista, kuten autonomia, moninaisuus ja sosiaalinen tuki.

Manka (2011) korostaa, ettd hallittava tyé yhdistda korkean
tyotyytyvaisyyden, tydsuorituksen ja tydmotivaation. Han jatkaa, etta
tydymparistd on motivoiva silloin, kun tyon korkeat vaatimukset yhdistyvat
tunteeseen hallinnasta. Puutteellisen hallinnan tunne voi johtaa fyysiseen ja
henkiseen oireiluun seka poissaoloihin. Tallaisessa tilanteessa yksilo saattaa
kokea, ettei voi vaikuttaa tilanteeseensa ja menettdda motivaationsa. Manka
(2011) jatkaa, ettd korkean henkisen vaativuuden ja vahaisen hallinnan
yhdistelma voi johtaa stressiin ja uupumukseen.

Kun tyontekijan kyvyt eivat riita vastaamaan tyon vaatimuksiin, Kyseessa voi
olla tybperainen stressi. Arnold (2010) tarkastelee tyoperaisesta stressista.
TyOperainen stressi voi johtaa myds tyodperaisiin tunnetiloihin, jotka ovat
negatiivisia. Tyouupumus, eli burnout, on psykologinen oireyhtyma, joka johtuu
pitkittyneesta tyohon liittyvasta stressista. Keskeisia oireita ovat ylivoimainen
uupumus, Kkyynisyys tyotd kohtaan, tyosta irrottautuminen, tunne
tehottomuudesta ja kyvyttomyydesta. Tutkimukset osoittavat, etta tilanne- ja
organisaatiotekijoilla on suurempi merkitys tyduupumuksen kehittymisessa kuin
yksiloon liittyvilla tekijoilla (Maslach ym., 2001). Karasek & Theorell (1990)
korostavat myos yksilon ja ympariston yhteisvaikutusta. Stressi ja rasitus voivat
heikentad yksilon oppimiskykya, mutta tydéssa oppiminen voi puolestaan
vahentaa stressin vaikutuksia, lisata luottamusta ja itsetuntoa.

Tyohyvinvoinnin  tutkimus on perinteisesti keskittynyt pahoinvoinnin
nakokulmaan, kuten tydstressin ja tyouupumuksen tarkasteluun. Kuitenkin
nykyaan yha enemman Kkiinnitetddn huomiota positiiviseen hyvinvointiin ja
voimavaratekijoihin, silld tyohyvinvointi ei ole pelkastdan haittojen puuttumista

vaan myds resurssien lisaamista (Maslach ym., 2001).
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TyOstressi ja oppiminen ovat tiiviissa yhteydessa toisiinsa tydymparistdossa.
Stressilla on merkittavia vaikutuksia kognitiiviseen suorituskykyyn, motivaatioon
ja kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, nama tekijat puolestaan voivat vaikuttavat
oppimiskykyyn. (Juvani, 2019; Tyoterveyslaitos, ei pvm.) Korkea stressitaso
saattaa heikentaa kognitiivisia toimintoja, kuten muistia, keskittymista ja
paatoksentekoa. Naiden heikentymisten vuoksi uuden tiedon vastaanottaminen
ja sisaistaminen voivat olla vaikeampia, mikad vaikuttaa suoraan oppimiseen.
Stressin pitkittyminen saattaa myOs laskea motivaatiotasoa ja kiinnostusta
oppimiseen. Tyontekija, joka kokee jatkuvaa stressia, saattaa menettaa
innostuksensa uusien taitojen oppimiseen ja kehittamiseen. (Juvani, 2019;
Tyoterveyslaitos, ei pvm.)

Toisaalta oppimisella voi olla myonteinen vaikutus stressin hallintaan. Kun
tyontekija oppii uusia taitoja ja kehittyy tydssaan, se voi vahvistaa itsetuntoa ja
lisata hallinnan tunnetta. Hallittavuuden tunne on tarkea stressin hallinnassa, ja
oppimisen kautta saavutetut taidot voivat auttaa yksiloa selviytymaan paremmin
tydelaman vaatimuksista. (Tyoterveyslaitos, ei pvm.). Yksilon kokema stressi ja
hanen oppimiskykynsa ovat siis tiiviisti kytkOksissa toisiinsa, ja tydoympariston
tukitoimien avulla voidaan pyrkia edistamaan positiivista vuorovaikutusta stressin

ja oppimisen valilla.

3.3 Tyon vaatimukset ja voimavarat

Tyon vaatimukset ja kaytettavat voimavarat vaikuttavat jokaiseen yksilollisesti.
Mankan (2011) mukaan yksilon reaktiot erilaisiin arsykkeisiin vaihtelevat, ja ne
voivat riippua yksilon ominaisuuksista, osaamisesta ja voimavaroista.
Kognitiivinen psykologia korostaa, etta yksilon kyvyt ja osaaminen maarittavat,
miten han sopeutuu tydympariston vaatimuksiin. Manka (2011) jatkaa, etta
yksilon voimavarat ja keinot selviytya erilaisista menetyksista, haasteista ja
uhkista vaikuttavat siihen, millaisia stressireaktioita ilmenee ja miten niita
hallitaan. Tallainen hallinta voi tarkoittaa mukautumista, edistamista tai
ehkaisemista. Voimavarat voivat olla joko vyksilollisia, kuten terveys,
vuorovaikutustaidot ja ongelmanratkaisutaidot, tai ymparistoon liittyvia, kuten

sosiaalinen tuki ja aineelliset edellytykset.
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Hakanen (2011) mukaan tydolot muodostuvat tydn vaatimustekijoista ja
tydn voimavaroista. Nama voivat kasittaa tyon fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja
organisatoriset piirteet. Hakasen (2011) mukaan kokonaisvaltainen hyvinvointi
riippuu siitd, kuinka paljon tyon vaatimuksia ja voimavaroja on suhteessa
toisiinsa. Optimaalinen tilanne on sellainen, jossa voimavaroja on riittdvasti ja
vaatimuksia sopivasti, jotta yksilo voi suoriutua tyostaan. Jos vaatimuksia on
jatkuvasti liikaa suhteessa voimavaroihin, seurauksena voi olla heikentynyt
tydsuoritus ja hyvinvointi. Tyon vaikutusmahdollisuudet, palautteen saaminen,
toiden delegointi, tyoyhteison tuki ja uuden oppimisen mahdollisuudet voivat
vaikuttaa tydon imuun ja tyéhyvinvointiin (Hakanen, 2011).

JD-R-mallin (Job Demands-Resources model) mukaan tyon vaatimukset
voivat sisaltaa tydon maaran, aikapaineen, fyysisen ympariston ja muut tekijat,
jotka vaativat ponnisteluja tyontekijalta. Tyon voimavarat puolestaan voivat
sisaltaa palautejarjestelman, palkitsemisen, tyontekijan kontrollin,
osallistumismahdollisuudet ja esimiehen tuen. Taman mallin mukaan tyon
vaatimukset voivat altistaa stressille, kun taas tyon voimavarat voivat edistaa
tyossa sitoutumista. JD-R-malli huomioi myos, etta sosiaalinen tuki voi lieventaa
tydn vaatimusten ja voimavarojen vaikutuksia (Demerouti ym., 2001; Jonge &
Dormann, 2017)

Sosiaalinen tuki on keskeinen voimavara tyossa. Se voi tarkoittaa tukea ja
kannustusta esihenkil6ilta, tydtovereilta ja perheeltad. Sosiaalinen tuki voi auttaa
tyontekijaa selviytymaan paremmin tyon vaatimuksista ja lisata sitoutumista
tydhon. Erityisesti kuormittavaa tyota tekeville yksilGille sosiaalinen tuki voi olla
erityisen tarkeaa. Tuen puuttuminen voi vaikeuttaa tyossa selviytymista ja lisata
stressia (Karasek & Theorell, 1990).

Tyon vaatimukset ja voimavarat ovat keskeisia tekijoita tyohyvinvoinnissa.
Naen, ettd tasapainoinen suhde tyon vaatimusten ja voimavarojen valilla voi
edistda tyon imua, tydmotivaatiota ja (tyd)hyvinvointia. Sosiaalinen tuki ja
ymparistoon liittyvat resurssit voivat auttaa yksiloita selviytymaan haastavista
tilanteista tyossaan. Tyoolosuhteiden huolellinen arviointi ja tarvittavien
muutosten tekeminen voivat edistaa tyontekijoiden tehokkuutta ja hyvinvointia.
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3.4 Tyon kuormittavuustekijat

Osana  tydn vaatimustekijoita ovat  tyon kuormittavuus. Tyon
kuormittavuustekijoihin liittyy useita seikkoja, jotka voivat vaikuttaa tyontekijoiden
psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin seka tydssa suoriutumiseen. Tassa
luvussa tarkastellaan erilaisia tyon kuormittavuustekijoité ja niiden vaikutuksia.
Erityisesti perehdytaan tyon vaatimuksiin ja niiden merkitykseen tyon
kuormittavuudessa.

Tyon kuormittavuustekijoihin kuuluvat tyon korkea tydmaara, roolikonfliktit
ja tydn monitulkintaisuus (Jonge & Dormann, 2017). Nama tekijat voivat aiheuttaa
stressia ja vaikuttaa kielteisesti tydntekijoiden hyvinvointiin. Karasekin JDC-
mallissa tyon kuormittavuustekijoihin liittyvat psykologiset vaivannaot, kuten
ajallinen paine ja tyon vaikeus (Jonge & Dormann, 2017). Mallin mukaan korkeat
tydvaatimukset voivat altistaa tydntekijan stressille ja heikentaa hyvinvointia.

Tyon vaatimukset (eng. job demands) viittaavat fyysisiin, psyykkisiin,
sosiaalisiin tai organisaation nakoékohtiin tyossa, jotka vaativat jatkuvaa fyysista
ja taikka psyykkistd ponnistelua ja voivat aiheuttaa fysiologisia ja taikka
psyykkisia kustannuksia (Demerouti ym., 2001). Esimerkkeja tyon vaatimuksista
ovat stressaavat tyotehtavat ja emotionaalisesti vaativat vuorovaikutustilanteet
tyopaikalla. Vaikka tyon vaatimukset eivat valttamatta ole negatiivisia sinansa, ne
voivat muuttua kuormittaviksi, kun niiden tayttaminen vaatii suurta ponnistelua ja
kun tyontekija ei saa tarpeeksi palautumista ponnistelujen jalkeen (Meijman &
Mulder, 1998).

Emotionaaliset tyonkuormittavuustekijat voivat olla erityisen stressaavia ja
liittyvat tyontekijan tunteiden hallintaan tyossa. Esimerkiksi
vuorovaikutustilanteet, joissa on kasiteltava vaikeita asiakkaita tai potilaita, voivat
olla emotionaalisesti kuormittavia (Brotheridge & Lee, 2002). Tutkimukset ovat
osoittaneet, etta emotionaaliset kuormittavuustekijat voivat liittya burnoutiin ja
psykosomaattisiin  terveysongelmiin (Zapf & Holz, 2006). Esimerkiksi
pitkittaistutkimus osoitti, ettd emotionaaliset kuormittavuustekijat ennustivat ajan
myota emotionaalista uupumusta, joka on yksi burnoutin keskeisista osatekijoista
(van Vegchel ym., 2004).

Useissa tutkimuksissa on tutkittu tyon vaatimusten ja tyopaikalla tapahtuvan

oppimisen valistd yhteyttda. Tyon vaatimusten on havaittu voivan vaikuttaa
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oppimiseen eri tavoin (Evers ym., 2011; Evers ym., 2016). Karasekin JDC-malli
on tarjonnut viitekehyksen tahan tutkimukseen, ja se perustuu ajatukseen siita,
etta korkeat tyOvaatimukset voivat motivoida tyontekijaa etsimaan tehokkaampia
tyostrategioita (Rau, 2006; Witte ym., 2007).

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyon vaatimukset voivat vaikuttaa
henkilokohtaiseen kasvuun, oppimiseen ja yleiseen kehittymiseen (Bakker &
Demerouti, 2007). Kuitenkin yhteys tyon vaatimusten ja oppimisen valilla ei ole
yksiselitteinen, ja joissakin tutkimuksissa on havaittu positiivinen yhteys, kun taas
toisissa ei ole 16ydetty yhteytta ollenkaan (Houkes ym., 2001; Jonge ym., 1996;
Morrison ym., 2005; Taris ym., 2003). Jotkut tutkimukset ovat myds osoittaneet
negatiivisen yhteyden tyon vaatimusten ja oppimisen valilla (Parker & Sprigg,
1999). On myo0s tutkimusta, etta tydon kuormittavuuden ja oppimisen yhteys olisi
ei lineaarinen vaan enemman U:n muotoinen (Ruysseveldt & Dijke, 2011).
Karasek (1979) on korostanut tutkimuksissaan, ettd tydn kuormittavuus ei saa
olla lilan suurta, vaan sen tulee olla sopivaa.

Korkean tydmaaran negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden
oppimismahdollisuuksiin on selitetty teoreettisten stressimallien, kuten JDC-
mallin, kautta (Karasek, 1979). Mallin mukaan korkeat tyOvaatimukset voivat
altistaa tyontekijan erilaisille hyvinvoinnin ongelmille, kuten loppuun palamiselle.
Taman seurauksena korkeat tydmaarat yhdistettyna jatkuvaan energiavajeeseen
voivat vaikuttaa Kielteisesti tyontekijan halukkuuteen kouluttautua ja oppia
(LePine ym., 2004).

Lisaksi aktiivisuusteoriaa on kaytetty selittdmaan negatiivista yhteytta
tydmaaran ja tydssa oppimisen valilla (Frese & Zapf, 1994). Kun tyontekijat
keskittyvat toimimaan mahdollisimman tehokkaasti korkean tyomaaran
olosuhteissa, he saattavat joutua priorisoimaan tyon suorittamisen oppimisen
sijaan. Tama voi vahentaa aikaa oppimisen kannalta tarkeille toiminnoille, kuten
reflektiolle, tutkimukselle ja kokeilemiselle (Ellstrom, 2001). Naiden nakokohtien
perusteella tydnmaaran tulisi pysya hallittavalla tasolla, jotta oppimista voidaan
tukea (Kyndt ym., 2013).
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3.5 Tyon vaikutusmahdollisuudet

Osana tydon voimavaroja ovat tyontekijan vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohonsa. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat tarkeita monesta
nakokulmasta, kuten psykologian ja sosiologian kautta tarkasteltuna. Green
(2006) esittaa artikkelissaan, ettd paatosvalta ja autonomia ovat keskeisia
tekijoita tyon laadun ja tydntekijoiden hyvinvoinnin kannalta. On kuitenkin tarkeaa
erottaa paatosvalta yleisissa organisaatioon liittyvissa asioissa paatosvaltaan
omiin tyotehtaviin. Organisaatiotasolla tyontekijat voivat vaikuttaa asioihin
esimerkiksi ammattiliton edustajan tai tyokomiteoiden kautta. Kuitenkin
vaikutusmahdollisuudet omiin tyotehtaviin ovat erityisen merkittavia.

Nykyisessa tyoelamassa vaikutusmahdollisuus omaan tyohon nahdaan
yhtena tyon laadun mittarina (Green, 2006). Sosiologian nakdkulmasta tyon laatu
heijastuu tyontekijoiden mahdollisuutena vaikuttaa omiin tydtehtaviinsa, tydn
vaatimuksiin ja organisaatioon. Green jatkaa, ettd psykologisesta nakokulmasta
yksilon mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa vaikuttavat hanen
kokemukseensa tyOtyytyvaisyydesta. Tyontekijoilld tulisi olla mahdollisuus
vaikuttaa tyopaikan asioihin omien taitojensa, kokemuksensa ja motivaationsa
mukaisesti. Hakanen ym. (2009) esittavat, ettd tdma voi edistdd henkista
hyvinvointia tyossa.

Vaikutusmahdollisuudet tyossa viittaavat siihen, etta tyontekijalla on
mahdollisuus tehda itsenaisia paatoksia omassa tydssaan. Kivimaki ym. (2007)
avaavat kirjassaan sita, mita vaikutusmahdollisuudet omassa tyossa voivat
tarkoittaa. Tama voi sisaltaa paatokset oman tyonsa jarjestelysta,
tydmenetelmista, tydtahdista ja siita, miten tyot jaetaan tyontekijoiden kesken.
Lisaksi vaikutusmahdollisuuteen kuuluu se, etta tyontekijaa kuullaan tilanteissa,
jotka vaikuttavat hanen tyohonsa tai tydoymparistoonsa. Tydautonomia kattaa
kolme erilaista autonomian osa-aluetta: valta omaan tyoprosessiin, aika-
autonomia ja oman tydon suunnitteluautonomia. Kun kaikki nama autonomian
osa-alueet toteutuvat tydssa, voidaan puhua Vvaltaistumisesta (eng.
empowerment). Tallin valta siirtyy ainakin osittain johdolta tydntekijdille, ja
organisaatiota voidaan kuvata ei-hierarkkisena (Blom, 2001).

Autonomian kasite liittyy myods kontrolliin, ja se viittaa siihen, missa maarin

tydntekijalla on mahdollisuus maaritelld, miten ja milloin han tekee tyotaan (Landy
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& Conte, 2004). Kontrollin puute voi aiheuttaa stressia tyossa, mika voi
pitkittyessaan johtaa psyykkisiin ja fyysisiin terveysongelmiin (Hall, 1991).

Van den Broeck ym. (2008) selittavat itsemaaraytymisteoriasta ja sen
yhteydesta motivaatioon. Itsemaaraytymisteoria korostaa autonomian ja
kontrolloidun motivaation valista eroa. Kun ihmiset kokevat tekemisen
mielenkiintoisena itsessaan, he toimivat omasta vapaasta tahdostaan, mika liittyy
sisaiseen motivaatioon. Ulkoinen motivaatio voi muuttua sisaiseksi motivaatioksi,
joka liittyy autonomiaan. Sisaiset motivaatiotekijat, kuten autonomia,
kompetenssi ja yhteenkuuluvuuden tunne, edistavat tyohyvinvointia ja tehostavat
tyoskentelya. Kontrollilla on useita ulottuvuuksia, kuten tyotehtavat, tyotahti, tyon
aikataulutus ja paatoksenteko. Kontrollin puute voi aiheuttaa stressia tyossa, ja
erilaisissa ammateissa ja koulutustasoissa tydoskentelevat voivat kokea kontrollin
eri tavoin.

Tarkastellessa tyon vaatimuksia ja sen yhteytta oppimiseen, voidaan
nostaa esille Robert Karasekin (1979) malli, joka tarjoaa arvokasta perspektiivia
tydhyvinvointiin ja oppimiseen. Karasekin tyon vaatimusten ja hallinnan mallissa,
Job Demands Control Model, koostuu kahdesta keskeistd hypoteesista,
kuormitushypoteesista ja aktiivisen oppimisen hypoteesista. Erityisesti nostan
esille aktiivisen oppimisen hypoteesin myds vaikutusmahdollisuuksien kohdalla.
Taman hypoteesin mukaan tyd, jossa kohtaa korkeat tydn vaatimukset yhdessa
mahdollisuuden kanssa vaikuttaa omaan tyohonsa, luo ihanteelliset edellytykset
oppimiselle (Karasek & Theorell, 1990).

Tasta hypoteesista kasin voimme tarkastella, miten tydonmaara vaikuttaa
oppimiseen tyopaikalla. Tydnmaara voi toimia stimuloivana tekijana, joka motivoi
tyontekijaa etsimaan tehokkaampia tydstrategioita ja kayttaytymismalleja (Taris
ym., 2003). Kuitenkin uusien strategioiden kayttdonotto vaatii joustavuutta ja
mahdollisuuksia sopeutua odottamattomiin tilanteisiin (Frese & Zapf, 1994). On
tarkedd huomata, ettd oppimisen edistamiseksi tyontekijalla tulee olla
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa (Holman & Wall, 2002).. liman tata
mahdollisuutta tydnmaara saattaa painvastoin vahentaa oppimisen
mahdollisuuksia tyopaikalla.

Tyontekijan vaikuttamismahdollisuudet tyéssa on havaittu olevan
positiivisessa yhteydessa syvaan oppimiseen ja negatiivisessa yhteydessa

pintaoppimiseen (Kirby ym., 2003; McManus ym., 2004). Syvallinen prosessointi
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nayttdd myos korreloivan ymparistdon, jossa tyontekijallda on mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyéhonsa (Kyndt ym., 2013; Vansteenkiste ym., 2005). Tydn
vaikutusmahdollisuuksilla on siten vaikutusta tydmaaraan ja oppimiseen.

Yksilotasolla tutkimus on osoittanut, etta tydssa oppiminen edellyttaa usein
tydidentiteettien muuttamista tai ainakin niiden muokkaamista (Vahasantanen
ym., 2017). Tama edellyttaa, etta yksilolla on riittdvasti vaikutusmahdollisuuksia
omassa tyossaan. Aikaisemmat tutkimukset ty0ssa oppimisesta erilaisissa
organisaatioissa ovat korostaneet seka tyoidentiteettien ettd ammatillisen
toimijuuden merkitysta oppimiselle (Hokka ym., 2017; Vahasantanen ym., 2017).
Lisaksi nama tutkimukset ovat osoittaneet, etta tydidentiteetit ja ammatillinen
toimijuus ovat monin tavoin toisiinsa yhteydessa.

Suomessa  tyontekijdillda on  kansainvalisesti  vertailtuna  hyvat
vaikutusmahdollisuudet tyopaikoilla (Alasoini, 2011) ja ty6suoritusten
suunnittelun mahdollisuudet ovat parantuneet tydelamassa Suomessa (Blom
ym., 2001). Kuitenkin sukupuolten ja ammattiaseman valillda voi olla eroja, ja
naiset sekd vahemman ammattitaitoiset miehet voivat kokea vahemman
autonomiaa ty0ssaan seka johtavassa asemassa olevat ovat usein itsenaisempia
kuin tyontekijaasemassa olevat (Sutela & Lehto, 2014).

Vaikutusmahdollisuudet omassa tydssa ovat siis tarkeassa asemassa tyon
laadun, tyotyytyvaisyyden ja oppimisen kannalta. Naen, ettd niiden avulla
tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja tehda itsenaisia
paatoksia. Tyoautonomia ja itsemaaraytymisteoria korostavat autonomian
merkitysta. Kontrollin puute voi aiheuttaa stressia, ja vaikutusmahdollisuudet
voivat lieventaa tata stressid. Suomessa vaikutusmahdollisuudet ovat
kansainvalisesti vertailtuna hyvat, mutta eroja voi esiintyd sukupuolen ja
ammattiaseman mukaan. On tarkeaa, etta tyopaikoilla pyritdan tarjoamaan
tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa omiin tyodtehtaviinsa ja tydymparistoonsa,
mika voi edistaa tydhyvinvointia ja oppimista.

Teorialuku "tydnhallinnasta” on laaja kokonaisuus ja tarjoan viela lyhyen
yhteenvedon teemasta. Tyon kuormittavuus ja vaikutusmahdollisuudet ovat
keskeisia osatekijoita tyohyvinvoinnissa. Tyon kuormittavuustekijoihin kuuluvat
korkea tydmaara, roolikonfliktit ja tydon monitulkintaisuus, jotka voivat vaikuttaa
tydntekijoiden hyvinvointiin. Vaikutusmahdollisuudet taas liittyvat tyontekijan

mahdollisuuksiin vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon ja tapaan tehda tyota.
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Tasapaino tydon vaatimusten ja voimavarojen valilla on teorian nakdokulmasta
avainasemassa. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon liittyvat
paatoksentekoon, ja tutkimukset korostavat niiden merkitysta tyotyytyvaisyyteen
ja oppimiseen. Suomessa vaikutusmahdollisuudet ovat kansainvalisesti hyvat,
mutta eroja voi esiintya sukupuolen ja ammattiaseman mukaan. On tarkeaa
tarjota tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa, mika edistaa
tydhyvinvointia ja oppimista.

Taman luvun loppuun esittelen viela koko teoriaosuuden yhteenvedon
erityisesti jatkuvan tyossa oppimisen nakokulmasta. Tyon kuormittavuus ja
vaikutusmahdollisuudet ovat keskeisia tekijoita tyohyvinvoinnin kannalta, ja ne
vaikuttavat merkittavasti myos jatkuvaan tydssa oppimiseen.
Kuormittavuustekijat, kuten korkea tyomaara, roolikonfliktit ja tyon
monitulkintaisuus, voivat heijastua tyontekijoiden hyvinvointiin, kun taas
vaikutusmahdollisuudet liittyvat tyontekijan kykyyn vaikuttaa oman tyonsa
sisaltoon ja tyodskentelytapaan. Tasapaino naiden tekijdiden valilla on
avainasemassa, ja se vaikuttaa tyontekijan kykyyn oppia ja kehittya.

Vaikutusmahdollisuudet omassa tydossa nahdaan teorian nakokulmasta
keskeisina, erityisesti paatoksenteon osalta. Tutkimukset korostavat naiden
vaikutusmahdollisuuksien merkitysta paitsi tyotyytyvaisyyteen myos oppimiseen.
Suomessa vaikutusmahdollisuudet ovat kansainvalisesti tarkasteltuna hyvat,
vaikka eroja voi esiintya sukupuolen ja ammattiaseman mukaan. Tarkeaa on
tarjota tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa, mika edistaa
seka tyohyvinvointia etta oppimista.

Tutkimuksen teorialuvuissa keskeisimpina asioina nousevat esille aikuisten
jatkuva kouluttautuminen ja tydssa oppiminen. Nama ovat jatkuvan oppimisen
keskeisia osia, erityisesti korostaen taitoja ja osaamista. Jatkuvan oppimisen
uudistusten tavoitteena on tukea yksildiden osaamisen kehittymista tyouran
aikana, mutta Suomessa haasteita aiheuttaa puutteellinen strategia. Aikuisten
oppiminen korostaa aiempien kokemusten merkitysta, ja tydssa oppiminen on
olennainen osa ammatillisen osaamisen kehittamista.

Organisaatioiden menestyksen kannalta on keskeistd panostaa jatkuvasti
henkiloston osaamisen kehittdmiseen, mika tarjoaa etuja, kuten henkiloston

kasvun tukemista ja kykyad sopeutua nopeasti muuttuvaan tydymparistoon.
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Jatkuvan oppimisen ja ty6ssad oppimisen nakokulmasta korostuu siis seka

yksilollinen etta organisaatiotason merkitys.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on analysoida, onko tyon vaikutusmahdollisuuksilla ja
tyon kuormittavuustekijoilla tilastollisia yhteyksia tyontekijoiden ja alempien
toimihenkildiden osallistumiseen jatkuvan tyossa oppimisen toimintoihin

tyopaikoilla erityisesti tarkasteltaessa Tydolobarometri 2020 -aineistoa.
Tutkimuskysymys

1) Millaisia  yhteyksia tyon  vaikutusmahdollisuuksilla ja  tyon
kuormittavuudella on tyontekijoiden ja alempien toimihenkildiden
osallistumiseen  jatkuvan  oppimisen toimintoihin  tyopaikoilla

Tyoolobarometri 2020 -aineiston perusteella?

Tutkimus hyoddyntaa logistista regressioanalyysia, jonka avulla pyritdan
tunnistamaan ja mittaamaan mahdollisia tilastollisia yhteyksia tutkittavien
muuttujien valilla. Tama antaa tutkimukselle mahdollisuuden syvallisempaan
ymmarrykseen siita, miten tyon vaikutusmahdollisuudet ja kuormittavuustekijat
littyvat tyontekijoiden ja alempien toimihenkiloiden osallistumiseen jatkuvan
tyossa oppimisen toimintoihin tyopaikoilla.

Aiheeni liittyy monimutkaiseen ja laajaan ilmioon, jonka kaikki osa-alueet
eivat ole valttamatta taysin selkeasti maariteltavissa tai ennalta ennustettavissa.
Sen sijaan, ettd ennakkoasettaisin tarkkoja hypoteeseja, pyrin rakentamaan
tutkimukseni sellaiseksi, joka pohjautuu valittuihin selittaviin tekijoihin. Nama
tekijat on valittu tarkoin aiemman kirjallisuuden perusteella, jossa esiintyy
kuitenkin ristiriitaisia tuloksia tai puutteita tietyilld osa-alueilla. Aiemman
tutkimuksen perusteella ei ole aukotonta mahdollisuutta tehda yksiselitteisia
oletuksia yhteyksista.
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Hypoteesien muodostamisen keskidssa on valittujen selittavien muuttujien
merkitys, ja naita valintoja ohjaavat aiemman kirjallisuuden ristiriitaisuudet.
Vaikka pyrin selittdmaan vastemuuttujaa tiettyjen tekijoiden avulla, on tarkeaa
tunnistaa, ettda naiden yhteyksien suuntaa ei voida taysin ennustaa aiemman
tutkimuksen ristiriitaisuuden vuoksi. Tama lahestymistapa mahdollistaa kattavan
kuvan tutkimusaiheesta samalla kun otetaan huomioon aiemman tutkimuksen
monimuotoisuus. On myods olennaista huomata, ettd analyysini testaavat
nollahypoteesia, jonka mukaan valitsemani selittavat tekijat eivat ennustaisi

vastemuuttujaa. Tama nollahypoteesi tarjoaa perustan tutkimukselleni.

4.2 Osallistujat ja aineisto

Tassa tutkimuksessa hyodynsin TyoO- ja elinkeinoministerion Tyoolobarometrin
vuoden 2020 aineistoa. Tyoolobarometria on toteutettu vuodesta 1992 Iahtien,
se tarjoaa arvokasta aineistoa tutkimukseen, opetukseen seka opiskeluun.
Tyoolobarometri keskittyy tarkastelemaan suomalaisen tydeldaman laadun ja
tyoolojen kehitysta palkansaajien nakokulmasta.

Aineiston perusjoukko koostuu Tyoolobarometrin vuoden 2020 vastaajista.
Tyoolobarometrin haastattelut toteutettiin osana Tilastokeskuksen elo-syyskuun
tydvoimatutkimuksen tiedonkeruuta. Otoksen muodostamisessa hyddynnettiin
tyovoimatutkimuksen otosta, joka puolestaan valittiin ositetulla
satunnaisotannalla Tilastokeskuksen vaestotietokannasta seuraavien ehtojen
mukaisesti. Tydolobarometrin otos koostui toukokuun 2020 tydvoimatutkimuksen
tietojen perusteella valituista suomenkielisista 18-64-vuotiaista tyOdllisista
palkansaajista, joiden saanndllinen tyoaika oli vahintaan kymmenen tuntia
vikossa. Tyovoimatutkimus on paneelitutkimus, joka sisaltaa Vviisi
haastattelukertaa yhdelle henkildlle puolentoista vuoden aikana.

Vuonna 2020 Tyoolobarometrin otoskoko oli yhteensa 2164 henkild3, ja
haastatteluun vastasi 1647 palkansaajaa. Aineistossa on yhteensa 117
muuttujaa, joista tassa tutkimuksessa hyodynsin kahdeksaatoista. Alkuperaiseen
kyselylomakkeeseen voi tutustua tarkemmin Tyo- ja elinkeinoministerion
julkaisussa, joka kasittelee laajemmin vuoden 2020 Tydolobarometrin tuloksia
(TEM, 2021).
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Tutkimuksessani keskityin niihin vastaaijiin, jotka identifioivat itsensa joko
tyontekijoiksi tai alemmiksi toimihenkiliksi jattaen ulkopuolelle ne, jotka kuuluivat
ylempiin toimihenkiloihin. Taman tutkimuksen tutkimusjoukkoon kuului 608
alempaa toimihenkilda ja 389 tyontekijaa. Yhteensa tutkimukseni otoksessa oli
siis mukana (n=) 997 vastaajaa. Kuviossa 1 esitan alempien toimihenkildiden ja
tyontekijoiden osallistumisaktiivisuutta jatkuvan oppimisen toimintoihin vuoden
2020 Tyoolobarometrin tulosten perusteella. Kuvan tarkoituksena on tuoda esille,
kuinka alemmat toimihenkilot seka tyontekijat osallistuvat vuoden 2020

tutkimuksen mukaan jatkuvan tyossa oppimisen toimintoihin.
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KUVIO 2. Kuvailevat tiedot jatkuvan tydossa oppimisen toimintoihin

osallistuneista

4.3 Mittarit

Tilastollista testausta varten on muodostettu kolme erilaista mittaria eri teemoista:
jatkuva tyossa oppiminen, vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon seka tyon
kuormittavuus. Naitd teemoja on tarkasteltu ja mitattu siten, ettd ne antavat
systemaattista tietoa tutkimuksen keskeisista kasitteista.

Jatkuva tydssa oppiminen -mittari arvioi tyontekijoiden aktiivista
osallistumista  jatkuvan tyossa oppimisen toimintoihin  tydpaikalla,
vaikutusmahdollisuudet omaan tydéhon -mittari kuvaa tydntekijoiden kokemaa
vaikutusmahdollisuutta tyotehtaviinsa ja tyon kuormittavuus -mittari puolestaan

tarkastelee tyotehtavien kuormittavuutta. Nama mittarit muodostavat perustan
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tilastolliselle testaukselle, jonka avulla tutkimuksessa pyritdan ymmartamaan ja
arvioimaan tyon vaikutusmahdollisuuksien ja tyon kuormittavuuden vaikutuksia

tyontekijoiden osallistumiseen jatkuvaan tydssa oppimisen toimintoihin.

Jatkuva tyossa oppiminen

TyOossa oppimisen mittarina kaytetty “jatkuva tyossa oppiminen" voidaan
maaritella eri tavoin. Jatkuva tydssa oppiminen (eng. continuous workplace
learning) on dynaaminen prosessi, jossa yksilot jatkuvasti hankkivat uutta tietoa,
taitoja ja asiantuntemusta suorittaessaan tyotehtaviaan tai osallistuessaan
erillisiin koulutuksen muotoihin. Tarkea huomio on, etta jatkuva tydssa oppiminen
voi tapahtua paivittaisen tyon yhteydessa tai erikseen jarjestettavissa
koulutustilaisuuksissa. Olen kayttanyt tutkimuksessani jatkuvan tyossa
oppimisen muuttujina samoja muuttujia, joilla on alkuperaisessa Tyoolobarometri
2020 — tutkimuksessa pyritty mittaamaan tyontekijan osaamisen ja kehittymisen
mahdollisuuksia tyoelamassa (Keyrilainen, 2021).

Tassa tutkimuksessa jatkuvaa tyossa oppimista arvioin neljan eri muuttujan
avulla. Nama nelja muuttujaa on esiteltyna taulukossa 1. Ensimmainen muuttuja
tarkastelee tyontekijoiden itsenaistd osallistumista koulutukseen edellisen 12
kuukauden aikana. Toinen muuttuja tarkastelee tyontekijoiden osallistumista
palkalliseen koulutukseen edellisen 12 kuukauden aikana. Kolmas muuttuja
tarkastelee tyontekijoiden kouluttautumista verkkomateriaalien avulla. Viimeinen,
neljas muuttuja, tarkastelee tyontekijoiden opiskelua kokeneemman tyodntekijan,
mentorin tai opettajan ohjauksessa edellisen 12 kuukauden aikana.

Muuttujista ei ole muodostettu yhtd jatkuvan tydssa oppimisen
summamuuttujaa, vaan kasittelen jokaista muuttujaa omanaan. Kutsun tata
muuttujarykelmaa jatkuvan ty0ssa oppimisen mittariksi Kaikissa muuttujissa
alkuperainen vastausasteikko on ollut “kylld”, ”ei” tai “ei halua vastata”.
Tutkimuksessani olen suodattanut pois "ei halua vastata” vaihtoehdot. Kaikki
jatkuvan tydssa oppimisen mittariston muuttujat ovat laatueroasteikollisia, eli ne

voidaan jaotella toisensa poissulkeviin luokkiin (Nummenmaa, 2009).
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TAULUKKO 1. Jatkuvan tydssa oppimisen mittari, sen muuttujat ja
vastausjakauma

Jatkuvan tyossa oppimisen mittari Kyllda (n=) Ei(n=) Yhteensd (n=)

Oletko viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana:

. . e . 540 456 997
Opiskellut tydssa itsendisesti ilman ohjausta?
Oletko viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana ollut
koulutuksessa, siten etta olet saanut koulutusajalta 461 536 997
palkkaa?
Oletko viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana: 531 466 997

Opiskellut tydssa verkkomateriaalien avulla?

Oletko viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana:
Opiskellut tyossa kokeneemman tyontekijan, 230 767 997
mentorin tai opettajan ohjaamana?

Tyon vaikutusmahdollisuudet

Tyon vaikutusmahdollisuuksista on muodostettu oma mittarinsa, joka sisaltaa
nelja eri muuttujaa. Vaikutusmahdollisuudet tydéssa (eng. autonomy) on
moniulotteinen kasite, joka kasittaa erilaisia nakokulmia tyotehtavien hallintaan ja
paatoksentekoon liittyen. Taman tutkimuksen yhteydessa
vaikutusmahdollisuuksia on tarkasteltu neljan eri ulottuvuuden kautta, joista
ensimmainen on tyotehtavat. Tama ulottuvuus liittyy siihen, kuinka paljon
tyontekijat voivat vaikuttaa oman tydnsa sisaltoon ja luonteeseen. Se mittaa
tyontekijoiden mahdollisuutta muokata omaa tydtaan vastaamaan heidan
vahvuuksiaan ja kiinnostuksen kohteitaan.

Toinen ulottuvuus on tyotahti. Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet
tyotahtiin liittyvat siihen, kuinka paljon he voivat saadella omaa tyotahtiaan ja tyon
tekemisen vauhtia. Tama voi liittya esimerkiksi itsenaiseen aikataulun hallintaan.

Kolmas ulottuvuus on tyétehtavien jakautuminen. Tama ulottuvuus keskittyy
siihen, kuinka tyotehtavat ja vastuut jaetaan tyopaikalla. Tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuudet tahan liittyvat siihen, kuinka paljon he voivat osallistua
paatoksentekoon tehtavien jakautumisesta ja resurssien kaytdsta. Viimeinen
ulottuvuus on tydskentelysijainti. Tama ulottuvuus liittyy siihen, missa tyontekijat
voivat tydskennelld. Se voi kattaa kysymyksia etatydn mahdollisuudesta ja

joustavuudesta tyopaikan valinnassa.
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Naita vaikutusmahdollisuuksien ulottuvuuksia on tarkasteltu kayttaen Likert-
asteikkoa, jossa vastaajat arvioivat, kuinka paljon heilla on
vaikutusmahdollisuuksia kussakin ulottuvuudessa asteikolla "Paljon” (1) — "Ei
lainkaan” (4). Vaihtoehto "ei halua/osaa sanoa" on poistettu tuloksista. Tyon
vaikutusmahdollisuuksien muuttujista rakennettu mittaristo on koottuna
taulukkoon 2.

Taman mittarin  muuttujat  ovat  jarjestysasteikollisia  muuttujia
(Nummenmaa, 2004), mika tarkoittaa, ettda ne voidaan asettaa jarjestykseen,
mutta niiden valinen jarjestys ei ole taysin maaritelty. Tama johtuu siita, etta
Likert-asteikolla vastaajat antavat mielipiteilleen tai asenteilleen jarjestyksen,
mutta nailla vastauksilla ei ole numeerista valimatkaa, joka kuvaisi mielipiteiden
voimakkuutta tai etaisyytta toisistaan. Likert-asteikon vastausvaihtoehdot
iimaisevat suhteellisen jarjestyksen, kuten "en lainkaan samaa mieltd" on
vahvemmin eri mielta kuin "jokseenkin eri mielta," mutta emme voi sanoa, etta
"jokseenkin samaa mielta" on tarkalleen kaksi kertaa vahvempi kuin "en lainkaan
samaa mielta."

Tutkimuksessani kaytan alkuperaisten Likert-asteikollisten muuttujien
sijaan muunneltua luokitteluasteikkoa tilastollisessa testauksessa.
Luokitteluasteikko  tunnetaan myds nimilla luokittelutason  asteikko,
luokitusasteikko, laatueroasteikko tai nominaaliasteikko. Luokitteluasteikolliselle
muuttujalle on ominaista jakaa tilastoyksikdt maaritellyn ominaisuuden
perusteella erilaisiin  ryhmiin tai luokkiin, kuten sukupuoli, siviilisaaty ja
kansalaisuus. On tarkeaa huomata, etta nailla muuttujilla (luokilla) ei ole selkeda
jarjestysta, ja ne ovat keskendan samanarvoisia (Tietoarkisto, ei pvm.-a).

Vaikka tutkimuksessa kaytetyt Likert-asteikolla mitatut muuttujat ovat
jarjestysasteikollisia luonteeltaan, ne on muunnettu uudelleen moniluokkaisiksi
kategorisiksi muuttujiksi. Tama muunnos tehtiin seka vaikutusmahdollisuuksia
ettd kuormittavuutta kuvaavien muuttujien kohdalla. Koodauksen taustalla oli
teoreettinen pohdinta, jossa otettiin huomioon mahdollinen U-muotoinen yhteys
vaikutusmahdollisuuksien ja kuormittavuuden valilla. Kayttamalla
luokitteluasteikollista muuttujamuotoa oli mahdollista tarkemmin havainnoida ja
tutkia tatd mahdollista U-muotoista yhteytta, joka olisi jaanyt vahemmalle
huomiolle, jos muuttujia olisi tarkasteltu pelkastaan jarjestysasteikollisina. Tama

lahestymistapa mahdollisti syvallisemman ymmarryksen
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vaikutusmahdollisuuksien ja kuormittavuuden valisestd suhteesta, tarjoten
samalla tarkean lisan tulosten tulkintaan ja analyysiin. Tulevassa tulkinnassa
otetaan kuitenkin huomioon muuttujien alkuperainen Likert-asteikollinen tyyli,
missa ominaisuus kasvaa tai vahenee tiettyyn suuntaan

Tiedostan, etta perinteisesti kaytetty analyysijarjestys sisaltaa ensin
pyrkimyksen sovittaa lineaarinen malli ennen kuin tutkitaan mahdollisia
epalineaarisia yhteyksia. Myonnan, etta mallini poikkeaa yleisesta kaytannosta
tallaisissa tutkimuksissa. Tama valinta voi kuitenkin toimia perusteltuna
ratkaisuna, kun otetaan huomioon tamanhetkinen konteksti ja analyysin
tavoitteet. Vaikka yksinkertaisempi malli olisi voinut olla alkuunsa harkinnan
arvoinen, olen paatynyt kayttamaan hieman epatavanomaista lahestymistapaa,
ja tama ratkaisu voi tuoda lisdaarvoa tutkimukseni tavoitteiden saavuttamiseksi.
Gradutydn luonne tarjoaa myds mahdollisuuden eksperimentoida ja poiketa
perinteisista tutkimuskaytanndista, silla tavoitteena on oppiminen ja oman
osaamisen kehittaminen. Nain ollen, ottaen huomioon gradutydon kontekstin,
koen, etta erilaisten lahtokohtien kokeileminen voi rikastuttaa tutkimukseni

tuloksia ja antaa lisaarvoa tutkimuskysymysteni tarkastelulle

TAULUKKO 2. Tyon vaikutusmahdollisuutta kuvaavat muuttujat, niiden eri
luokat ja vastausten jakautuminen eri luokkiin

Vaikutusmahdollisuudet omaan

ty6hon mittari (1) Paljon (n=) (2) Melko paljon (n=) (3) Jonkin verran (n=) (4) Ei lainkaan (n=) Yhteensa (n=)
Voitko vaikuttaa: Siihen mita tyotehtaviisi kuuluu? 78 190 521 205 997
Voitko vaikuttaa: Tyotahtiisi? 181 239 437 140 997

Voitko vaikuttaa: Siihen, miten tyot jaetaan

1 4 24 7
(tyopaikalla ihmisten kesken)? 80 60 69 8 %

Voitko vaikuttaa: Siihen, missa paikoissa tai tiloissa
teet tyotasi?

129 115 276 477 997
Tyon kuormittavuustekijat
Tarkastelin tydn kuormittavuutta (job demands) seuraavien kolmen ulottuvuuden

kautta: tyon jakautuminen ja kiire (3 muuttujaa), tyon fyysinen ja henkinen

kuormittavuus (2 muuttujaa) seka tyduupumus ja haitallinen stressi (5 muuttujaa).

39



Nama ulottuvuudet ja muuttujat 16ytyvat taulukosta 3. Nama liittyvat teorian
mukaan tyon kuormittavuuden eri ulottuvuuksiin ja auttavat tarkastelemaan,
miten tyontekijat kokevat nama kuormittavuustekijat omassa tyossaan.

Tyon kuormittavuuden mittariston muuttujat ovat alkuperaisessa
aineistossa Likert- asteikollisia, kuten vaikutusmahdollisuuksien muuttujat. Myos
tyon kuormittavuuden mittarin muuttujia tulen kasittelemaan
laatueroasteikollisina. Tyon jakautumisen ja kiireen alapuolella olevat muuttujat
"Tyon maara jakautuu tasapuolisesti tyontekijoiden kesken" -muuttujassa
pyydettiin arviota siita, miten hyvin tai huonosti tyontekijat kokevat tydomaaran
jakautuvan tasapuolisesti. Vastausvaihtoehdot vaihtelevat "Erittain hyvin" (1) -
vaihtoehdosta, mika tarkoittaa, ettd tyontekijat kokevat tydomaaran erittain
tasapuolisesti jaettuna, aina "Erittdin huonosti" (4) -vaihtoehtoon, joka osoittaa,
etta tyontekijat kokevat tydomaaran jakautuvan erittain epatasapuolisesti.
"TyOpaikallani on liian paljon toita tyontekijoiden maaraan nahden" -muuttujassa
kysytaan tyontekijoiden mielipidetta vaitteesta liittyen tydmaaraan suhteessa
tyontekijoiden maaraan. Vastausvaihtoehdot vaihtelevat "Taysin samaa mielta"
(1) -vaihtoehdosta, joka osoittaa taydellista yhtapitavyytta vaitteen kanssa, aina
"Taysin eri mieltd" (4) -vaihtoehtoon, mika tarkoittaa taydellista eri mielta olemista
vaitteen kanssa.

"Kuinka usein tyoskentelet tiukkojen aikataulujen mukaan tai hyvin nopealla
tahdilla" -muuttuja mittaa tyontekijan kokemusta tyoskentelysta tiukoilla
aikatauluilla tai nopealla tahdilla. Vastausvaihtoehdot vaihtelevat "Paivittain" (1) -
vaihtoehdosta, mika osoittaa paivittaista kokemusta, aina "Ei ollenkaan" (5) -
vaihtoehtoon, joka osoittaa, ettd tyontekija ei koe tydskentelevansa tiukoilla
aikatauluilla lainkaan.

Tyoni fyysiseen ja henkiseen kuormittavuuteen liittyvissa muuttujissa
vastaajilta kysyttiin mielipidetta siita, kuinka he kokevat tyonsa kuormittavuuden
seka fyysisella etta henkisella tasolla. Molemmat muuttujat kayttavat samanlaista
nelipisteistd Likert-asteikkoa, jossa vastaajat voivat ilmaista kantansa
vaihtoehdoilla "Taysin samaa mielta", "Jokseenkin samaa mielta", "Jokseenkin
eri mieltd" ja "Taysin eri mielta".

Tyon fyysisen ja henkisen kuormittavuuden osion alapuolella on kaksi
muuttujaa. Ensimmainen muuttuja, "Koen tyoni fyysisesti raskaaksi", mittaa

vastaajan kokemusta tydn fyysisesta rasittavuudesta. Vaihtoehdot vaihtelevat
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taydesta yhtapitavyydesta vaitteen kanssa aina tayteen eri mieltd olemiseen
fyysisen kuormituksen osalta. Toinen muuttuja, "Koen tydni henkisesti
raskaaksi", keskittyy vastaajan kokemukseen tyon henkisestd kuormituksesta.
Vastaajat voivat ilmaista mielipiteensa vaitteen totuusarvosta samalla
nelipisteisella asteikolla, missa "Taysin samaa mieltd" (1) edustaa taytta
yhtapitavyytta ja "Taysin eri mieltd" (4) tayttd eri mieltd olemista henkisen
kuormituksen osalta.

TyOuupumus ja haitallinen stressi alapuolella olevat muuttujat on selitetty
seuraavanlaisesti. Ensimmainen muuttuja, "Kuinka usein tunnet itsesi henkisesti
uupuneeksi tyossasi", mittaa henkistda uupumusta tydssa. Vastaajat arvioivat
frekvenssia viisipisteisella Likert-asteikolla, jossa vaihtoehdot vaihtelevat "Ei
koskaan" (1) merkitsemaan, etta vastaaja ei koe henkistd uupumusta, ja "Aina"
(5) merkitsemaan, etta henkinen uupumus on jatkuvaa.

Toinen muuttuja, "Tunnetko sina nykyisin tallaista stressia", tarkastelee
stressin kokemista. Vastaajat saivat valita asteikolta "Ei lainkaan" (1)
stressittomyyden ja "Erittain paljon" (5) aarimmaisen korkean stressitason valilla.

Kolmas muuttuja, "Kuinka usein koet, etta et ole kiinnostunut etka

innostunut tyossasi”, selvittaa vastaajan kiinnostuksen ja innostumisen tason
tydssa. Asteikko vaihtelee "Ei koskaan" (1) merkitsemaan, ettd vastaaja ei
koskaan koe kiinnostuksen puutetta, ja "Aina" (5) merkitsemaan, etta
kiinnostuksen ja innostumisen puute on jatkuvaa.
Neljas muuttuja, "Kuinka usein koet, etta et pysty hallitsemaan tunteitasi
tydssasi”, keskittyy tunteiden hallintaan tydssa. Vastaajat voivat valita asteikolta
"Ei koskaan" (1) merkitsemaan, etta tunteiden hallinta on aina hallinnassa, ja
"Aina" (5) merkitsemaan, etta tunteiden hallinta on aina vaikeaa.

Viides muuttuja, "Kuinka usein koet tyOskennellessasi, etta et pysty
keskittymaan hyvin", kartoittaa vastaajan kykya keskittya tyotehtaviinsa. Asteikko
vaihtelee "Ei koskaan" (1) merkitsemaan, ettd vastaaja ei koskaan koe
keskittymisvaikeuksia, ja "Aina" (5) merkitsemaan, etta keskittymisvaikeudet ovat
jatkuvia.

Tyon kuormittavuuden muuttujien osalta esittelen myds numeerisen
esityksen sanallisten luokkien rinnalla. Vaikka numerointi ei ole keskeinen
tutkimukseni kannalta, perustelen tata paatosta silla, ettd lukijalla on

mahdollisuus palata alkuperaiseen aineistoon ja loytaa vastaavat muuttujat ja
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luokat helpommin. Samoin kuin vaikutusmahdollisuuksien mittarin kohdalla,
myo0s kuormittavuuden mittarin  muuttujat tullaan muuntamaan tilastollista

testausta varten luokitteluasteikollisiksi.

TAULUKKO 3. Tyon kuormittavuutta mittaavat muuttujat,
luokitteluasteikot seka vastausten jakautuminen eri luokkiin

niiden eri

Tyon kuormittavuuden mittari

Tyon j; ja kiire  Luokat n= Luokat n= Luokat n=
L (1) Erittain hyvin 154 (1) Taysin samaa mielts 154 (1) Paivittain 331
Tyon méaré jakautuu (2) Melko hyvin 471 Tyspaikallani on liian paljon (2) Jokseenkin samaa mieltd 371 (2) Viikoittain 340
tasapuolisesti tyontekijoiden . P R, Kuinka usein tyo
A (3) Melko huonosti 292 toita tyontekijoiden maaraan  (3) Jokseenkin eri mieltd 281 ] 3) 121
kesken. Sopiiko tamé b nihden. Oletko: o 5 tiukkojen aikataulujen mukaan -
tydpaikkaasi (4) Erittdin huonosti 69 - : (4) Taysin eri mielts 176 441 hyvin nopealla tahdilla: (4) Satunnaisesti 185
(5) Ei ollenkaan 20
Yhteens 986 Yhteensi 982 Yhteensi 997
Tyén fyysinen ja henkinen
(1) Taysin samaa mielta 142 (1) Taysin samaa mielts 132
(2) Jokseenkin samaa mielts 345 (2) Jokseenkin samaa mieltd 460
Koen tyoni fyysisesti raskaaksi  (3) Jokseenkin eri mieltd 233 Koen tyoni henkisesti raskaaksi  (3) Jokseenkin eri mieltd 250
(4) Taysin eri mielts 277 (4) Taysin eri mielts 154
Yhteensé 997 Yhteensi 997
TyGuupumus ja haitallinne
stressi
(1) Ei koskaan 118 (1) Ei koskaan 103 (1) Ei koskaan 121
(2) Harvoin o . ‘ (2) Harvoin s . (2) Harvoin 497
in koet, ettd et i in koet
Kuinka usein tunnet itsesi (3) Joskus 369 e UseINKOh SHA BLOIE (g joskus 330 Lune@usein koet (3) Joskus 306
N L kiinnostunut etka innostunut tyskennellessasi, etta et pysty
henkisesti uupuneeksi tyossési:  (4) Usein 102 ", (4) Usein 76 N -~ (4) Usein 67
tydssésic keskittyméan hyvin:
(5) Aina 8 (5) Aina 7 (5) Aina 5
Yhteens 996 Yhteenss 997 Yhteenss 996
(1) Ei lainkaan 263 (1) Ei koskaan 401
(2) Vain vahén 320 ) ; (2) Harvoin 465
. Kuinka usein koet, etta et pysty
Kuinka usein koet stressia (3) Jonkin verran 299 . Lo (3) Joskus 110
hallitsemaan tunteitasi tydssasi:
(4) Melko paljon 85 (4) Usein 7
(5) Erittéin paljon 27 (5) Aina 9
Yhteensé 994 Yhteenss 992

4.4 Tutkimusmenetelmat

Tassa tutkimuksessa hyddynnetaan tilastollista paattelya Nummenmaan (2009)
periaatteiden mukaisesti. Tilastollinen paattely mahdollistaa ilmididen tutkimisen
pienemman havaintojoukon perusteella ja sen avulla voidaan arvioida, esiintyyko
haluttu ilmio tietyssa ryhmassa ja voidaanko nama havainnot yleistaa koskemaan
laajempaa ihmisjoukkoa. Tassa kontekstissa tutkimus keskittyy suomalaisiin
tydssakayviin henkildihin. Tutkimuksen populaatio kattaa kaikki Suomen taysi-
ikaiset tyossakayvat henkilot. Kuitenkin tutkijana on mahdotonta tavoittaa koko
populaatio, joten on tehtava otos, joka pyritaan valitsemaan siten, etta se edustaa
mahdollisimman hyvin koko populaatiota. Tutkimuksessa kaytetty otos pyrkii
mahdollisimman kattavasti kuvaamaan suomalaisten taysi-ikaisten
tyossakayvien henkildiden piirteita. Tilastollisia menetelmia kaytetaan tukena
tarkasteltaessa, onko todennakaista, etta tietty ilmio esiintyy valitussa otoksessa

ja voidaanko tama ilmid yleistaa koskemaan koko populaatiota.
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Tassa tutkimuksessa sovelletaan Kkorrelatiivista tutkimusmenetelmaa.
Korrelatiivinen tutkimus on havainnointitutkimusta, jonka tavoitteena on havaita
ja arvioida ilmididen valisia yhteyksia (Nummenmaa, 2009). Tutkimuksessa
pyritaan loytamaan mahdollisia yhteyksia jatkuvan tydssa oppimisen kaytantojen
seka tyon vaikutusmahdollisuuksien ja tyon kuormittavuuden valilla. Tutkimuksen
paamaarana on selvittaa, vaikuttavatko tyon vaikutusmahdollisuudet ja tyon
kuormittavuus osallistumiseen jatkuvaan tyossa oppimiseen. On tarkea
huomauttaa, etta tama tutkimus ei pysty tekemaan paatelmia ilmididen valisista
syy-seuraussuhteista, eli kausaalisuudesta. Sen sijaan se keskittyy ilmididen

valisten yhteyksien tunnistamiseen ja kuvaamiseen.

Logistinen regressioanalyysi

Tassa tutkimuksessa on hyoddynnetty logistista regressioanalyysia, ja olen
hyodyntanyt Metsamuurosen (2003) sekd Nummenmaan (2009) oppaita
logistisen regression tekemisessa ja tulkinnassa. Seuraava kuvaus logistisesta
regressioanalyysista nojaa naihin kahteen kirjaan. Logistinen regressioanalyysi
tarjoaa tehokkaan menetelman tilanteisiin, joissa tarkasteltavat muuttujat ovat
laatuero- tai jarjestysasteikollisia, ja se soveltuu erinomaisesti tilanteisiin, joissa
selitettavat muuttujat ovat binaarisia eli kaksiluokkaisia.

Logistisessa regressioanalyysissa keskeisena tavoitteena on arvioida
rippumattomien  muuttujien vaikutusta riippuvaan muuttujaan. Tama
mahdollistaa sen, ettda voimme ymmartaa, kuinka eri tekijat vaikuttavat haluttuun
iimioon. Tutkimuksessani kaytettavat selitettdvat muuttujat ovat binaarisia, mika
tarkoittaa, ettéd vastaajat ovat voineet vastata kysymyksiin joko kylla tai ei.
Tallaisissa tapauksissa lineaarinen regressioanalyysi ei ole sopiva, ja siksi
logistinen regressioanalyysi on parempi vaihtoehto.

Logistisessa regressioanalyysissa kaytettavat riippuvat muuttujat ovat usein
dummy-muuttujia, jotka on koodattu niin, etta toinen muuttujan arvoista saa arvon
0 ja toinen arvon 1. Esimerkiksi kysymykseen "Oletko viimeisen vuoden aikana
osallistunut koulutukseen, josta olet saanut palkkaa?" vastanneet, jotka
vastasivat kylla, saavat arvon 1, kun taas ei-vastaajat saavat arvon 0. Tallaista
bindaristd logistista regressioanalyysia kutsutaan bindarisiksi logistisiksi

malleiksi.
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Logistisessa regressioanalyysissa ei ole tarvetta tehda oletuksia muuttujien
jakaumasta, ja se voi kasitella erilaisia yhteysmalleja, kuten lineaarisia,
eksponentiaalisia ja logaritmisia. On kuitenkin tarkeda huomioida, etta selittavien
muuttujien valilla ei saisi olla liian voimakasta korrelaatiota eli kolineaarisuutta.

Tutkimuksessa tarkastellaan logistisen regressioanalyysin sopivuutta
aineistoon kayttaen Fisherin F-suhteen ja Goodness-of-fit (GOF) -testia. Pseudo
R2 -kertoimet tarjoavat tietoa siitd, kuinka hyvin malli selittaa selitettavan
muuttujan vaihtelua. Tassa tutkimuksessa Nagelkerken pseudo R2 -arvoa
kaytetaan kuvaamaan mallin selitysastetta.

Lisaksi logistisen regressioanalyysin avulla tarkastellaan yksittaisten
selittdvien muuttujien merkitystd mallissa. Selittdvien muuttujien vaikutusta
arvioidaan regressiokertoimien ja Exp(B) -arvojen avulla. Exp(B) kertoo, kuinka
suuri on todennakaisyys sille, etta selitettava muuttuja saa tietyn arvon selittavan
muuttujan vaikutuksesta.

Logistinen regressioanalyysi tarjoaa siis monipuolisen tydkalun, jonka
avulla voidaan tutkia monenlaisia ilmidita ja niiden valisia yhteyksia. Tama
menetelma mahdollistaa tilastollisesti merkitsevien tekijoiden tunnistamisen ja
niiden vaikutuksen arvioimisen binaaristen selitettavien muuttujien yhteydessa.
Olen suorittanut logistisen regressioanalyysin hyodyntaen SPSS- ohjelmaa.

Taman luvun alussa kerroin jatkuvan tydssa oppimisen muuttujien
koodauksesta luokkiin O ja 1. Logistista regressioanalyysia varten olen siis
joutunut muokkaamaan muuttujieni koodausta. Jatkuvan tyossa oppimisen
mittariston muuttujat olen muokannut niin sanotuiksi dummy-muuttujiksi
(Tietoarkisto, ei pvm.-a). Dummy-muuttuja on tilastotieteessa kaytetty
apumuuttuja, joka mahdollistaa kategoristen muuttujien, kuten dikotomisten,
esittamisen numeerisesti. Dikotominen muuttuja saa kaksi arvoa, kuten "kylla" tai
"ei," ja Dummy-muuttuja koodataan yleensa binaarisesti, esimerkiksi O ja 1, jossa
0 edustaa ominaisuuden poissaoloa ja 1 sen lasnaoloa. Jatkuvalle tydssa
oppimiselle annettin numeeriset koodit vastausvaihtoehdoille. Esimerkiksi
tutkimuksessani haluamme analysoida sita, kuka on osallistunut jatkuvan
oppimisen eri toimintoihin, jolloin arvon 1 saa vastaaja, joka osallistui
koulutukseen tai opetukseen, ja arvon 0, jos ei ole osallistunut. Dummy-muuttujat

ovat yleisia esimerkiksi regressioanalyysissa.
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Tyon kuormittavuus ja vaikutusmahdollisuuksien mittarien muuttujat olen
koodannut moniluokkaisiksi kategorisiksi muuttujiksi Tietoarkisto (ei pvm.-b).

Tutkimuksen tulosten analyysissa kaytettin askeltavaa logistista
regressioanalyysia. Tama analyysimenetelmad mahdollistaa sen, etta mukaan
otetaan vain ne muuttujat, jotka vaikuttavat tilastollisesti merkitseva selitettavaan
muuttujaan. Kerron lyhyesti, miten askeltava logistinen regressioanalyysi
toteutettiin ja mitka olivat sen vaiheet. Valitsin muuttujia, mitka liittyivat tyon
kuormittavuuteen ja vaikuttamismahdollisuuksiin. Mittarien valintaa ohjasi myos
valmis aineisto ja aineiston ominaisuudet. Selittdvien muuttujien avulla (tyén
vaikutusmahdollisuudet -mittaristo seka tyon kuormittavuus -mittaristo) lahdettiin
selvittamaan tyontekijdiden osallistumista jatkuvan ty6ssa oppimisen
toimintoihin.

Malli testattiin ensin ilman selittavia muuttujia ja sitten lisattiin yksi muuttuja
kerrallaan. Kussakin vaiheessa SPSS arvioi, lisddkd sen uuden muuttujan
sisallyttaminen malliin sen selitysvoimaa. Jos muuttuja olisi parantanut mallin
sovitusta merkitsevasti, se sisallytettiin. Jos muuttuja ei parantanut merkitsevasti
mallia, se jatettiin pois. Jokaisessa vaiheessa vertailtiin eri malliversioita (yksi
muuttuja kerrallaan) kayttamalla SPSS ohjelman automaattisia kriteereja.
Askeltava regressio jatkui, kunnes mallin laadullinen parantuminen pysahtyi.
Koska olen hyvin aloitteleva tutkija, olen hyddyntanyt SPSS- ohjelman valmiita
kriteereja, enka ole itse asettanut mallille pysahtymiskriteereja. Liitteista 1-3
loytyvat analyysin muuttujien valiset korrelaatiotaulukot, mista voi tarkastella eri
jatkuvan tydssa oppimisen toimintojen eri muuttujien valista korrelointia. ltse

arvioin, etta muuttujien valilla ei ollut liiallista korrelaatiota ei ollut liiallisesti.
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5 TULOKSET

Taman luvun aluksi esittelen erikseen jokaisen jatkuvan tyossa oppimisen
toiminnon (Taulukko 1) ja tilastollisen testauksen kautta I6ytyneet yhteydet.
Jokaisen toiminnon yhteydesta 10ytyy logistisen regressioanalyysin avulla luotu
malli, josta olen nostanut taulukkoon kaikki oleelliset arvot. Lisaksi olen luonut

kuvion jokaisesta tilastollisesti merkitsevasta muuttujasta.

5.1 Opiskelu itsenaisesti ilman ohjausta

Tutkimuksessa sovellettiin askeltavaa logistista regressioanalyysia itsenaisen
opiskelun kannalta keskeisten tilastollisesti merkitsevien tekijoiden
tunnistamiseksi. Nelja tilastollisesti merkitsevaa muuttujaa nousee esiin, ja ne on
esitelty tarkemmin Taulukossa 4. Olen tarjonnut tulosten arviointiin avuksi
ristiintaulukoinnin, joka hahmottelee itsenaisen opiskelun ilman ohjausta
koskevien vastausten jakautumista eri luokkiin tilastollisesti merkitsevien

muuttujien osalta (Taulukko 6).
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TAULUKKO 4. Logistisen regressioanalyysin tuottama malli tilastollisesti
merkitsevistda muuttujista liittyen opiskeluun itsenaisesti ilman ohjausta ja

keskeisimmat tunnusluvut

Itsendinen opiskelu

ilman ohjausta Luokat B Wald df Sig. Exp(B) Lower Upper
Pdivittdin 11,49 4 0,022 1,0
Kuinka usein koet kiiretts ja Viikoittain -0,26 2,299 1 0,129 0,8 0,55 1,08
. L. . Kuukausittain -0,51 4,604 1 0,032 0,6 0,37 0,96
tiukkoja aikatauluja i X
Satunnaisesti -0,55 7,277 1 0,007 0,6 0,39 0,86
Ei ollenkaan -1,07 458 1 0,032 0,3 0,13 0,91
Tédysin samaa mieltd 17,96 3 <,001 1,0
Koen tyéni fyysisesti Jokseenkin samaa mieltd 0,40 3,357 1 0,067 1,5 0,97 2,28
raskaaksi Jokseenkin eri mieltd 0,61 6,559 1 0,01 1,8 1,15 2,93
Tdysin eri mieltd 0,96 16,19 1 <,001 2,6 1,64 4,16
Ei koskaan 13,74 4 0,008 1,0
Harvoin 0,62 7,927 1 0,005 1,9 1,21 2,86
Kuinka usein koet, ettd et Joskus 0,78 11,03 1 <,001 2,2 1,37 3,43
pysty keskittymaan ty6ssasi Usein 1,08 9,565 1 0,002 2,9 1,48 5,80
Aina -20,50 O 1 0,999 0,0 0,00
Paljon 12,67 3 0,005 1,0
Vaikutusmahdollisuudet Melko paljon 0,32 1,225 1 0,268 1,4 0,78 2,39
omaan tydskentelypaikkaan Jonkin verran 0,02 0,011 1 0,918 1,0 0,64 1,63
tai -sijaintiin Ei lainkaan 0,39 2978 1 0,084 0,7 0,44 1,05

Ensimmaisena tilastollisesti merkittavana muuttujana mallissa nousi esiin

tiukat aikataulut ja kiire tyossa. Eri kokemustasot, kuten "paivittain",
"kuukausittain”, "satunnaisesti" ja "ei ollenkaan", olivat tilastollisesti merkitsevia
(ks. Taulukko 4). Sen sijaan ’viikoittain” -luokka ei saavuttanut tilastollista
Yksikaan

todennakoisyytta  kuulua

merkitsevyytta. muuttujan  luokista ei nayttanyt lisaavan

ryhmaan "kylla" verrattuna referenssiluokkaan.

Todennakoisyys kuulua "kylla" -ryhmaan vaheni, mita vahemman vastaajat
raportoivat kiiretta ja tiukkoja aikatauluja verrattuna referenssiluokkaan.
kuormittavuuden kokemus osoittautui tilastollisesti

Tyon fyysisen

merkitsevaksi tekijaksi itsenaisen opiskelun yhteydessa (ks. Taulukko 4). Eri

kokemustasot, kuten "samaa mielta", "jokseenkin eri mieltd" ja "taysin eri mielta",
olivat tilastollisesti merkitsevia tai erittain merkitsevia. 'Jokseenkin samaa mielta'
jai hieman tilastollisen merkitsevyyden ulkopuolelle. Mita vahemman vastaajat
kokivat tyon fyysisesti kuormittavana, sitd todennakdisemmin he kuuluivat
ryhmaan "kylla" verrattuna referenssiluokkaan. Tassa muuttujassa kaikki
muuttujan luokat lisasivat todennakoisyytta kuulua ryhmaan "kylla" verrattuna

referenssiluokkaan.
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Kolmantena tilastollisesti merkittdvana muuttujana mallissa esiin nousi kyky
keskittya tydskennellessa (ks. Taulukko 4). Kokemustasot "ei koskaan",
"harvoin®, "joskus" ja "usein" osoittautuivat tilastollisesti merkitseviksi tai erittain
merkitseviksi. Luokka 'aina' ei saavuttanut tilastollista merkitsevyytta. Tama voi
selittya esimerkiksi luokan 'aina' vahaisten vastaajien vuoksi (ks. Taulukko 6).
Mita haasteellisemmaksi ty0 koettin  keskittymisen suhteen, sita
todennakoisemmin vastaaja kuului "kylla" -ryhmaan verrattuna
referenssiluokkaan. Todennakdisyys kuulua "kylld" -ryhmaan verrattuna
referenssiluokkaan naytti lisdantyvan kaikissa muuttujan luokissa.

Vaikutusmahdollisuudet tyoskentelypaikkaan tai -sijaintiin olivat myos
tilastollisesti merkitsevia (ks. Taulukko 4). Kuitenkin muuttujista vain luokka
'paljon’ saavutti tilastollisen merkitsevyyden. Varovaisesti paatellen voidaan
tuloksista nahda, etta mita enemman vaikutusmahdollisuuksia
tydskentelypaikkaan ja/tai -sijaintiin tydntekijalla on, sitd todennakdisemmin han
kuuluu "kylld" -ryhmaan verrattuna referenssiryhnmaan. Muuttujassa on
havaittavissa lievaa, epaselvaa U-muotoista yhteytta

Kokonaisuudessaan malli kykeni ennustamaan oikein 60,9 % luokitteluista
(ks. Taulukko 5). Kyseessa on taulukko, mika kertoo logistisen
regressioanalyysin muodostaman luokittelutarkuuden, mista kay ilmi mallin
suorituskyky eri luokkiin ennustamisessa. Tama taulukko on keskeinen valine
arvioitaessa analyysin luotettavuutta ja siina esitetyt luvut antavat tietoa mallin
kyvysta tunnistaa oikein myodnteiset ja kielteiset tapaukset. Goodness-of-fit -testin
tulos oli hyvaksyttava (X2 = 73,373, df = 14, p = <.001). Mallin selitysaste oli
kuitenkin suhteellisen alhainen, vain 9,9 % (Nagelkerken pseudoselityskerroin
RA2 = 0,099). Itsenaisen opiskeluun liittyva korrelaatiotaulukko I6ytyy liitteista
(Liite 1).

TAULUKKO 5. Logistisen  regressioanalyysin  avulla  muodostettu
luokittelutarkkuusmalli  itsendisen opiskelun ilman ohjausta koskevassa
muuttujassa.

Itsendinen opiskelu ilman ohjausta
Ei osallistunut Osallistunut Yhteensa (%)

Ei osallistunut 195 236 45,2
Osallistunut 139 388 73,6
Yhteensa (%) 60,9
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TAULUKKO 6. Ristiintaulukointi itsenaisen opiskelun ilman ohjausta
muuttujan tilastollisesti merkitsevista muuttujista

Vastaajien jakautuminen eri luokkiin tilastollisesti
merkitsevien muuttujien osalta itsendisessa opiskelussa

Kuinka usein koet kiiretta ja tiukkoja aikatauluja
Ei osallistunut  Osallistunut  Yhteensa

Paivittain 143 187 330
Viikoittain 147 193 340
Kuukausittain 57 64 121
Satunnaisesti 96 89 185
Ei ollenkaan 13 7 20
Yhteensa 456 540 996

Koen tyoni fyysisesti raskaaksi
Ei osallistunut Osallistunut  Yhteensa

Taysin samaa mielta 83 58 141
Jokseenkin samaa mielta 173 172 345
Jokseenkin eri mielta 100 133 233
Taysin eri mielta 100 177 277
Yhtensa 456 540 996

Kuinka usein koet, etta et pysty keskittymaan tyossasi
Ei osallistunut Osallistunut  Yhteensa

Ei koskaan 76 45 121
Harvoin 232 265 497
Joskus 122 183 305
Usein 20 47 67
Aina 5 0 5

Yhteensa 455 540 995

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéskentelypaikkaan ja/tai sijaintiin
Ei osallistunut  Osallistunut  Yhteensa

Paljon 49 80 129
Melko paljon 41 74 115
Jonkin verran 108 168 276
Ei lainkaan 258 218 476
Yhteensa 456 540 996

5.2 Osallistuminen koulutukseen, jonka ajalta saa palkkaa

Tassa osiossa esittelen logistisen regressioanalyysin tulokset, jotka liittyvat
vaikutusmahdollisuuksien ja tyon kuormittavuuden yhteyksiin palkalliseen
koulutukseen, josta tyontekija on saanut palkkaa. Analyysissa otettiin mukaan

kolme eri muuttujaa: tyon fyysisen kuormittavuuden kokemukset, tydn henkisen
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kuormittavuuden kokemukset ja vaikutusmahdollisuudet tydskentelypaikkaan tai
-sijaintiin  (Taulukko 7). Olen tarjonnut tulosten arviointin  avuksi
ristiintaulukoinnin, joka hahmottelee palkallista koulutusta koskevien vastausten
jakautumista eri luokkiin tilastollisesti merkitsevien muuttujien osalta (Taulukko
9).

TAULUKKO 7. Logistisen regressioanalyysin tuottama malli tilastollisesti
merkitsevistd muuttujista liittyen palkalliseen kouluttautumiseen ja keskeisimmat
tunnusluvut

Palkallinen koulutus Luokat B Wald df Sig. Exp(B) Lower Upper
Tdysin samaa mieltd 11,332 3 0,01 1,0
. . . . Jokseenkin samaa mieltd 0,37 2,853 1 0,09 1,4 0,94 2,22
Koen tyoni fyysisesti raskaaksi L
Jokseenkin eri mieltd 0,44 3,51 1 0,06 1,5 0,98 2,45
Tdysin eri mieltd 0,76 10,685 1 0,00 2,1 1,36 3,37
Tdysin samaa mieltd 26,658 3 <,001 1,0
. . . . Jokseenkin samaa mieltd -0,16 0,553 1 0,46 0,9 0,57 1,29
Koen tyoni henkisesti raskaaksi ) L
Jokseenkin eri mieltd -0,52 5,141 1 0,02 0,6 0,38 0,93
Tdysin eri mieltd -1,14 18,51 1 <,001 0,3 0,19 0,54
Paljon 8,13 3 0,04 1,0
Vaikutusmahdollisuudet omaan Melko paljon -0,09 0,116 1 0,73 0,9 0,54 1,55
tyoskentelypaikkaan tai -sijaintiin Jonkin verran 0,14 0,357 1 0,55 11 0,73 1,80
Ei lainkaan -0,31 2,001 1 0,16 0,7 0,48 1,13

Tyon fyysisen kuormittavuuden kokemuksen osalta tilastollisesti
merkitsevia tai erittain merkitsevia olivat luokat "samaa mielta", "jokseenkin eri
mielta" ja "taysin eri mieltd" (ks. Taulukko 7). Luokka "jokseenkin samaa mielta"
ei saavuttanut tilastollista merkitsevyytta. Fyysisen kuormittavuuden osalta kaikki
muuttujan luokat nayttavat vahentavan todennakoisyytta kuulua ryhmaan "kylla"
verrattuna referenssiluokkaan. Mitd enemman tyo oli fyysisesti kuormittavaa, sita
epatodennakdisemmin  vastaaja  kuului ryhmaan  "kylla" verrattuna
referenssiluokkaan.

Tyon henkisen kuormittavuuden kokemuksen osalta tilastollisesti
merkitsevia olivat luokat "samaa mielta", "jokseenkin eri mielta" ja "taysin eri
mieltd" (ks. Taulukko 7). Luokka "jokseenkin samaa mieltd" ei ollut tilastollisesti
merkitseva. Kaikki muuttujan luokat nayttivat lisdavan todennakdisyytta kuulua
ryhmaan "kylld" verrattuna referenssiluokkaan. Mitd enemman tyd Kkoettiin
henkisesti kuormittavaksi, sita todennakdisemmin vastaaja kuului ryhmaan

"kylla" verrattuna referenssiluokkaan.
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Vaikutusmahdollisuuksista tyoskentelypaikkaan tai -sijaintiin liittyen
tilastollisesti merkitseva oli vain luokka "paljon" (ks. Taulukko 7). Luokat "melko
paljon”, "jonkin verran" ja "paljon" eivat saavuttaneet tilastollista merkitsevyytta.
Varovaisesti voidaan arvioida, ettd mitd enemman vaikutusmahdollisuuksia on
omaan tydskentelypaikkaan ja/tai sijaintiin, sitd todennakdéisemmin osallistuja
kuului ryhmaan "kylla" verrattuna referenssiluokkaan. Muuttujassa havaitaan
lieva S-muotoinen yhteys luokkien valilla. Tama havainto ei kuitenkaan ole vahva,
eikd useampi muuttuja ole tilastollisesti merkitseva, joten taman yhteyden
suhteen ei tehda lisahavaintoja taman tutkimuksen puitteissa.

Kokonaisuutena malli  kykeni ennustamaan oikein 58,2 %
luokittelutapauksista (ks. Taulukko 8). Goodness-of-fit -testin tulos oli
hyvaksyttava (X2 = 2,399, df = 7, p = 0,935). Mallin selitysaste oli kuitenkin
suhteellisen alhainen, vain 6,7 (Nagelkerken pseudoselityskerroin R*2 = 0,067).

Palkallisen koulutuksen korrelaatiotaulukko I6ytyy liitteista (Liite 2).

TAULUKKO 8. Logistisen  regressioanalyysin  avulla  muodostettu
luokittelutarkkuusmalli palkallisen koulutuksen muuttujassa.

Palkallinen koulutus
Ei osallistunut Osallistunut Yhteensa (%)

Ei osallistunut 345 165 67,6
Osallistunut 235 213 47,5
Yhteensa (%) 58,2
TAULUKKO 9. Ristiintaulukointi  palkallisen  koulutuksen  muuttujan

tilastollisesti merkitsevista muuttujista.
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Vastaajien jakautuminen eri luokkiin tilastollisesti merkitsevien
muuttujien osalta palkallisessa opiskelussa

Koen tyoni fyysisesti raskaaksi
Ei osallistunut  Osallistunut  Yhteensa

Taysin samaa mieltd 90 52 142
Jokseenkin samaa mielta 191 154 345
Jokseenkin eri mielta 124 109 233
Taysin eri mielta 131 146 277
Yhteensa 536 461 997

Vaikutusmahdollisuudet omaan tydskentelypaikkaan ja/tai sijaintiin
Ei osallistunut  Osallistunut  Yhteensa

Paljon 62 67 129
Melko paljon 62 53 115
Jonkin verran 127 149 276
Ei lainkaan 285 192 a77
Yhteensa 536 461 997

Koen tyoni henkisesti raskaaksi
Ei osallistunut  Osallistunut  Yhteensa

Taysin samaa mielta 62 70 132
Jokseenkin samaa mielta 221 239 460
Jokseenkin eri mielta 143 107 250
Taysin eri mielta 109 45 154
Yhteensa 535 461 996

5.3 Opiskelu verkkomateriaalien avulla

Tassa osiossa analysoitiin tilastollisesti merkitsevia muuttujia, jotka vaikuttavat
osallistumiseen koulutukseen, josta saa palkkaa. Tulosten perusteella malliin
nousi viisi tilastollisesti merkitsevaa muuttujaa, jotka ovat yhteydessa
verkkomateriaalien avulla opiskeluun tydpaikoilla (Taulukko 10). Olen tarjonnut
tulosten arviointiin avuksi ristiintaulukoinnin, joka hahmottelee
verkkomateriaalien avulla opiskelun koskevien vastausten jakautumista eri

luokkiin tilastollisesti merkitsevien muuttujien osalta (Taulukko 12).

TAULUKKO 10. Logistisen regressioanalyysin tuottama malli tilastollisesti
merkitsevistda muuttujista liittyen verkkomateriaalien avulla opiskeluun ja
keskeisimmat tunnusluvut
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Opiskelu verkkomateriaalien

avulla Luokat B Wald df Sig. Exp(B) Lower Upper

Kuinka usein koet kiirettd ja Pdivittdin 11,098 4 0,025 1,0

tiukkoja aikatauluja Viikoittain -0,102 0,339 1 0,56 0,9 0,64 1,27
Kuukausittain -0,442 3,169 1 0,075 0,6 0,40 1,05
Satunnaisesti -0,598 7,724 1 0,005 0,6 0,36 0,84
Ei ollenkaan -0,903 2,966 1 0,085 0,4 0,15 1,13

Koen tyoni fyysisesti raskaaksi Tdysin samaa mieltd 56,214 3 <,001 1,0
Jokseenkin samaa mieltd 0,563 6,215 1 0,013 1,8 1,13 2,73
Jokseenkin eri mieltd 1,237 24,665 1 <,001 3,4 2,11 5,61
Tdysin eri mieltd 1,658 43,711 1 <,001 53 3,21 8,58

Koen tyoni henkisesti Tdysin samaa mieltd 15,639 3 0,001 1,0

raskaaksi Jokseenkin samaa mieltd 0,174 0,608 1 0,435 1,2 0,77 1,84
Jokseenkin eri mieltd -0,299 1,484 1 0,223 0,7 0,46 1,20
Tdysin eri mieltd -0,6 4,612 1 0,032 0,5 0,32 0,95

Vaikutusmahdollisuudet Paljon 16,216 3 0,001 1,0

omaan tyoskentelytahtiin Melko paljon 0,337 2,402 1 0,121 1,4 0,92 2,15
Jonkin verran 0,603 8,762 1 0,003 1,8 1,23 2,72
Ei lainkaan 1,035 14,6 1 <,001 2,8 1,66 4,78

Vaikutusmahdollisuudet Paljon 10,621 3 0,014 1,0

omaan tyoskentelypaikkaan Melko paljon 0,013 0,002 1 0,964 1,0 0,57 1,80

tai -sijaintiin Jonkin verran -0,226 0,811 1 0,368 0,8 0,49 1,30
Ei lainkaan -0,58 5,749 1 0,017 0,6 0,35 0,90

Ensimmaiseksi malliin otettiin mukaan muuttuja tiukat aikataulut ja kiire (ks.
Taulukko 10), joka oli tilastollisesti merkitseva muuttuja. Luokat "paivittain" ja
"satunnaisesti" olivat tilastollisesti merkitsevia, kun taas luokat "viikoittain",
"kuukausittain" ja "ei lainkaan" eivat olleet tilastollisesti merkitsevia. Varsinkin
luokan “ei ollenkaan” osalta asiaa voi selittaa vastaajien vahyys tassa luokassa
(ks. Taulukko 12). Kaikki muuttujan luokat vahentavat todennakoisyytta kuulua
ryhmaan “kylla” verrattuna referenssiluokkaan. Mitd harvemmin tydssa koettiin
tiukkoja aikatauluja ja Kiiretta, sita epatodennakdisemmin tyontekija kuului
ryhmaan “kylla verrattuna referenssiluokkaan.

Tyon fyysisen kuormittavuuden kokemusten osalta havaittiin tilastollisesti
merkitsevia tai erittain merkitsevia vaikutuksia luokissa "Taysin samaa mielta",
"jokseenkin samaa mielta", "jokseenkin eri mielta" ja "taysin eri mieltd" (ks.
Taulukko 10). Kaikki muuttujan luokat nayttavat lisdavan todennakdisyytta kuulua
"kylla” ryhmaan verrattuna referenssiluokkaan. Tulosten mukaan kuitenkin mita
vahemman koettiin fyysistd kuormittavuutta, sitd todennakdéisemmin vastaaja
kuului "kylld” ryhmaan verrattuna referenssiluokkaan.

Tyon henkisen kuormittavuuden kokemusten osalta tilastollisesti
merkitsevia vaikutuksia havaittiin luokissa "taysin samaa mieltd" ja "taysin eri
mieltd" (ks. Taulukko 10). Luokat "jokseenkin samaa mieltd" ja "jokseenkin eri

mielta" eivat olleet tilastollisesti merkitsevia. Henkisen kuormittavuuden osalta oli
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nahtavissa hyvin heikko U-muotoinen yhteys, silla referenssiluokan jalkeinen ei
tilastollisesti merkittdva muuttujan luokka nousi korkeammalle Kkuin
referenssiluokka, mutta tdman jalkeiset luokat taas olivat alempana kuin kaksi
edellistd luokkaa verrattuna referenssiluokkaan. Nayttaisi siis, etta lopulta, mita
vahemman henkisesti kuormittavaa tyo on, sita epatodennakdisemmin vastaaja
kuului rynmaan "kylla” verrattuna referenssiluokkaan.

Tyon vaikutusmahdollisuuksista tyotahtiin liittyen havaittiin tilastollisesti
merkitsevia vaikutuksia luokissa "Paljon", "Jonkin verran" ja "Ei lainkaan" (ks.
Taulukko 10). Luokka "melko verran" ei ollut tilastollisesti merkitseva. Kaikki
luokat nayttavat lisdavan todennakoisyytta kuulua ryhmaan “kylla” verrattuna
referenssiluokkaan Mita paremmat  vaikutusmahdollisuudet = omaan
tydskentelytahtiin tyontekijalla oli, sitd epatodennakdisemmin tyontekija kuului
ryhmaan "kylla” verrattuna referenssiluokkaan.

Vaikutusmahdollisuuksista tyoskentelypaikkaan tai -sijaintiin liittyen
tilastollisesti merkitsevia vaikutuksia havaittiin luokissa "paljon", "jonkin verran" ja
"ei lainkaan" (ks. Taulukko 10). Luokka "melko paljon" ei ollut tilastollisesti
merkitseva. Muuttujan kaikki luokat nayttavat vahentavan todennakoisyytta
kuulua ryhmaan “kyllda” verrattuna referenssiluokkaan. Mitd enemman
vaikutusmahdollisuuksia omaan tydskentelypaikkaan ja/tai -sijaintiin tyontekijalla
oli, sitd todennakdisemmin han kuuluu ryhmaan ’kylla” verrattuna
referenssiluokkaan.

Kokonaisuudessaan malli kykeni ennustamaan oikein 64,6 %
luokittelutapauksista (ks Taulukko 11). Goodness-of-fit -testin tulos oli
hyvaksyttava (X2 = 5,548, df = 6, p = 0,698). Mallin selitysaste oli kuitenkin
suhteellisen alhainen, vain 16,8 % (Nagelkerken pseudoselityskerroin RA2 =
0,168). Muuttujien valiset korrelaatiot on esitettyna taulukkoon, joka I6ytyy
liitteista (Liite 3).

TAULUKKO 11. Logistisen  regressioanalyysin  avulla  muodostettu
luokittelutarkkuusmalli verkkomateriaalien avulla opiskelu muuttujassa.
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Opiskelu verkkomateriaalien avulla

Ei osallistunut Osallistunut Yhteensa (%)

Ei osallistunut
Osallistunut
Yhteensa (%)

TAULUKKO 12.

252
148

Ristiintaulukointi

tilastollisesti merkitsevista muuttujista.

191 56,9
367 71,3
64,6

palkallisen

Vastaajien jakautuminen eri luokkiin tilastollisesti merkitsevien

muuttujien osalta verkkomateriaalien avulla opiskelussa

Kuinka usein koet kiiretta ja tiukkoja aikatauluja

Ei osallistunut Osallistunut  Yhteensa
Paivittain 145 186 331
Viikoittain 143 197 340
Kuukausittain 59 62 121
Satunnaisesti 106 79 185
Ei ollenkaan 13 7 20
Yhteensa 466 531 997

Koen tyoni fyysisesti raskaaksi

Ei osallistunut  Osallistunut
Tdysin samaa mielta 89 53 142
Jokseenkin samaa mielta 189 156 345
Jokseenkin eri mielta 96 137 233
Taysin eri mielta 92 185 277
Yhtensa 466 531 997

Koen tyéni henkisesti raskaaksi

Ei osallistunut Osallistunut  Yhteensa
Tdysin samaa mielta 56 76 132
Jokseenkin samaa mielta 183 277 460
Jokseenkin eri mieltad 131 119 250
Taysin eri mielta 95 59 154
Yhteensa 465 531 996

Vaiktutusmahdollisuudet omaan tyotahtiin

Ei osallistunut Osallistunut  Yhteensa
Paljon 99 82 181
Melko paljon 119 120 239
Jonkin verran 191 246 437
Ei lainkaan 57 83 140
Yhteensa 466 531 997
Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéskentelypaikkaan ja/tai sijaintiin

Ei osallistunut Osallistunut  Yhteensa
Paljon 48 81 129
Melko paljon 48 67 115
Jonkin verran 115 161 276
Ei lainkaan 255 222 477
Yhteensa 466 531 997

95

koulutuksen

muuttujan



5.4 Opiskelu tyossa kokeneemman tyontekijan, mentorin tai
opettajan ohjaamana

Tilastollisessa testauksessa huomattiin, etta valitut muuttujat eivat tuottaneet
tilastollisesti merkitsevaa mallia. Sen sijaan vakiomalli, selitti opiskelua tyossa
kokeneemman tyontekijan, mentorin tai opettajan ohjauksessa enemman kuin
testaukseen valitut muuttujat. Vakiomalli kykeni ennustamaan oikein 76,7 %
luokittelutapauksista (katso Taulukko 13). Tasta luokasta ei voida tehda erillisia

paatelmia.

TAULUKKO 13. Logistisen  regressioanalyysin  avulla  muodostettu
luokittelutarkkuusmalli opiskelu tydssa kokeneemman tyontekijan, mentorin tai
opettajan ohjaamana muuttujassa

Opiskelu verkkomateriaalien avulla
Ei osallistunut Osallistunut Yhteensa (%)

Ei osallistunut 735 0 100
Osallistunut 223 0 0
Yhteensa (%) 76,7
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6 POHDINTA

Yhteenvetona havainnoista voidaan todeta, etta tyontekijoiden osallistuminen
jatkuvaan oppimiseen on monimutkainen ilmio, johon vaikuttavat useat tekijat.
Jokaisen jatkuvan oppimisen toiminnon osalta voidaan tunnistaa erilaisia
vaikuttavia tekijoita, samalla kun on olemassa myds yhteisia teemoja, jotka
koskevat kaikkia kolmea ulottuvuutta.

Seuraavaksi peilaan naita keskeisia yhteisia |0yddksia jo olemassa olevaan
teoriaan, erityisesti Karasekin (1979) aktiivisen oppimisen teoriaan. Nama
yhteiset teemat liittyvat tyon fyysiseen ja henkiseen kuormittavuuteen seka
tiukkoihin aikatauluihin ja kiireeseen, samoin kuin vaikutusmahdollisuuksiin

omaan tydskentelypaikkaan ja/tai sijaintiin.

Kuormituksen vaikutus jatkuvan tydssa oppimisen toimintoihin: fyysisen ja

henkisen kuormituksen monimutkaiset vaikutusmekanismit

Tutkimustulokset osoittavat, ettd tyon kuormittavuustekijoillda on monimutkaisia
vaikutuksia tydossa oppimiseen. Vaikka aiemmat tutkimukset ovat antaneet
vaihtelevia tuloksia kuormittavuuden vaikutuksista, tassa tutkimuksessa
havaittiin eroja fyysisen ja henkisen kuormituksen valilla. Tulokset tukevat
aiempia havaintoja, kuten Bakkerin ja Demeroutin (2007) positiivisia vaikutuksia
koskevaa tutkimusta, mutta samalla korostavat negatiivisia vaikutuksia, erityisesti
henkisen kuormittavuuden osalta, mika tukee taas esimerkiksi Parkerin ja
Spriggin (1999) havaintoja. Tama eroavuus fyysisen ja henkisen kuormituksen
valilld voi osittain liittyd tutkimuksen valittuun menetelmaan ja kaytettyihin
muuttujiin. Toisin kuin Tariksen ja Kompierin (2004) katsauksessa, taman
tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, ettd yhteyksia tyon kuormittavuuden ja
tyossa oppimisen valilla voi esiintya.

Kun tulkitsen kuormituksen positiivisia vaikutuksia jatkuvaan tyossa

oppimiseen, haluan korostaa, ettd kuormittavuus voi luoda haastavia tilanteita,
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jotka vaativat tyontekijaltd ongelmanratkaisutaitoja ja uuden osaamisen
hankkimista. Tama liittyy tarpeeseen pysya ajan tasalla nopeasti muuttuvassa
tydymparistossa, kuten Ruysseveldtin ja Dijken (2011) tutkimus osoittaa.

Toisaalta korkea fyysinen kuormittavuus saattaa estaa osallistumista
jatkuvaan ty0ssa oppimiseen. Tama voi johtua siita, ettd korkea fyysinen
kuormittavuus heikentaa tyontekijoiden palautumista, vahentaen nain
mahdollisuutta omaksua uutta tietoa. Bakkerin ja Demeroutin (2007) seka
Schaufelin ym. (2009) esittamat nakokulmat tukevat tatd ajatusta. Lisaksi
Tikkamaki (2006) tuo esille, etta eri ammateissa tydssa oppimiseen liittyy erilaisia
haasteita, kuten myyjan ammatissa, jossa korkeat vaatimukset ja vahaiset
resurssit voivat vaikeuttaa oppimista.

Tutkimus nostaa esille myds liiallisen kuormituksen mahdolliset haitalliset
vaikutukset, kuten energiakulutusprosessin kaynnistymisen ja sita kautta
tyouupumuksen riskin. Tama liittyy masennuksen vaikutukseen kognitiivisten
tehtavien suorittamiseen, mika voi heikentaa oppimiskykya (Warr & Downing,
2000). Tikkamaen (2006) vaitoskirjaan perustuen tydssa oppimista voivat estaa
myos tunteiden hallinnan ja voimavarojen saatelyn haasteet, jotka voivat liittya
masennukseen (Rovasalo, 2022). Nain ollen liiallisella kuormituksella voi olla
merkittavia vaikutuksia seka yksilon hyvinvointiin etta tydssa oppimiseen.

Tutkimuksen tulokset vahvistavat tarvetta huomioida tyon kuormittavuus
monimutkaisena ilmiéna, joka vaikuttaa eri tavoin fyysisella ja henkisella tasolla.
Lisaksi tulokset korostavat tarvetta ottaa huomioon yksilon kokonaisvaltainen

hyvinvointi tydssa oppimisen nakdkulmasta.

Vaikutusmahdollisuuksien rooli tydssa oppimisessa: keskiossa

tyoskentelypaikka ja -sijainti

Vaikutusmahdollisuuksilla tydskentelypaikkaan tai -sijaintiin havaittiin olevan
positiivinen vaikutus kaikissa kolmessa ulottuvuudessa. Ruysseveldt ja Dijke
(2011) korostavat vaikutusmahdollisuuksien tarkeyttd tyossa oppimisen
nakokulmasta, koska autonomia mahdollistaa joustavan sopeutumisen ja uusien
tydstrategioiden onnistuneen kayttéonoton ennakoimattomissa tilanteissa.
Hyvien vaikutusmahdollisuuksien yhteys oppimiseen selittyy useiden

nakemysten kautta. Esimerkiksi Howardin ja Frinkin (1996) mukaan hyvat
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mahdollisuudet voivat liittya tyontekijan sitoutumiseen ja tydtyytyvaisyyteen, mika
luo motivoituneen ilmapiirin (Mayer & Solga, 2008). Tama motivoitunut ilmapiiri,
yhdessa autonomian kanssa, edistdd oppimiskulttuurin  syntymista
organisaatiossa (Gagné & Deci, 2005).

Vaikutusmahdollisuudet voivat myos tukea itseohjautuvuuden kehittymista
(Ryan & Deci, 2000), mika on keskeista aikuisten oppimisessa (Knowles ym.,
2005) (Knowles ym., 2005) ja kannustaa tyOntekijoita aktiiviseen osaamisen
kehittamiseen (Ryan & Deci, 2000). Nain ollen vaikutusmahdollisuudet ovat
sidoksissa tyontekijan tyytyvaisyyden ja hyvinvoinnin kasvuun, mika edelleen
vahvistaa oppimista, kun tyontekijat voivat vaikuttaa tydymparistoonsa (Spreitzer,
1995).

Tutkimustulokseni korostaa vaikutusmahdollisuuksien merkitysta tydssa
oppimisen nakokulmasta, itse pohdin, etta tama voi liittya erityisesti tyontekijan
mahdollisuuksia muokata omaa tyOoymparistdaan. Tarkea nakokulma on
tyontekijoiden kyky tunnistaa omat tarpeensa ja vaikuttaa niihin. Tama voi
parantaa oppimista luomalla yksildllisesti soveltuvan oppimisympariston.
Kokonaisvaltainen tarkastelu osoittaa, etta sitoutuminen tyohon, itseohjautuvuus,
autonomia ja mahdollisuus mukauttaa tydymparistoa liittyvat vahvasti oppimisen
edistdmiseen organisaatioissa. Organisaatioiden tulisi siksi harkita joustavien
tydskentelymahdollisuuksien tarjoamista tyontekijoilleen.

Vaikka yleisesti uskotaan, etta vaikutusmahdollisuuksilla on positiivinen
vaikutus tyohyvinvointiin ja oppimiseen (Martela ym., 2021). Haluan erityisesti
korostaa |0ydostani siita, ettd lisaantyneet vaikutusmahdollisuudet omaan
tyotahtiin voivat vahentaa verkkomateriaaleilla tapahtuvaa oppimista. Tama
I6ydés on merkittava nykyaikaisen tydelaman kontekstissa, silla se voi viitata
siihen, etta liiallinen autonomia voi muuttua kuormittavaksi tekijaksi (Lyytinen, ei
pvm.).

Vaikka itseohjautuvuus on yleisesti nahty myonteisena tekijana
tydmotivaation ja -hyvinvoinnin kannalta, liiallinen vapaus tyétahtinsa suhteen voi
johtaa siihen, etta tyontekija lykkaa oppimiseen liittyvia tehtavia tai koulutuksia.
liman selkeaa rakennetta ja aikataulua, joka ohjaisi oppimista, tyontekija voi
menettdd mahdollisuuksia kehittya tydssaan. Liiallinen vapaus saattaa olla
haaste tydntekijoille, jotka kokevat liian itseohjautuvan tyon haastavaksi. Toiset

tarvitsevat enemman ohjausta ja rakennetta itsenaiseen tyoskentelyyn ja itsensa
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motivoimiseen (Savaspuro, 2019). Mikali tydymparistd ei tarjoa tydntekijalle
tarvittavaa maaraa tukea, voi liiallinen itseohjautuvuus aiheuttaa liiallista
kuormitusta (Tyosuojelu.fi, 2023).

Nykyajan tybelamassa, jossa korostuu kognitiivinen tyd, on tarkeaa
huomioida, etta liiallinen vapaus tyoskentelytahtinsa suhteen voi johtaa
eristyneisyyteen ja heikentdd nonformaalia oppimista ja tiedonjakoa
tyoyhteisodissa. Tyonantajien on siksi selkiytettava tyotehtavien rajauksia
(Lyytinen, ei pvm.) ja harkittava joustavien tyoskentelymahdollisuuksien
tarjoamista tasapainoisen tyossa oppimisen tukemiseksi. Ruysseveldt ja Dijke
(2011) huomauttavat, ettd tydén kuormittavuuden ja autonomian suhde
oppimiseen voi olla monimutkainen, ja tasapainon Idytaminen vaatii huolellista
harkintaa. Liiallinen tai lilan vahainen vapaus voivat molemmat olla haasteita
tyossa oppimisen nakokulmasta, ja optimaalinen tasapaino vaihtelee yksildittain

ja organisaation mukaan.

Karasekin JDC-malli ja oppiminen: tutkimustulosteni yhteys aktiivisen oppimisen

hypoteesiin

Teoriaosassa esitelty Karasekin JDC-malli ja sen aktiivisen oppimisen hypoteesi
tarjoaa viitekehyksen tyon kuormittavuuden ja vaikutusmahdollisuuksien seka
oppimisen valiselle yhteydelle, ja tulokseni ovat osaltaan linjassa sen kanssa
(Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990).

Karasekin (1979) aktiivisen oppimisen teoria, etta tutkimustulokseni
vahvistavat kasitysta siita, etta tyon ja oppimisen valilla on yhteyttd. Karasekin
teoria korostaa, kuinka tydymparistd voi vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja
oppimiseen. Taman tutkimuksen tulokset puolestaan osoittavat, etta tyon
vaikutusmahdollisuudet ja kuormittavuus voivat olla tilastollisesti merkitsevia
tekijoita, jotka vaikuttavat osallistumiseen jatkuvan tydssa oppimisen toimintoihin,
vaikkakin minun tulosteni valossa ei voida tehda selkeita paatelmia asiasta ja
todennakoisesti myods muut tekijat vaikuttavat osallistumiseen.

Omat tulokseni olivat eridvia tyon fyysisen kuormittavuuden ja henkisen
kuormittavuuden osilta. Erot kuormittavuuden sisalla Karasekin teoriaan nahden,
voivat johtua siitd, ettd esimerkiksi Karasekin teoria (1979) ei kasittele

yksityiskohtaisesti kuormittavuuden eri ulottuvuuksia, kun taas tutkimukseni
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tarjosi tarkempaa tietoa naistd kuormittavuuden nakokulmista jakaen sita
kahteen eri osaan (tyon fyysinen kuormittavuus ja tydn henkinen kuormittavuus).

Karasekin (1979) teoria painottaa vaikutusmahdollisuuksien merkitysta.
Tutkimuksessa havaittiin, etta vaikutusmahdollisuudet tyoskentelypaikkaan ja -
sijaintiin vaikuttavat osallistumiseen. Tama tukee Karasekin teorian nakemysta
siita, etta vaikutusmahdollisuudet voivat lisata motivaatiota ja aktiivista oppimista
ja tata kautta vaikuttaa myos siihen, etta tyontekija osallistuu jatkuvan tyossa

oppimisen toimintoihin aktiivisemmin.
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7/ LUOTETTAVUUS

7.1 Eettisyyden ja luotettavuuden arviointi

Tutkimusetiikka ja luotettavuus ovat olennainen osa tutkimuksen laatua ja
validiteettia. Tutkimusetiikka on olennainen nakokulma tassa tutkimuksessa, ja
olen pyrkinyt noudattamaan hyvan tutkimusetiikan periaatteita kaikissa
tutkimuksen vaiheissa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019). Tutkimuksen
eettisissa kysymyksissa olen kunnioittanut kaikkien osallistujien ihmisarvoa,
yksityisyytta ja itsemaaraamisoikeutta seka muita oikeuksia. Pyrin varmistamaan,
etta tutkimus ei aiheuttanut tutkittaville riskeja, haittoja tai vahinkoja. Tutkimuksen
eettisesti kestava toteutus on ollut keskeinen huolenaiheeni (Vuori, ei pvm.) ja
tassa luvussa avaan tarkemmin, miten olen sen huomioinut.

Tutkimusaineiston osalta olen hyodyntanyt valmista aineistoa, joka on
tuotettu Tyd- ja Elinkeinoministerion toimesta. Ministerid voidaan katsoa
luotettavaksi toimijaksi, ja heidan tuottamansa aineisto on perustunut tarkkoihin
ja eettisiin tutkimuskaytantoinhin. Tyodolobarometrin toteutuksen vastuullisena
tahona on toiminut Tilastokeskus, joka on myds tunnettu luotettavasta tietojen
keraamisesta. Tilastokeskus on varmistanut, etta keratty data on luotettavaa ja
ettd tutkimusetiikkaa on noudatettu asianmukaisesti. Yksittdisten vastausten
jaljittdminen takaisin yksittaisiin henkildihin on estetty. Olen itse tutkijana ollut
etaalla tutkittavista, mika on lisannyt heidan yksityisyydensuojaa (Vuori, ei pvm).
Tutkittavat ovat antaneet suostumuksensa tietojen tallentamiseen ja
kayttamiseen jatkotutkimuksissa. Tutkimusprosessin aikana en ole kasitellyt
tietoja, joissa olisi sisaltynyt henkilotietoja.

Tutkimuksen otoksen edustavuus on keskeinen huolenaihe, erityisesti kun
kaytetaan tilastollisia menetelmia (Nummenmaa, 2009). Tilastokeskus on
huolehtinut otoksen edustavuuden arvioinnista, ja otos on hankittu ositetun
otannan menetelmalla. Ositettu otanta on erityisen hyddyllinen silloin, kun
perusjoukko ei ole homogeeninen, kuten tassa tapauksessa, jossa eri
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ammattiryhmat saattavat suhtautua ty6ssa jaksamiseen eri tavoin (Nummenmaa,
2009). Otoskoon maarittamisessa ei ole yhta oikeaa ohjetta, vaan se tulee aina
perustella tutkimuksen kontekstin mukaan. Otoskoon lisaksi otoksen kokoon
vaikuttavat myos kaytetyt tilastolliset testit ja analyysimenetelmat.

Tutkimusetiikkaan kuuluu pyrkimys tuottaa uutta ja merkityksellista
tutkimustietoa (Vuori, ei pvm). Tutkimuksen tarkoitus on arvioida ja ymmartaa
tydssa jaksamiseen vaikuttavia tekijoitd, ja sen odotetaan mahdollisesti
hyodyttavan  yksildiden hyvinvointia ja jatkuvaa oppimista tukevien
toimenpiteiden kehittamista tulevaisuudessa.

Hyvassa tutkimusetiikassa korostetaan tutkijan rehellisyytta ja avoimuutta
koko tutkimusprosessin ajan. Tutkijan on kerrottava avoimesti tutkimuksen
kulusta, tekemistaan valinnoista ja mahdollisista virheista. Tutkijan vastuulla on
myos perustella kaikki tutkimuksen aikana tekemansa valinnat. Tama auttaa
lukijaa arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta (Vuori, ei pvm).

Olen pyrkinyt olemaan avoin ja perustelemaan tekemani valinnat tutkimusta
tehdessani. Vaikka tutkimukseni on maarallista, olen tarkastellut kriittisesti
esimerkiksi kayttamiani mittareita ja niiden sisaltoa, koska myos maarallisessa
tutkimuksessa valinnoilla on merkitysta lopputuloksen kannalta. Olen pyrkinyt
kayttamaan tieteellisen tutkimustiedon pohjalta rakennettuja mittareita ja teorioita
eri lahteista.

Tutkimusmenetelmani, logistinen regressioanalyysi, asettaa omat
luotettavuuskysymyksensa. On tarkeaa ymmartaa, etta tilastolliset menetelmat
voivat paljastaa korrelaatioita, mutta eivat valttamattd kausaalisuhteita.
Tulkinnassa on otettava huomioon, ettd vaikka malli tuotti tilastollisesti
merkitsevia tuloksia, niiden yleistettavyys voi olla rajoitettua (Nummenmaa,
2009). Tassa tutkimuksessa tulee lisaksi huomioida, ettd vaikka tilastollisia
merkitsevyyksia havaittiin, nilden kaytannon merkitys voi olla vahainen.

Tutkijan taito ja kokemus vaikuttavat myos tulosten tulkintaan ja niiden
luotettavuuteen. Koska tama tutkimus edustaa ensimmaista kertaa laajempaa
logistisen regressioanalyysin kayttoa tutkimuksessani, on mahdollista, etta
valinnat ja tulkinnat voivat olla virheellisid. Olen myds tiedostanut, ettéd minulla ei
ole laajaa kokemusta erilaisten tilastollisten testien tekemisesta, mika voi
aiheuttaa epavarmuutta tulosten luotettavuuden suhteen. Koska kyseessa on

pro-gradu tyd, ei voida olettaa, etta opiskelija osaisi hallita logistisen
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regressioanalyysin luotettavuuden arviointia samalla tavalla kuin kokeneempi
menetelman kayttaja. Siksi esimerkiksi omalla kohdalla mallin luotettavuuden
arviointi jaa vahvasti Fisherin F-suhteen, Goodness-of-fit (GOF) -testin seka
Pseudo R2 varaan. Logistisen regressioanalyysin luotettavuuden analysoinnissa
voitaisiin edeta myos pidemmalle, mutta koin taman riittavan pro-gradu
tutkimukseen. Esittelen liitteissa korrelaatiotaulukot, mutta koska kolineaarisuutta
voidaan tulkita eri tavoin, olen tassa tyossa paatynyt tuomaan vain esille
muuttujien valiset korrelaatiot.

Kaiken kaikkiaan tassa tutkimuksessa on pyritty noudattamaan korkeita
eettisia standardeja ja tuottamaan luotettavaa ja merkityksellista tutkimustietoa.
Lisaksi tutkimusprosessissa on pyritty avoimuuteen ja perusteltuihin valintoihin,
vaikka tutkimuksen menetelmat ovatkin vaatineet erityistd huomiota

luotettavuuden kannalta.

7.2 Rajoitukset ja jatkotutkimusaiheet

Rajoitukset

Tutkimukseni rajoituksiin liittyy useita seikkoja, jotka vaikuttavat tulosten
tarkkuuteen ja yleistettavyyteen. Ensisijaisesti tutkimus perustui Tyoolobarometri
2020 -aineistoon, mika asetti rajoituksia tutkimuksen suunnitteluun. Kaikki
tarvittavat muuttujat eivat valttamatta olleet optimaalisia, ja tutkimuskysymyksen
ja analyysi oli mukautettava kaytettavissa olevan aineiston mukaan, vaikuttaen
tulosten tarkkuuteen ja monipuolisuuteen. Aineistossa oli laaja joukko
tyontekijoita eri aloilta, mika lisasi otoksen monimuotoisuutta, mutta saattoi myos
tuoda haasteita. Eri tyoalojen ja tyopaikkojen ominaisuudet voivat vaikuttaa
tuloksiin, ja tulosten yleistettavyys eri konteksteissa voi vaihdella. Lisaksi
tutkimus rajattiin koskemaan vain tyontekijoita ja alempia toimihenkildita, mika voi
vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen eri ammattiryhmiin. Tutkimuksen olisi voinut
olla mielekkdampaa keskittya vain tietyntyyppisiin tyontekijoihin.
Analyysimenetelman valinnassa oli my6s mukana tutkimukseen vaikuttavia
tekijoita. Tutkimuksessa paatettiin olla muodostamatta summamuuttujaa eri
mittaristoista. Tama tietoinen valinta voi vaikuttaa merkittdvasti tulosten

lopputuloksiin. Vaikka summamuuttujien kayttd regressioanalyysissa voi tarjota
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etuja, kuten analyysin yksinkertaistamisen, se liittyy myds haittoihin, kuten
tietojen menetykseen ja yksityiskohtien haviamiseen. Summamuuttujien
luomiseen liittyy oletuksia, jotka voivat olla virheellisia, ja se voi vaikeuttaa
tulosten tulkintaa. Tutkijana koin, etta osaamiseni pohjalta oli turvallisempaa olla
tekematta selkeita oletuksia muuttujien linkittymisesta yhteen.

Teoreettisesti merkittava kuormittavuuden muoto, kuten tyopaikkojen
sosiaaliset tilanteet, jai tutkimatta. Vaikka tama nakokulma voi olla keskeinen osa
tyon kuormittavuutta, sen mittaaminen aineistossa olisi ollut haastavaa.

Mallin selittavyyden kannalta nostan esille mallin ennustettavuuteen liittyvia
asioita. Tutkimuksen malli kykenee ennustamaan osallistumista kohtuullisella
tarkkuudella, mutta selittaa vain pienen osan vaihtelusta tuloksissa. Vaikka
tulokset osoittavat yhteyksia tyon  vaikutusmahdollisuuksien,  tydn
kuormittavuuden ja jatkuvan tydssa oppimisen toimintojen valilla, on
oletettavissa, etta muita selittavia tekijoita on olemassa.

Tutkimuksen tulosten nakdkulmasta olisin voinut saada tarkempia tuloksia
yhdistamalla “jokseenkin samaa mieltd” ja “jokseenkin eri mieltd”- luokat.
Vastaajan on voinut olla haastavaa valita naiden kahden luokan valilla ja ne ovat
edustaneet ikaan kuin molemmat keskivaihetta. Tutkimuksessa paatin kuitenkin
olla yhdistamatta "jokseenkin samaa mielta" ja "jokseenkin eri mieltd" -luokkia
useista syista. Ensinnakin naiden luokkien yhdistdminen olisi voinut johtaa
informaation menetykseen, kun hienovaraiset nyanssit vastaajien mielipiteissa
olisivat havinneet. Tama olisi voinut tuoda haastetta U- muotoisten yhteyksien

tulkinnassa.

Jatkotutkimusaiheet

Vaikka tama tutkimus tarjoaa arvokasta tietoa tyon vaikutusmahdollisuuksien ja
tydn kuormittavuuden yhteyksista jatkuvan tydssa oppimisen toimintoihin, jaa
monia kysymyksia edelleen avoimiksi. Tulevaisuuden tutkimuksessa voitaisiin
harkita seuraavia jatkotutkimusaiheita.

Tulevaisuuden tutkimuksissa tulisi ottaa huomioon jatkuvan tydssa
oppimisen monipuolisuus. Oppimisymparistot ja -kaytannot ovat moninaisia, ja
niiden ymmartaminen on valttamatonta seka yksilon etta organisaation tarpeiden

huomioimiseksi. Tarkastelu optimaalisista jatkuvan tydssa oppimisen tavoista,
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jotka vastaavat muuttuvan tyéelaman haasteisiin ja edistavat seka yksilon etta
organisaation menestysta, on olennaista. Jatkuvan tydssa oppimisen
monimuotoisuuden ymmartaminen voi avata mahdollisuuksia kehittaa
innovatiivisia kaytanteita tyontekijoiden osaamisen kehittamiseksi.

Tassa tutkimuksessa keskityttin paaasiassa osallistumiseen jatkuvan
tyossa oppimisen toimintoihin, mutta ei suoranaisesti oppimiseen itsessaan.
Jatkotutkimuksessa voitaisiin tarkastella, miten vaikutusmahdollisuudet ja
kuormittavuus liittyvat syvaan oppimiseen, joka on kognitiivisesti vaativampi
oppimisen muoto. Tama mahdollistaisi syvallisemman ymmarryksen
oppimisprosessista ja sen yhteyksista tyon vaikutusmahdollisuuksiin ja
kuormittavuuteen.

Tulevaisuudessa voitaisiin harkita laadullisia tutkimusmenetelmia, kuten
haastatteluja, jotta voidaan syventya tyontekijoiden kokemuksiin ja nakemyksiin
tyon vaikutusmahdollisuuksista ja kuormittavuudesta jatkuvan tydssa oppimisen
nakokulmasta. Laadullinen lahestymistapa voi tarjota syvallista tietoa yksildiden
henkilokohtaisista kokemuksista ja tuoda esiin hienovaraisia nakdékulmia.

Tutkimusta voitaisiin tehda tietyn ammattialan sisalla saadaksemme
tarkempaa tietoa kyseisen alan erityispiirteista ja haasteista. Tallainen
lahestymistapa voisi auttaa ymmartamaan, miten tulokset voivat vaihdella eri
ammattialoilla.

Lopuksi tutkimuksen rajoituksista huolimatta, tulevaisuudessa voitaisiin
tarkastella jatkuvan tyossa oppimisen trendien kehittymista eri vuosina
hyddyntamalla uudempaa Tyoolobarometri-aineistoa. Nain voitaisiin saada
kattavampi kuva siita, miten jatkuvan tydssa oppimisen ilmio kehittyy ajan myota.

Yhteenvetona on tarkeaa huomata, etta jatkotutkimukset voivat syventaa
ymmarrystamme tyon vaikutusmahdollisuuksien ja kuormittavuuden roolista
jatkuvassa tydssa oppimisessa, ja ne voivat myos auttaa kehittamaan kaytannon

interventioita tydymparistdjen parantamiseksi oppimista tukeviksi.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tutkimukseni tulokset avaavat nakdkulmia tyon vaikutusmahdollisuuksien ja tyon
kuormittavuuden yhteyksiin tyontekijoiden osallistumiseen jatkuvan tyossa
oppimisen toimintoihin. Aikaisempi tutkimus talla alalla on ollut monimuotoista, ja
yhta selkeda konsensusta naista yhteyksista ei ole 16ytynyt. Tama tutkimus pyrki
tayttamaan tata tutkimustarvetta tarkastelemalla suhdetta kayttaen
Tyoolobarometri 2020 -aineistoa ja logistista regressioanalyysia Vaikka tulosten
yleistettavyys jaa rajoitetuksi, ne tarjoavat kiinnostavaa tietoa ja herattavat
pohdintoja.

Tulokset korostavat, ettda tyOympariston vaikutus oppimiseen on
monimutkainen ja kontekstisidonnainen tekija, joka vaatii edelleen
tulevaisuudessa lisaa tutkimusta. On tarkeaa huomata, etta tulosteni perusteella
tydn kuormittavuutta ei tulisi suoraan lisata. Liiallinen kuormitus voi johtaa
negatiivisiin vaikutuksiin yksilon hyvinvoinnissa, fyysisessa ja psyykkisessa
terveydessa seka tydmotivaatiossa. Esimerkiksi Keronen ym., (2022) korostavat
tutkimuksessaan sita, etta tydssa oppimisen kannalta on keskeista yksildllisten
tarpeiden tunnistaminen ja vahvistaminen. Tutkimustulokseni ja aikaisempi teoria
tyossa oppimisesta korostavat tarvetta tarkastella tyontekijoiden hyvinvointia
yksilollisesti ja luoda tydoymparistoja, jotka tukevat seka hyvinvointia etta jatkuvaa
tydssa oppimista. Jatkuvan tydssa oppimisen edistdmisessa painottaisin
oikeanlaisen tyon johtamisen merkitysta. Jatkuvan tydssa oppimisen toimintojen
suunnitteleminen ja toteuttaminen arkeen tulisi olla johdonmukaista eika vain
jaada yksilon harteille.

Usein kasvatustieteellisessa tutkimuksessa pyrimme ymmartamaan ilmioita
suosimalla laadullisia tutkimusmenetelmia. Maarallisen tutkimuksen avulla
voimme tehokkaasti kasitella suuria tietomaaria, mikd mahdollistaa tutkittavien
kaytoksen arvioinnin. Maarallinen tutkimus tarjoaa objektiivisia nakokulmia ja
toimii paatoksen teon tietopohjaisena tukena.
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Pedagogisia opintoja suorittaessani olemme seminaarissa keskustelleet
paljon arvioinnin keskeisesta merkityksesta yleisesti oppimiselle. Arviointitietoa
keratdan runsaasti myos tyOpaikoilla, missa toteutetaan erilaisia
tyotyytyvaisyyden, -ilmapiirin ja -hyvinvoinnin kyselyitd, osassa paikkaa jopa
vuosittain. Suomessa esimerkiksi Tydolobarometri keraa laadukasta maarallista
dataa myOs valtakunnallisella tasolla. Korostan, etta arvioinnin tulisi olla
enemman kuin pelkkda muodollisuutta; sen tulee olla merkityksellista niin
yksilolle kuin myoOs opettajalle tai koululle. Tutkimukseni viitekehyksessa
korostan, etta arviointitiedon tulee olla merkityksellista myos tyopaikoilla, niin
tyontekijalle kuin tyopaikalle.

Jatkuvan oppimisen uudistuksessa tiedolla johtaminen nousee keskeiseen
rooliin. Paatoksenteon tulee perustua tiedolla johtamisen mallissa
faktapohjaiseen informaatioon (Huttula, 2022) Tyopaikoilla kerataan erilaisilla
kyselyilla tietoa muun muassa tyoolosuhteiden muutoksista ja tyontekijoiden
tyytyvaisyydesta. Tutkimukseni esittda yhden esimerkin siita, miten kerattya
tietoa voidaan hyddyntaa monipuolisesti, erityisesti jatkuvan tydssa oppimisen
toimintojen kehittamisessa. Mahdollisuuksien mukaan tyoyhteisossa, jossa on
tilastollisten menetelmien osaamista, voidaan nopeasti esittaa
muutosehdotuksia, toteuttaa kohdennettuja toimenpiteitd ja pohtia, miten
esimerkiksi jatkuvan tydssa oppimisen ymparistdja voitaisiin muokata seka
millaiset tekijat voivat tukea tai estaa osallistumista.

Yhteenvetona haluan todeta, etta sekd kasvatustieteellisessa
tutkimuksessa etta tydelaman kontekstissa tietoon perustuva paatdksenteko ja
keratyn datan monipuolinen hyoddyntdminen muodostavat vahvan perustan
kehittamistoimille. Jatkuvan oppimisen uudistuksessa on olennaista ymmartaa,
etta tiedolla johtaminen ei ole pelkastaan kasitteellinen idea, vaan kaytannon
toimia, jotka voivat vaikuttaa konkreettisesti yksildiden ja organisaatioiden
oppimisymparistoihin. Tama tutkimus tarjoaa nakdkulmia siita, miten voimme
kasitelld kerattya tietoa joustavasti ja innovatiivisesti |0ytadksemme erilaisia
kehittamiskohteita ja sen kautta parantaaksemme jatkuvan tydssa oppimisen

prosesseja.

Gradututkijan henkilokohtainen kasvu
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Valitsin tdman tutkimusaiheen kiinnostukseni vuoksi tyossa tapahtuvaan
oppimiseen ja ajatukseen tyOpaikasta oppimisen kontekstina. Aikaisemmat
opintoni antoivat vahvan pohjan tutkimuksen aloittamiselle. Tutkimuksen aikana
olen syventynyt aiheeseen useiden eri tutkimusten kautta, mika on laajentanut
tietopohjaani merkittavasti.

Maarallinen tutkimus ei ole ollut minulle aiemmin tuttua, mutta paatin
haastaa itseni ja syventya siihen, silla koen maarallisten metodien hallinnan
olevan olennaista ty0elamassa. Pro gradu -tutkielman kautta olen paassyt
soveltamaan naita menetelmia isommassa mittakaavassa. Erityisesti logistisen
regressioanalyysin osaaminen on kasvanut huomattavasti, mika on tuonut lisaa
varmuutta tilastollisten menetelmien kayttoon.

Yksi haaste oli mallien luotettavuuden vertailu ja arviointi. Tama vaati
tarkkuutta, ja kokeneempi tutkija olisi ehka pystynyt syvallisemmin arvioimaan
mallien luotettavuutta. Logistisen regressioanalyysin osalta maisterivaiheen
osaamisrajan maarittely oli henkilokohtaisesti haasteellista, silla ei ole selkeda
ohjetta siita, mita kaikkea tassa vaiheessa tulisi osata.

Jokainen suurempi tutkimus kehittaa tutkijan analysointitaitoja. Pro gradu -
prosessi vaati itsensa johtamista ja aikatauluissa pysymista. Tutkimuksen suurin
haaste oli oman aanen ldytaminen ja paatokset siitd, mita rajata ja miten tuloksia
reflektoida. Yhteistyd seminaariryhman kanssa oli tarkeaa, ja se korosti, etta
jokainen tutkija tekee omat paatoksensa ja jokainen tutkimus on ainutlaatuinen.

Vaikka tutkimustulokset eivat mullistaneet tilastollisesti, koin saavuttaneeni
tavoitteeni luomalla ehean tutkimuksen, mista olen ylpeda. Tama prosessi on
opettanut minulle paljon ja kehittanyt sekd tieteenalan ymmarrystani etta

tutkimustaitojani.
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LIIMTTEET

Liite 1: Korrelaatiotaulukko — ltsenainen opiskelu ilman ohjausta

Korrel ilman
Constant K1 K2 K3 K4 F1 F2 F3 KE1 KE2 KE3 KE4 V1 V2 V3
Constant 1,00
Kiire ja tiukat aikataulut (K) Viikoittain (K1) -0,18 1,00
Kuukausittain (K2) -0,14 0,41 1,00
Satunnaisesti (K3) -0,14 047 036 1,00
Ei ollenkaan (K4) -0,08 019 014 0,17 1,00
Koen ty6ni fyysisesti raskaaksi (F) Jokseenkin samaa mielté (F1) -0,41 -0,16 -0,15 -0,19 -0,06 1,00
Jokseenkin eri mielta (F2) -039 -020 -0,18 -0,23 -0,10 069 1,00
Téysin eri mielté (F3) -0,49 -0,18 -0,19 -0,21 -0,12 068 067 1,00
Kuinka usein et pysty keskittymaan (KE) Harvoin (KE1) -0,53 -0,02 -003 0,03 005 0,01 0,00 0,05 1,00
Joskus (KE2) -050 -0,04 -004 002 006 001 -005 001 077 1,00
Usein (KE3) -034 000 000 009 005 001 -005 -001 053 050 1,00
Aina (KE4) 0,00 0,00 000 000 000 000 000 000 000 000 000 1,00
Vaikutusmahdollisuudet paikka ja/tai sijainti (V) Melko paljon (V1) -0,41 001 000 -004 003 -002 002 010 -001 -001 -001 0,00 1,00
Jonkin verran (V2) -047 001 006 -001 -001 -005 002 012 -008 -005 -009 000 057 1,00
Ei lainkaan (V3) -060 006 013 004 000 -001 006 018 -002 002 003 000 061 075 1,00
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Liite 2: Korrelaatiotaulukko — Palkallinen koulutus

Constant F1 F2 F3 H1 H2 H3 V1 V2 V3
Constant 1,00
Koen tyoni fyysisesti raskaaksi (F) Jokseenkin samaa mielta (F1) -0,41 1,00
Jokseenkin eri mielta (F2) -0,45 0,69 1,00
Taysin eri mieltd (F3) -0,52 0,69 0,67 1,00
Koen ty6ni henkisesti raskaaksi (H) Jokseenkin samaa mieltd (H1) -0,46 -0,18 -0,13 -0,13 1,00
Jokseenkin eri mieltd (H2) -0,39 -0,18 -0,20 -0,16 0,72 1,00
Taysin eri mieltd (H3) -0,36 -0,16 -0,13 -0,19 0,62 0,58 1,00
Vaikutusmahdollisuudet paikka ja/tai sijainti (V) Melko paljon (V1) -0,45 -0,03 0,01 0,08 0,00 -002 0,03 1,00
Jonkin verran (V2) -0,56 -0,04 0,03 0,12 o001 -0,01 006 058 1,00
Ei lainkaan (V3) -0,65 0,01 0,10 0,21 004 001 005 062 0,75 1,00
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Liite 3: Korrelaatiotaulukko — Verkkomateriaalien avulla opiskelu

Korrelaatiotaulukko opiskelu verkkomateriaalien avulla

Constant| K1 K2 K3 k4 F1 F2 F3 H1 H2 H3 VTL T2 V13 4 V2 V3
Constant 1,00
Kiire ja tiukat aikataulut (K) Viikoittain (K1) 0,18 | 1,00
Kuukausittain (K2) 014 | 043 1,00
Satunnaisesti (K3) 0,10 0,48 039 1,00
Ei ollenkaan (K4) 0,05 0,20 0,16 0,20 1,00
Koen tydni fyysisesti raskaaksi (F) Jokseenkin samaa mielta (F1) 032 | 015 014 016 -005 1,00
Jokseenkin eri mieltd (F2) 035 -0,19 016 021 -009 0,70 1,00
Taysin eri mieltd (F3) 043 0,17 018 018 -010 0,69 0,67 1,00
Koen tydni henkisesti raskaaksi (H) Jokseenkin samaa mieltd (H1) 044 | 004 005 006 005 015 009 -008 1,00
Jokseenkin eri mielta (H2) 03 | 008 011 012 -004 015 016 010 073 1,00
Taysin eri mieltd (H3) 03 | 003 008 014 013 013 010 -014 06 062 100
Vaikutusmahdollisuudet ty6tahtiin (VT) Melko paljon (VT1) 0,28 000 003 0,01 0,07 0,01 0,03 003 002 002 0,00 1,00
Jonkin verran (VT2) 034 0,03 0,04 0,07 0,10 0,00 0,00 0,04 0,04 0,07 0,08 0,64 1,00
Ei lainkaan (VT3) 0,36 0,08 0,08 0,11 0,08 0,01 0,08 0,10 0,11 0,12 0,13 0,49 0,59 1,00
Vaikutusmahdollisuudet paikka ja/tai sijainti (V) Melko paljon (V1) 039 0,02 002  -003 002  -003 0,02 0,08 001 -0,02 004 011 010 -004 1,00
Jonkin verran (V2) 044 | 001 006 -001 -003 005 002 009 000 002 005 014 021 013 060 1,00
i lainkaan (V3) 050 | 005 011 002 -003 -001 006 015 001 -003 000 015 023 02 062 07 100
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