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THVISTELMA

Pro gradu -tutkielmani aiheena on metalliteollisuuden alan yrityksen henkildston tydssa oppiminen.
Tarkastelen tutkimuksessani sitd, miten eri henkilostoryhmat — tyontekijat, toimihenkilot seké esi-
miesten ja johdon taso — kokevat oppivansa ja mita tydssa oppimisen tapoja he soveltavat omassa
tyossdan. Tutkimus pyrkii lissdm&an ymmarrysta siitd, miten tutkittavien tyon luonne vaikuttaa op-
pimismahdollisuuksiin ja miten he orientoituvat tyéhonsa sekd oppimiseen omassa tydssaan.

Tutkimukseni taustalla ovat tydssa oppimisen teoriat, joista olen valinnut kokemuksellisen oppimi-
sen seka reflektion kasitteen tarkastelun keskioon. Tydssé oppimisen erityispiirteiksi olen maaritel-
Iyt kontekstuaalisuuden, informaalin luonteen seka itseohjautuvuuden. Yksiléndkdkulman lisaksi
organisaatiota uudistava oppiminen avaa nédkokulmaa siihen, miten organisaatio voi pyrkid uudis-
tamaan toimintatapojaan oppivien yksiléiden muuttaessa kéayttaytymistdan. Naiden liséksi olen ot-
tanut mukaan tutkittavien tyon luonteen tarkastelun ja sen mahdollistaman oppimisen seka tyomoti-
vaation. Naiden avulla selvitan yksildiden motivoitumista tyontekoon ja oppimiseen.

Tutkimus on luonteeltaan tapaustutkimus, jonka vuonna 2009 kerdadmaani empiiristd aineistoa olen
analysoinut sekd maarallisesti ettd laadullisesti. Kerasin tutkimuksen méaaréllisen aineiston (N=129)
kyselylomakkeella tammikuussa ja laadullisen aineiston (N=9) puolistrukturoidulla teemahaastatte-
lulla syyskuussa.

Tutkimuksen tulosten raportointi etenee kolmen keskeisen teeman tarkastelun avulla: 1. tydsta nou-
sevat mahdollisuudet ja tarpeet oppimiselle, 2. motivoituminen tyon kautta uuden oppimiseen, 3.
oppimisen tavat organisaatiossa.

Ryhmittelyn tuloksena muodostin kullekin henkiléstoryhmalle tyypillisia oman tydn kontekstissa
esiintyvid mahdollisuuksia ja tarpeita oppimiselle. Ndma ovat toimineet eri ryhmien ty6ssa oppimi-
sen tarkastelun pohjana. Tydn hyvin erilaisista luonteista johtuen, henkiloston oppimismahdolli-
suuksissakin ilmeni erovaisuuksia. Motivaatiotekijoiden maarittely avulla olen pyrkinyt ymmarta-
maéaan yksildiden suhtautumista omaan tyéhonsa ja oppimiseen. Motivaatiotekijoiden jako siséisiin
ja ulkoisiin auttoi ymmartdméaan henkiloston suhdetta tyohon ja oppimiseen. Lisaksi motivaation
tarkastelu selvensi eri ryhmien vélisia eroja oppimisessa ja tydhon orientoitumisessa. Henkilosto-
ryhmien véliset erot ty6ssa oppimisessa kohdistuivat toiminnan reflektointiiin ja oppimisen laaja-
alaisuuteen seka kokonaisuuden hahmottamiseen.

Tutkimuksen tuloksena tydssé oppimisessa korostui oppimisen informaali luonne. Kaikille ryhmille
yhteisind oppimisen tapoja olivat oppiminen omista virheistd ja tyokavereiden kanssa kaydyista
keskusteluista seka jaetuista kokemuksista.

Asiasanat: Tyossa oppiminen, informaali oppiminen, kokemuksellisuus, reflektiivinen oppiminen,
kontekstuaalisuus, uudistava oppiminen.
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1 JOHDANTO

Oppimisen tarkastelu organisaatiotutkimuksen kontekstissa ulottuu aina 1950-luvulle asti, jolloin
sitd lahestyttiin 1&hinna liiketaloustieteen ja johtajuuden nédkokulmasta. Oppimisen tarkastelu koko
organisaatiota koskevana laajempana oppivan organisaation ideana yleistyi 1980-luvulta l&htien
(Sarala & Sarala 1996; Senge 1990). 1990-luvulla tydssé oppimisen kasite yleistyi ja sen piirisséa
toteutetut tutkimukset alkoivat kohdentua henkiloston oppimiseen ja kehittdmiseen (Gerber,
Lankshear, Larsson & Svensson 1995, 29).

Vaikka tydssa oppimisen teoriat eivat ole uusia kasvatustieteellisessé tutkimuksessa, ajatus siitd,
ettd tyopaikka miellettaisiin oppimisympaéristoksi, on silti suhteellisen uusi, eikd nykydan mikaan
itsestadn selvyys tydorganisaatioissa (Heikkild 2006, 279). Organisaatioiden kasvaessa ja kehittyes-
s& oppimisympéristoind, on tyopaikoilla luonnollisesti yh& enenevissa maarin myods oppimistavoil-

taan erilaisia ihmisid, joiden erilaiset tarpeet tulisi pyrkia huomioimaan.

Historiallisessa tarkastelussa muuttunut tyéeldamén luonne avaa nakokulmaa tydssé oppimisen tar-
peellisuudelle nykyisin kaikilla organisaatiotasoilla. Heikkild ja Tikkamaki (2005, 80-81) tiivistavat
hyvin ajatuksen siitd, miksi tyossa oppiminen on kaynyt térkeéksi organisaatioiden toiminnassa:
”Oppiminen on ty6td ja tyd on muuttunut oppimiseksi”. Muuttuva ja muutoksia edellyttava ty6
asettaa tekijalleen jatkuvasti uusia haasteita. Organisaation osaamisen yllapitaminen ja kehittaminen
on vahvasti yhteydessa yksildiden oppimiseen seké organisaation kykyyn mahdollistaa uusien opit-
tujen kaytanteiden toimivuus. Tdmén vuoksi on perusteltua tarkastella sitd, millaisia erilaisia mah-
dollisuuksia organisaation henkilstolla ja koko organisaatiolla on oppia omassa tydsséén ja kehit-

t&d itseddn ja omaa osaamistaan.

Tana pdivana tyopaikoilla on nahtavissa hyvinkin erilaisia ja jopa ristiriitaisia tydon organisoinnin
muotoja. Tayloristinen perinne on vieldkin osittain arkipéivaa teollisuuden alan tydntekijoiden kes-
kuudessa. Osittain tydn toistuvuutta ja rutiininomaisuutta on lisannyt viel& entisestdan kehittynyt ja
lisddntynyt robottitekniikka. Samanaikaisesti kehitys on johtanut tiettyjen alojen tyontekijoitd, kuten
esimerkiksi kehitystehtévissé tyoskentelevid ihmisid itsendisempéédn ja vastuullisempaan tyonte-

koon. Té&ll6in avautuvat myos paremmat mahdollisuudet oppimiselle ja kehittymiselle.

Globalisoituminen ja nykyinen tietoyhteiskunta luovat uudenlaisia vaatimuksia Suomessa toimiville

yrityksille. Uuden ja kehittyneemman teknologian ja sen tuomien kayttdongelmien liséksi kansain-
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valistyminen tuo mukanaan kielimuurin ja henkil6stolle taas uudenlaisia vaatimuksia oppimiseen
tyon suorittamisen lisaksi (Viitala 2003, 46). Siirtyminen informaatioyhteiskuntaan ja globaaliin
talouteen asettaa organisaatiolle uusia entuudestaan tuntemattomia haasteita. Hautaméki (2006, 16)
kuvaa tilannetta seuraavasti: "Kysymyksessd on historiallisesti ottaen suuri institutionaalinen mur-
ros, jonka tuloksena syntyy teollisesta yhteiskunnasta olennaisesti poikkeava yhteiskunta.” Taman
mukana tuomia haasteita voidaan katos olevan osaamisen kehittdminen, tuotantorakenteen uudistu-
minen, uudenlaisen yrittdjyyden kasvattaminen, johtamisen ja ty6eldman kulttuurimuutokset seké

yleiset tydbmarkkinoiden muutokset.

Taman hetkisessd maailmanlaajuisessa taloudellisessa murrostilanteessa yritysten on punnittava
toimintansa kannattavuus ja mahdollinen sdilyvyys kotimaisilla markkinoilla sekd tehostettava
etenkin henkiloston osaamisen kehittymisté ty6ssa oppimisen keinoin. Nykyaan tyontekijat nahdaan
aktiivisina, sosiaalisina ja uutta tietdmysta omaksuvina yksil6ing, joilta odotetaan sopeutumista tyo-

elamassa tapahtuviin muutoksiin.

Tutkimukseni kohteeksi valitsemani teollisuuden alan yritys AGCO SISU POWER, joka on siirty-
nyt osaksi amerikkalaista AGCO-konsernia, on eléva esimerkki siitd, miten kansainvalistyminen on
arkipéivad myos Suomessa. Dieselmoottoreita valmistava tehdas on toiminut Suomessa jo yli 60
vuoden ajan ja sen henkilostd koostuu nykyadn 665 osaajasta, joista 477 tydskentelee tuotannon
tehtévissa.

Vuonna 2005-2007 tapahtuneen yritysfuusion seurauksena yritys on asettanut tulevaisuuteen suuria
kasvutavoitteita. Korkeat laadulliset ja kasvavat maaralliset tavoitteet edellyttavat nykyisen henki-
l6ston ammattitaitoisuutta ja osaamisen kehittymistd. Henkildston kehittyminen ja oppiminen tule-
vat ndin olemaan merkittdvassd asemassa yrityksen pyrkiessd saavuttamaan asetetut tavoitteet.
Henkil6ston erilaisista oppimistavoista johtuen on tarked4 osata kohdentaa koulutus oikealla tavalla
oikeille ryhmille. Tutkimuksen tavoitteena on tapaustutkimuksellisella otteella tutkia henkil6ston
tyon luonteen asettamia erityispiirteitd oppimiselle ja sitd, miten ihmiset motivoituvat tyohonsa ja
oppimiseen, millaisena tydssa oppiminen nayttaytyy tutkittavan kohteen henkiléston keskuudessa
sekd millaisessa roolissa koulutukset ja kurssitukset ovat osana henkildstén kehittdmisesta.

Valitsin tutkimukseni aiheeksi oppimista ké&sittelevan teeman, koska uskon vahvasti siihen, ettd
tulevaisuudessa oppiminen sen eri konteksteissa tulee nousemaan suureen rooliin ihmisten péivittai-
sessé eldméssa maailman jatkuvasti muuttuessa. Kiinnostuin tydssa oppimisen tarkastelusta, koska
nédkemyksesi mukaan tydeldmén nopeat muutokset johtavat siihen, ettd oppiminen siirtyy tulevai-

suudessa yhd enemmaén tyopaikoille ja tydyhteisoihin.
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Tutkimuksen kohteeksi valitsin yksityisen yrityksen, jolloin panostuotos-suhde on vahvasti toimin-
taa ohjaava tekija. Lisaksi pidin kriteerind riittdvan suurta henkildston méaaréa, jolloin teollista tuo-
tantoa harjoittava metallialan yritys vaikutti luontevalta vaihtoehdolta. Halusin liséksi tutkittavaksi
yrityksen, jossa ihmisten tekemd tyd painottuu konkreettisen tyon tekemiseen, eika asiantuntijaor-
ganisaatioille tyypilliseen tietoty6hon. Tyossd oppimisen tarkastelu kasvutavoitteisen yritysorgani-
saation kontekstissa vaikutti mielenkiintoiselta ja ajankohtaiselta aiheelta ja tutkimukseni voisi an-
taa kaytannon kehittdmistoiminnalle evaitd jatkoa varten. Koska perinteisten teollisuuden alan yri-
tysten tyontekijoiden tydsséd oppimisen tutkimusta oli I0ydettdvissé jo entuudestaan runsaasti, oli
mielenkiintoisin asetelma ottaa tarkasteltavaksi organisaation kolme eri henkilostoryhmaa — tyonte-
kijat, yrityksen kehitysyksikon toimihenkilot seka esimiesten ja johdon taso — ja kohdistaa tutkimus
néiden oppimistapojen erojen tarkasteluun.

Valitsemani yritys edustaa tyypillistd melko suurehkoakin metallialan yritysorganisaatiota, jolloin
tutkimuksen tulosten voidaan ajatella olevan yleistettavissa muiden samantyyppisten yritysten hen-
kilostoon. Tutkimuskohde tuntui sopivalta, koska monet samankaltaiset yritykset ovat vastaavanlai-
sessa tilanteessa ja henkildston kehittdmisen haasteet ovat niissé siten samansuuntaisia. T&mé antaa

mahdollisuuden pohtia asiaa laajemmassa kontekstissa.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISISTA LAHTOKOHDISTA

Tutkimukseni tausta ja teoreettinen viitekehys on rakentunut pienista toisiinsa kytkeytyvisté palasis-
ta, joiden avulla olen pyrkinyt ymmaértamaan tydssa oppimisen ilmiotd. Taman teoriataustan avulla

olen pyrkinyt tutkimaan henkiléston tydssé oppimista heiddan oman tydnsé kontekstissaan.

Tutustumisen tydssa oppimiseen olen aloittanut perehtymélla ensin tydelamén muuttuneeseen luon-
teeseen viimeisen sadan vuoden aikana. Ymmartamalla tydeldmassa tapahtunutta muutosta ja ny-
kyisin tyopaikoilla vallitsevaa tilannetta, jossa jatkuva uuden oppimisen tarve korostuu, voidaan
paremmin perustella sitd, miksi tydssa oppiminen on nykyisin trkead niin tyota tekeville yksiloille
kuin koko organisaationkin uudistumiselle. Luvussa kolme — yksilén orientoituminen muuttuvan
tyon haasteisiin — tarkastelen kirjallisuuden valossa edellisid asioita eli sitd, miten tyéelamé on
muuttunut historiallisesti seka sitd, millaisten tekijoiden ristipaineessa tyoelama nykyisin on. Tut-
kimuksen kohteena olevan yrityksen siirryttyd ulkomaalaisomistukseen néen tarpeellisena huomioi-
da myds sen, millaisia haasteita ja vaatimuksia liittyminen monikansalliseen yritykseen asettaa tyota
suorittaville yksiloille. Ty6ssa oppimisen tutkimisen yhteydessa on lisdksi mielekasta kuvailla taus-
taa, jonka avulla voidaan tarkastella my0s tutkittavien orientoitumista omaan tyohonsé ja oppimi-

seen. Naihin asioihin luon silmayksen luvun kolme lopussa.

Neljas luku — tydssd oppiminen oppimisteorioiden valossa — siséltad tutkimukseni varsinaisen teo-
ria-aineksen. Etenen oppimisen muotojen — formaali, informaali ja nonformaali — tarkastelun kautta
tata tutkimusta rajaaviin tydssa oppimisen erityispiirteisiin, jotka ovat tulleet mukaan tutkimuspro-
sessin edetessé seké kirjallisuuden kautta ettd empiirisen aineiston analysoinnin yhteydessa. Tassa
tutkimuksessa tydssd oppimista méaérittavana tekijand on oppimisen kontekstuaalisuus, koska tar-
kastelen oppimista tutkittavien omassa tyoympéristossa tapahtuvana ilmiond. Ty0ssd oppimisen
informaali luonne tulee esille vahvasti aikaisempien tutkimusten kautta, joten néen luonnollisena
ottaa sen mukaan my6s omaan tutkimukseeni. Kolmantena tydssa oppimisen elementtind on oppi-
misen itseohjautuneisuus, joka on merkittdvassd roolissa aikuisten oppimisessa, koska se auttaa
suuntaamaan oppimista ja edistdd onnistunutta tydsuoritusta. Tama kay ilmi myo6s tutkimukseni

aineistossa.

Kokemuksellisuuden ja reflektion kasitteiden kautta olen rakentanut teoreettisen taustan, jonka

avulla olen tulkinnut tarkemmin tyon kontekstissa tapahtuvaa oppimista. Yksilonédkokulman liséksi



olen avannut oppimisen késitettd myos organisaatiota uudistavan oppimisen kautta. Talla pyrin li-
s&amaan ymmarrysta siité, ettd tydssa oppiminen, yksildiden oppimisen ja kehittymisen lisaksi, olisi
néhtavissd myods koko organisaatiotasolla tapahtuvien toimintatapojen muutoksena. Tdman kautta
koko organisaatio kykenee uudistumaan ja muuttamaan vanhoja tottumuksiaan. Lisaksi olen tarkas-

tellut organisaation tarjoamia tukimuotoja tydssa oppimiselle, kuten henkiléstokoulutusta.

Viidennen luvun — tydmotivaation merkitys tyonteossa — tarkoituksena on tarkastella sitd, mista te-
kijoista tyomotivaatio syntyy, mika merkitys motivaatiolla on tyénteossa ja miksi tutkittavat halua-

vat oppia omassa tyossaan.



3 YKSILON ORIENTOITUMINEN MUUTTUVAN TYON HAASTEISIIN

3.1 Tyo6elaman muuttunut luonne

Muuttuneen tytelaman tarkastelu avaa nakokulman ty6ssa oppimiseen ja niihin haasteisiin, joita
tyoelaméssa kohdataan ja joihin tydssd oppimisen tulisi vastata. Tyohon kohdistuneet muutokset
ovat johtaneet siihen, etté tydssé oppimisen vaatimukset ovat kasvaneet (Pohjonen 2002, 53). Miksi
muutoksesta on tullut pysyvéé nyky-yhteiskunnan organisaatioissa ja mité se tarkoittaa tyotatekevi-
en yksildiden oman tyon suorittamisen kannalta? Miten valttdmétonta uuden oppiminen ja itsensa

kehittdminen on nykyisin tydssa parjaamisessa?

Ihmiskunnan historiassa oppiminen ja kouluttautuminen ovat liittyneet organisaatioiden tehokkuu-
den parantamiseen ja maksimointiin. Tulevaisuudessa ei kuitenkaan riitd, ettd tuotantolaitokset toi-
mivat taloudellisesti mahdollisimman tehokkaasti vaan organisaatiotutkijat ovat todenneet, etté tar-
vitaan myo6s uudenlaista ajattelua tuottavia organisaatioita, joissa ihmiset jaksavat ja haluavat toimia
(Soini, Rauste-Von Wright & Pyhéalté 2003, 283). Tuotannollisen ja teknologisen kehittymisen rin-
nalla ja sen edellytyksend on tarkeda myds kiinnittdd huomiota tydyhteisdssa tyoskentelevien ihmis-
ten oppimiskykyyn ja siihen, mitka tekijat vaikuttavat ihmiset tapoihin omaksua ja vastaanottaa

tietoa.

Monilla organisaatiokaytanndilla ja menettelytavoilla on historiallinen ulottuvuutensa. Nama vai-
kuttavat yhteiskunnallisen tydnjaollisen ulottuvuuden lisaksi myos yksilotason tydskentelyolosuh-
teisiin. 1800-luvun lopulla Yhdysvaltain teollisuus oli noussut ja laajentunut voimakkaasti. Lis&dan-
tynyt Kilpailu pakotti tydorganisaatioita entista suurempaan tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Tydnja-
ko ja erikoistuminen sekd nopeasti edennyt kehitys oli johtanut tilanteeseen, jossa yrityksen siséisis-
s& toiminnoissa oli huomattavia ongelmia ja joihin oli siis keksittava parannuksia. (Virkkunen 1990
ks. Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 28.)

Tuottavuutta etsittiin pitkaan pelkastaan tekniikan parantamisesta ja koneiden kehittdmisesta. 1900-
luvun alussa F.W. Taylor oli ensimmadinen, joka ryhtyi tutkimaan tyon tekemisen tapoja ja kehitti
tieteellisen liikkeenjohdon oppinsa. Han halusi uudistaa ty6eldmaa poistaakseen siitd tehottomuu-
den ja saadakseen aikaan tieteellisen johtamisen yleisen epatieteellisen ja heikon johtamisen tilalle.
(Bratton & Gold 2003, 118-119; Vartola 2004.) Taylorismin seuraaminen eri aloilla johti kuitenkin
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1960-luvulla tyontekijoiden vastarintaan ja uusien tyontekijoiden saaminen ja tdissa pitdminen
osoittautui yhd vaikeammaksi. Tuottavuuden taso ei kohonnut odotetulla tavalla tyon pitkalle vie-
dysta rationalisoinnista huolimatta, koska ihmiset eivat toimineetkaan kuten koneet. (Honkanen
1999, 16-17; Jarvinen ym. 2000, 28-32.)

Tuottavuuden perusidea ei kuitenkaan ole Taylorin ajoista kadonnut, mutta humanisoinnin myo6ta
olosuhteita tydpaikoilla on jatkuvasti parannettu ja tyonteosta yritetty tehdd motivoivampaa. Huma-
nisoinnin tavoitteena on tyon sisaltoon, luonteeseen ja haasteellisuuteen vaikuttaminen tyon uudel-
leen organisoimalla. Tyon uudelleenmuotoilussa voidaan k&yttdd useita erilaisia menettelytapoja
kuten tyokiertoa, tyon laajentamista, tyon rikastamista ja itseohjautuvia tyoryhmid. (Bratton & Gold
2003, 120-121.) Humanisointiliike saavutti huippunsa 1970-luvulla ja sittemmin humanisoinnin ja
tuottavuuden valinen tasapaino on vaihdellut kasvukausien ja laskusuhdanteiden mukaan (Jarvinen
ym. 2000, 32-36.)

1980-luvulta alkaen on tydelaman tutkimuksessa keskusteltu joustavasta tuotannosta ja uusista tyon
organisointimuodoista. N&it4 uusia muotoja ovat muun muassa JOT (juuri oikeaan tarpeeseen), ke-
vyttuotanto, tiimityo ja joustavuus. (Mékinen 2005, 59; Jarvinen ym. 2000, 37-41.) Nykyaan henki-
10st6 nahdaén organisaation voimavarana, koska on alettu ymmartaa, ettd organisaation osaaminen
ja kyvykkyys on siind tydskentelevien yksildiden hallussa. Liséantyvé globaali kilpailu ja teknolo-
giset uudistukset ovat ne kaksi voimaa, jotka ovat asettaneet valtavat paineet organisaatiolle kehit-
tyd ja muuttua, jotta ne pystyisivat parantamaan kyvykkyyttddn suhteessa muihin kilpailijoihin.
(Jones 2001, 389, 414.)

Nykyaén tydpaikoilla on nahtavissa hyvinkin erilaisia ja jopa ristiriitaisia tydon organisoinnin muo-
toja. Tayloristisen perinteen vaikutukset ovat vieldkin osittain nahtavissa teollisuuden alan tyonteki-
joiden keskuudessa, kuten tutkimukseni aineistosta kay ilmi. Osittain tyon yksitoikkoisuutta ja Kii-
rettd on lisannyt vield entisestddn kehittynyt ja entistd laajemmin kayttdonotettu robottitekniikka.
Toisaalta uuden tekniikan my6td myos tuotannon tasolla tydskenteleville on avautunut uusia oppi-
misen mahdollisuuksia. Oppimistarve korostuu yhd enemméan uusien laitteiden kayttokoulutusten
lisaksi myos niiden korjaustdiden alueella. Samalla kehitys on johtanut tietyill& aloilla ja esimerkik-
si erilaisissa kehitystehtavissa entistd itsendisempiin ja vastuullisimpiin tyon kuviin. Tallin oppi-
miselle ja kehittymiselle on n&htavissa suuremmat edellytykset, mikali tydssa kohdattava kiire ei
ole sitd tyrehdyttamassd. Suomessa tyoeldmé on kehittynyt ristiriitaisella tavalla, koska samaan ai-
kaan kun tyontekijoiden kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet ovat parantuneet, tydtahti on Kiris-
tynyt ja epavarmuus lisdéntynyt (Viitala 2003, 130).



Postmodernissa ajassa muutoksesta on tullut pysyvéa. Innovointi, kehittdminen ja uudistuminen
ovat véistamattomia, jolloin osaamisen kehittdmisesta ja oppimisesta on tullut organisaatiolle ja sen
eri tasoilla tyoskenteleville ihmisille valttdmaton osa tydstd suoriutumista. Osaaminen ja sen kehit-
tdminen on tarkeda seka organisaation menestyksen kannalta ettd organisaatiossa toimiville yksil6il-
le, joille osaamisen pdivittdminen lisd& uskoa omaan tydn suorittamiseen ja kyvykkyyteen. (Bratton
& Gold 2003, 345.)

Osaamisen kehittdmiset alueet kuten myos oppimisen tarpeet vaihtelevat kuitenkin suuresti eri or-
ganisaatiotasoilla. Tdman vuoksi onkin mieleké&sta tarkastella seka eri tasoilla etté eri tyotehtavassa
tyoskentelevien ihmisten koettua oppimistarvetta ja sitd, miten tydssa oppimisen tavat eroavat tut-

kimuskohteessa eri henkilostoryhmien valilla.

NyKkyisessd maailmanlaajuisessa epavarmassa talouden tilanteessa palkkatyd voi saada toisenlaisen
merkityksen ihmisten elamdssé. Jatkuvan muutoksen ja muutospaineen aikana yritykset ja ennen
kaikkea myo6s sen henkilostd pyrkivat hallitsemaan muutosta rutiinien avulla. Sennett (2002, 33)
toteaa, ettd omaksumalla rutiineja ihmiset pyrkivat ottamaan tilanteen haltuun ja saamaan mielen-
rauhan. Sennettin mukaan rutiinin olemus on kaksipuolinen: ”Rutiini voi ndyrryttdd, mutta se voi
my0s suojella; rutiini voi hajottaa tyotd, mutta se voi my0ds rakentaa eldmaa”. Rutiini on modernissa
yhteiskunnassa tulossa tienhaaraan, jossa sitd on alettu taylorismin ajoilta jélleen arvostaa enem-
man. Rutiininomainen ty0 ei ole ihmistd alentavaa, painvastoin, sill& rutiinit synnyttavat Sennettin
mukaan kertomuksia sitd mukaan kuin tydn tekemisen tavat ja tyén rytmi muuttuvat. Talldin pitéisi
keskittya niihin tydoloihin, missa tamankaltaista tyota tehdaan ja pyrkia tekemaan tyostéa ja sitd ym-

paroivista tiloista sellaisia, jotka tukisivat yhteistoimintaa. (Sennett 2002, 42—44.)

Huomioitaessa tdméan hetkinen sek& organisaatioiden etta yksildiden taloudellinen tilanne, on moni
varmasti tyytyvéinen saadessaan séilyttad tyopaikkansa, vaikka se ei olisikaan tulevaisuuden ihan-
teita tayttava. On siis oletettavaa, ettd palkkatyo ndina aikoina on erds turvallisuuden ja varmuuden
lahde, jolloin rutiininomainenkin tyd voi alkaa saada taas arvostusta yksildiden keskuudessa. Tyos-
sé koettu turvallisuuden tuntu, pysyvyys ja rutiinit nousevat arvoon, joka voi sotia timanhetkisessé
tilanteessa kehittymisté ja oppimista vastaan. VVoidaan sanoa, etta tydeldama on kehittymisen ja op-

pimisen seka toisaalta rutiinien ja turvallisuuden sailyttdmisen ristipaineessa.



3.2 Orientoituminen tyohon ja oppimiseen

Tutkimukseni ldhtékohtana on oppimisen tarkastelu nimenomaan tyonteon yhteydessa. Oppimista,
joka tapahtuu laajassa tyGyhteison kontekstissa, ei voida kuvata ainoastaan oppimisteorioiden kaut-
ta. Ty0ssa oppimiseen kytkeytyy usein tiiviisti yksilon suhtautuminen omaan tyéhonsa ja halu ke-
hittya siind. TyOorientaatiot ilmentavéatkin yksilon tietoista toimintaa ja asennoitumista tyéhon ja
ymparistoon. Tyoorientaatioiden avulla pyrin tuomaan tutkimuksessani esiin yksilon subjektiivisia
nakemyksia oman tyonsa merkityksesta seka taustalla olevista ndkemyksista siita, miten he suhtau-
tuvat ty6honsé ja sen kontekstissa tapahtuvaan oppimiseen.

Suomea on perinteisesti pidetty vahvana tyokulttuurin maana. Ty6 on ollut suomalaisille hyvin
merkityksellisessa roolissa osana elamad. Palkansaajien keskuudessa ansiotydn osuus eri elaman-
alueiden koetun tarkeyden vertailussa on kuitenkin laskenut kokonaisuudessaan 1980-luvulta. Sa-
malla kodin ja perhe-eldmén merkitys on noussut. (Kasvio 1994, 117.) Samankaltaisia tuloksia on
néhtavisséd myos Tilastokeskuksen (2008, 18) tekemassa tutkimuksessa eri elaman alueiden tarkey-
destd, jossa uusimman tyoolotutkimuksen mukaan enda 54 % palkansaajista piti tyotdan erittain
tarkednd eldman alueena, kun vielda 1980-luvulla 60 % piti tyotaan erittdin merkittdvana. Taman
kaltaiset tutkimukset kertovat kuitenkin vain sen, kuinka keskeisend asiana ihmiset kokevat tyon ja
kuinka vahvasti he ovat sitoutuneet siihen. Sen sijaan ne eivét anna tietoa ihmisten tyéhon kohdis-
tuvien odotusten sisallosta tai tydssa tapahtuneesta muutoksesta.

Kasvio (1994, 198-99) erottaa elamanuraperspektiivista ura- ja kulumisperspektiivit. Ensin mainittu
liittyy lahinna professionaalisille ty6aloille ja jalkimmainen suorittavan tason tyohon. Suorittavan
tason tyossa tyontekijat saavuttavat melko nopeasti tyon tehokkuuden huipun, samoin kuten palk-
kauksen maksimin. He eivét kuitenkaan pysty yllapitdmaan tat4 tehokkuuden tasoa tyduransa lop-
puun asti ja joutuvat tyytyméan tehokkuuden alenemiseen seké palkkauksen alentumiseen helpom-
pien tyon kuvien vuoksi. Tastd nakemyksesta kasin tydssa oppimiseen vaikuttaa myds tydymparis-
ton liséksi yksilon elaménkokonaisuus. Siihen liittyvat muun muassa elamankulun monitasoiset
verkostot kuten, perhe, tyd, harrastukset seka mennyt, nykyisyys ja tuleva. (Mékinen 2005.) Tutkit-
tavien elaménkokonaisuuksien hahmottelu ja kasitteleminen tdssé tutkimuksessa on kuitenkin liian
suuri kokonaisuus, joten keskityn tassa tydssé oppimiseen ja siihen, kuinka erilaisin tavoin ihmiset
asennoituvat tyohonsa ja siihen liittyvaan oppimiseen, sek& miten tarkeéssa roolissa he nakevat kou-

luttautumisen tulevaisuuden urasuunnitelmiensa kannalta.



Poikela (1999) on hahmotellut oppimisen ja tyon vélista suhdetta tydssa oppimisen ja kehittymisen
orientaatiomalilla, jossa hdn kuvailee neljad tapaa, joiden mukaan yksil6t suuntautuvat tyon ja tyo-
ympériston luomiin oppimisen mahdollisuuksiin. Ndmé& nelja orientoitumistapaa ovat tilanne-, toi-
minta-, kehittdmis- ja tavoiteorientaatio. Toimintaa ja oppimista ei voida samaistaa toisiinsa, vaan
tavoitteellinen tyo on luonteeltaan lineaarista, haluttuihin tavoitteisiin pyrkimista ja oppiminen taas
on prosessi, joka on eriaikainen ja erilainen eri yksil6ill4. Poikelan orientoitumistavat voidaan ero-

tella toisistaan myds oppimisen tietoisuuden asteen mukaan.

Toimintaorientaatio Kehittamisorientaatio

v

Tilanneorientaatio

Tavoiteorientaatio

: '
—_———,———_——_————_——— —— —— = ——

. .

. .

KUVIO 1. Poikelan (1999) tydssa oppimisen ja kehittymisen orientaatiomalli

Poikelan (1999, 211-214; Jarvinen ym. 2000, 117-124) kuvaamassa mallissa orientaatiot muodos-
tavat tyon ja sen toiminnan nakokulmasta katsottuna suoran, jossa Kietoutuvat toisiinsa toiminnan,
oppimisen ja kehittymisen muodot. Tydssa oppimisen nédkdkulmasta (kuvio 1) tydorientaatiot muo-
dostavat taas kehamaéisen yhdistelman. Tydssa oppimisen orientaatiomallissa mukaan kytkeytyvét
toisiinsa myds oppimisen ja kehittymisen lisdulottuvuus seka ajallinen perspektiivi. Ndma voidaan

erottaa kuvatusta kehikosta pysty ja vaaka-akselein.

Tilanne- ja tavoiteorientaatiot kuvaavat oppimista kypsymisend, oivaltamisena tai tapahtumina,
joita tavoitteellinen toiminta tuottaa. Oppiminen nayttaytyy talléin kehittymisend ja sosiaalistumi-

sena seka tietoisena oppimisena. Toiminta- ja kehittdmisorientaatiot ilmaisevat tietoista ja aktiivista
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suhtautumista omaan oppimiseen, jossa reflektoinnilla on térked merkitys. Tietoinen oppiminen
edellyttad tapahtuneen toiminnan arviointia, uuden tiedon hankintaa ja toimintamahdollisuuksien
huolellista arviointia. (Poikela 1999, 211, 214; Poikela 2005a, 13-14.)

Oppimista erottelee myds ajallinen dimensio. Reflektiivinen toimintaorientaatio ja reflektoimaton
tilanneorientaatio perustuvat jo tapahtuneeseen, jolloin kehittyminen ja oppiminen kohdistuvat jo
vakiintuneeseen toimintaan. Vastaavasti kehittdmisorientaatio ja tavoiteorientaatio ovat tulevaisuu-
teen suuntautuneita. Reflektiivinen kehittdmisorientaatio suuntaa oppimisen tietoisesti tulevaan
toimintaa, uuden oppimiseen ja uusien kokemusten hankkimiseen. (Poikela 1999, 221, 214; Poikela
20053, 13-14.)

Seuraavassa on esiteltynd Poikelan (1999, 212-213) tydssa oppimisen ja kehittymisen orientoitu-

mismahdollisuudet.

Tilanneorientoitunut oppiminen kuvaa oppijaa itsedan, hanen tuntemuksiaan ja tapaa reagoida on-
gelman ratkaisemisessa. Ongelma ja kohde on tunnistettu mutta niiden edellyttdmia ratkaisumah-
dollisuuksia ei tarvitse tyostéd, koska oppija uskoo, ettd ongelmat ratkeavat alitajuisesti jonkin ajan
kuluessa. Ongelmien ratkaisu ja tilanteista selvidaminen tuottaa stressid ja siksi toimijan strategia
liittyykin pikemmin stressin hallintaan, kuin itse ongelman ratkaisuun. Lisaksi tyosta saatu palaute
on téarkeda ja valiton palkkio on merkki hyvin tehdysta tydsta, Toimija suojaa itseddn ja tyotaan
puolustautumalla kaikkea muutoksiksi kokemiaan pyrkimyksia vastaan. Tdmé kuvaa samanlaista
toimintaa, kuin organisaatiotasolla yksikehainen oppiminen. (Mt, 212.)

Toimintaorientoitunut oppiminen perustuu toimijan reflektoimiin kokemuksiin, jotka vaikuttavat
suoraan toiminnan prosessiin. Yksilo kayttdd aiemmista tilanteista muodostuneita kokemuksia poh-
jana uusien vastaavanlaisien tilanteiden ratkaisemiselle. Toimintaorientoitunut oppija on analyytti-
nen ja on valmis ottamaan harkitusti myos riskejd kehittyakseen tyossa, jonka johdosta oppiminen
tuottaa luottamusta omiin kykyihin. Oppiminen on suunnitelmallista ja stressiin oppija suhtautuu
rationaalisesti priorisoimalla tehtdvien jarjestyksen. Oppimisen ja kehittymisen tukena ndhdaan joh-

tamisjarjestelma, jonka avulla toimintaa voidaan kehittaa. (Mt. 212.)

Tavoiteorientoituneessa oppimisessa tavoitteena on muutos, mutta sen edellyttdmén ja vaatiman
oppimisen odotetaan tapahtuvan itsestddn. Oppimista tapahtuu, kun toimija huomaan tavoitteiden
arvon ja ponnistelee niiden saavuttamiseksi. Oppija luottaa siihen, ettd oppimista ja kehittymista
ohjaavat arvot ja visiot, jotka luovat puitteet sille, minka valossa tavoitteeksi asetetut ongelmat rat-
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kaistaan. Asetetut tavoitteet lopulta ratkaisevatkin toiminnan suunnan. Oppimisen esteend sen sijaan

néhdaan yksilon puutteelliset ongelmanratkaisutaidot. (Mt. 213.)

Kehittdmisorientoituneessa oppimisessa yksilolla on pyrkimys muuntaa teoreettiset mallit kdytan-
toon. Tuleviin ongelmiin kyetddn valmistautumaan etukéateen kouluttautumalla ja kdytannén koke-
mustiedolla. Toimijan reflektointi ei kohdistu toimintaorientoituneen mallin tapaan ainoastaan toi-
mintoihin vaan my®s toiminnan perusteihin ja teoreettisiin oletuksiin. Oppiminen on talldin trans-
formatiivista eli uudistavaa. Tarkoituksena on sek& ongelman ratkaisu, ettd oppijan itsend kehitta-
minen asiantuntijaksi. Erilaisten kirjallisuuksien ja suhdeverkostojen kautta hankitun tiedon avulla

tahdataan organisaation sisaisen kehittdmisen avulla koko organisaatioin kehittymiseen. (Mt. 213.)

Poikelan tydssé oppimisen orientaatiot ovat tapoja, joiden avulla tydorganisaatiossa voidaan kuvata
sitd, miten yksilé ndkee oman tyonsad, itsensé kehittymisen ja oppimisen. Poikela perustelee tydssa
oppimisen orientaatioiden kayttokelpoisuutta silld, ettd tydssé kehittyminen on hdnen mukaansa
madriteltdvissa oppimiseksi. Kysymyksessa on siis kokemuksen ja kontekstin valinen suhde, joka
madritta oppimista. (Jarvinen ym. 2000, 117-124.)
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4 TYOSSA OPPIMINEN OPPIMISTEORIOIDEN VALOSSA

4.1 Oppimisen muodot ja tasot

Oppiminen saa kasitteend erilaisia merkityssiséltoja riippuen siitd, onko kysymys formaalista, in-
formaalista, nonformaalista vai satunnaisoppimisesta (Sallila & Vaherva 1998, 9). Dohmen (1996,

ks. Vaherva 1998, 158-159) madrittelee edella mainitut kasitteet seuraavasti.

Formaali oppiminen. Muodollisella eli formaalilla koulutuksella tarkoitetaan sellaista oppimis-
ta, jota perinteiset koulutusinstituutiot ovat pyrkineet tuottamaan. Tahan kuuluvat kaikki muo-
dolliset koulutusmahdollisuudet peruskoulusta korkeakouluopintoihin asti. Tallainen oppiminen
on yleensa tutkintotavoitteista.

Nonformaali oppiminen on sellaista muodollisen oppimisen tyyliin tapahtuvaa tavoitteellista
oppimista (esimerkiksi jarjestetty kurssi), jonka suorittaminen ei kuitenkaan ole tutkintotavoit-
teista.

Informaali oppiminen on tiedostettua mutta organisoimatonta oppimista, joka voi tapahtua
tyOpaikalla esimerkiksi omista virheista oppimisena.

Satunnainen oppiminen on tdysin suunnittelematonta oppimista, jota tapahtuu arkielaméssa

muiden toimintojen ohessa.

Tama Dohmenin tekema luokittelu on yksi oppimisen muotojen maaritelmista ja sitd on myos kriti-
soitu. Esimerkiksi Vaherva (1998, 159) toteaa, ettd luokittelu kaipaisi vield selvennystd lahinna
nonformaalin oppimisen madrittelyn suhteen, jossa on piirteitd niin formaalista kuin informaalisesta
oppimisesta. Han ehdottaakin koko késitteen pois jattdmisté ja ottaa vertailuun ainoastaan formaalin

ja informaalin oppimisen, jolloin satunnaisoppimista pidetdén informaalin oppimisen alalajina.

Tutkimuksessani néen edellda mainittujen oppimisen muotojen soveltuvan kaytettaviksi seuraavan-
laisissa yhteyksissa. Formaalilla oppimisella tarkoitan Dohmenin tavoin tutkintoon johtavaa koulu-
tusta, josta vastineeksi myonnetddn muodollinen sertifikaatti tai todistus. Nonformaali oppiminen
soveltuu mielestani tydssa oppimisen yhteydessd méaariteltdvéksi organisoiduksi kurssimuotoiseksi
oppimiseksi, jossa painottuu oppimisen suunniteltu ja tiedostettu luonne. N&itd oppimisen tapoja

voivat olla tydpaikkakurssitusten lisdksi yhteinen toiminnan suunnittelu, palaverit seké palautekes-
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kustelut. Informaalilla oppimisella kuvaan sellaista tiedostettua tai tiedostamatonta oppimista, jota
tapahtuu kaytdnnon tekemisen kautta. Jaottelussani satunnaisoppiminen on ndin osa informaalia
oppimista, jonka luonnetta kuvaa parhaiten kokemusoppiminen. Konkreettisesti informaali oppimi-
nen voi ilmetd esimerkiksi oppipoikaoppimisena, kollegoiden valisind keskusteluina, tiimityona,

tapaamisina, yritysvierailuina ja omista virheista oppimisena.

Formaalia oppimista tarvitaan paitsi yleissivistyksen, myo6s tydeldman alaspesifin tietdmyksen
hankkimiseksi. Yh& suurempi osa aikuisten oppimisesta tapahtuu kuitenkin virallisten koulutusti-
lanteiden ulkopuolella erilaisissa nonformaaleissa ja informaaleissa tilanteissa (Marsick & Watkins
1990, 5-6). Aittola (1998, 59-72) on myds todennut, ettd monissa tutkimuksissa tydeldmassé olevi-
en yksittaisten henkildiden kouluttautuminen esimerkiksi erillisilla kursseilla ei tuota kovinkaan
paljon hyotyé yrityksen ja tydeldman kehittdmisen nakokulmasta. Tamén vuoksi olisikin kiinnitet-
tdvd huomioita tyonteon ohessa tapahtuvan oppimisen tukemiseen ja kehittdmiseen, koska tyopai-

kan ulkopuolella tapahtuva kurssikoulutus ei anna riittavia valmiuksia tydelamén kehittdmiseen.

Informaali oppiminen on perustellusti tydorganisaatioissa vallitsevin oppimisen muoto ja sitd oh-
jaavat tyon oppimiseen liittyvat tavoitteet (Vaherva 1999, 99). Marsick ja Watkins (1990) maaritte-
levat informaalin oppimisen yleisesti kokemuksesta oppimiseksi, joka voi olla suunniteltua tai
suunnittelematonta. Parhaimmillaan informaalista oppimisesta voi tulla jatkuva prosessi. Koivisto

(1997, 43) kuvaa seuraavassa hyvin tyoeldmén oppimista.

”Informaalissa “sorvin, aarporan ja hitsipillin kontekstissa” henkil® oppii selviytymaan tyéva-
lineistd, urakoista, tyénjohtajasta, tyotahdin kiristys- ja palkanalennusyrityksista; formaalis-
sa, henkilostokoulutuksen kontekstissa henkild ehka oppii — tai ainakin saa kuulla - “valitut
palat” yrityksen laatupolitiikan tavoitteista ja nonformaalissa, tydmaan kahviporukoiden kon-
tekstissa henkild ehka oppii, etté tuotannon kehitys ja suunnittelu on “meille kuulumatonta” in-

sinoori- ja toimihenkiloportaan tyota! ”

Informaalissa oppimisessa on kyse oppijan oman toiminnan kontekstisuudesta ja situationaalisuu-
desta, koska eteen tulevat ongelmat on ratkaistava ilman, ettd olisi mahdollista jdéadd& odottamaan
tietyn kurssin alkamista. Ty0dssd oppiminen perustuukin siten tyontekijan ja hanen ymparillansa
olevan toimintaympériston vuorovaikutukseen. Edell& esitettyjen oppimisen muotojen lisaksi oppi-

misen luonteesta esitettyja erotteluja on tehty myos erilaisten tasomaarittelyjen mukaan.

Oppimisen tutkimuksen kirjallisuudessa monet tutkijat ovat paatyneet tarkastelemaan oppimista
erilaisten tasojen kautta (esim. Argyris & Schon 1978; Bateson 1972 & Senge 1990). Parhaiten ta-

maén tutkimuksen luonteeseen sopii Batesonin tasojen madrittely, koska se tukee ensisijaisesti juuri
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oppimisen kontekstisidonnaisuutta. Bateson (1972 ks. Engestrom 1995, 84-87) on hahmotellut
teorian, joka kasittelee oppimisen muotojen eri tasojen hierarkiaa. Han erottelee toisistaan kolme eri
tasoa. Ensimmaiselld tasolla eli inhimillisen oppimisen asteella on kyse virheiden korjaamisesta
erilaisissa tilanteissa tai tekemélld oppimisesta, jolloin oppiminen tapahtuu informaation tasolla.
Toisen tason oppiminen tarkoittaa muutosta ensimmaisen tason oppimisessa. Talldin saavutetaan
tietdmys ensimmaisen tason oppimiseen liittyvistd muutoksista sijoittamalla ne kontekstiinsa. Osa
muutoksista voidaan saavuttaa yrityksen ja erehdyksen kautta hakemalla kokemusperéisesti toimi-
via ratkaisuja ja osa saavutetaan tietoisella kokeilemisella. Bateson on kuitenkin havainnut myos,
ettd ihmisilla esiintyy kolmannen tason oppimista, johon liittyy paitsi tehtdvéan ratkaisun, myos
oman ajattelun kyseenalaistaminen. Kolmannen tason oppiminen haastaa toisen tason oppimisen ja
avartaa mindkeskeistd tehtdvan ratkaisemista ja toiminnan yhteisollista merkitysta syventden nain

oppimista.

Oppimista voidaan siis tarkastella hyvin erilaisista ndkékulmista. Batesonin teoria antaa oppimisen
tarkastelulle systeemiteoreettisen ja kommunikatiivisen oppimisen lahtokohdan, kun taas edella
esittdméni oppimisen muotojen luokittelu on konkreettisempi lahestymistapa oppimisen tarkaste-
luun. Seuraavassa tarkastelen syvemmin tdmén tutkimuksen tyéssa oppimista maarittavia erityis-

piirteita.
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4.2 Tyo6ssa oppimisen erityispiirteet

Ty0paikalla tapahtuvaan oppimiseen on alettu kiinnittdd yha enenevissd maarin huomioita ja sitd on
mya0s ryhdytty tutkimaan hyvin vilkkaasti (Marsick & Watkins 1990, 37). Suomalaisessa tutkimuk-
sessa tyossa oppiminen madritelladn usein henkildston kehittdmismenetelméksi, jossa tyontekija
ohjataan tarkoituksellisesti tehtaviin, joihin perehtyminen kehittdd héntd (Kulmala 1998; Sarala
1988; Varila 1992, ks. Véisanen 2003, 7). Poikela (2005b, 27) erottaa tydssé oppimisen perinteises-
t4 henkilOston kehittdmisestd. Han tarkoittaa silla sellaista oppimista, joka on Kiinted osa tyoproses-
seja, jolloin tyontekijalla on mahdollisuus oppia tydssaan ja tyostdan kyseenalaistamalla, kokeile-
malla ja testaamalla uusia ty6tapoja. Perustellusti voidaan todeta, ettd on olemassa niin monia eri-
laisia tapoja oppia ty0eldmassa, ettd yhtd yleistd tydssa oppimisen kasitettd ei voida méaritella.
Ty0Ossé oppimista voidaan l&hestyéakin niin yksilo- kuin organisaatiopainotteisesti. Molemmissa on

vahvasti lasna oppimisen konteksti.

Tyodssa oppimisen késitteet ovat melko uusia mutta ne ovat jatkuvasti enemmaén nakyvissa dynaami-
suutta ja innovatiivisuutta korostavassa tydssa oppimista késittelevassa tutkimuskirjallisuudessa
(Varila & Rekola 2003.) Ty6ssd oppimisen kasitettd on lisaksi méaéritelty tarkemmin sen mukaan
onko se kirjoitettu yhteen vai erikseen. Erikseen kirjoitettuna tydssa oppiminen voidaan nahdé yla-
késitteend, jolloin oppimisessa painottuu sen tapahtumapaikka. Yhteen kirjoitettuna tyossaoppimi-
nen ymmarretddn laajemman tydssa oppimisen alakésitteeksi, jonka rinnakkaiskésitteitd ovat mm.
tyoharjoittelu, -kasvatus tai projektityoskentely. (Varila & Rekola 2003, 17.) Tydssa oppiminen
erikseen kirjoitettuna kuvaa parhaiten tdssa tutkimuksessa tarkoitettua oppimista, koska tutkimuk-

seni kohdistuu tarkastelemaan oppimista nimenomaan tyontekijan omassa kontekstissa.

Ty0Ossa oppiminen on laaja késite ja silld on yhtymakohtia moniin muihin teorioihin ja kasitteisiin.
Varila ja Rekola (2003, 212-216) ovat omassa tutkimuksessaan halunneet irrottautua aikuiskasva-
tustieteen alalla vallitsevasta ajattelusta ja ovat analysoineet tydssa oppimista merkityksellisen op-
pimiskokemuksen kautta. He esittavat, ettd tyossa oppimisen teoria tarvitsee tuekseen paikallisia
erillisteorioita, joiden tehtdvana on yleisen teorian kehikossa osoittaa, miksi tietty tyossa oppimisen
tapa on tietyssa tilanteessa muita tydssé oppimisen tapoja toimivampi. Yleisen teorian perusilmio
on ty0ssd oppiminen ja sen myota tapahtuva yksilon muutos. Perusilmitn ajallista ja paikallista
ulottuvuutta hahmottavat ympéristotekijat, jotka vaikuttavat yksilén oppimismahdollisuuksiin. Néi-
ta keskeisia tekijoita ovat kehystekijat (yhteiskunnan tila, kehitysnakymét, mahdollinen konserni),
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organisaatiotekijat (rakenne, hierarkisuus, henkildstostrategia), tyoyhteisotekijat (ilmapiiri, avoi-

muus, sallivuus, kannustavuus) ja tyon luonne (itsendisyys, innostavuus, haasteellisuus).

Tyo6ssd oppiminen mahdollistuu tydpaikalla todennékoisimmin silloin, kun henkil6t kohtaavat haas-
teellisia ja epaselvia tilanteita, joissa he eivét tiedd kuinka tulisi toimia. Ruohotie (1996, 152-153)
on luokitellut tyosséa oppimisen haasteet kolmeen paaluokkaan. Tyohon liittyvat siirtyméavaiheet
tarkoittavat muutosta tyoroolissa, kuten esimerkiksi tyon siséllossa tai vastuualueissa. Tyon kehitta-
vat piirteet liittyvat erilaisiin ongelmiin ja pulmatilanteisiin, kuten vaatimukset muutoksen aikaan-
saamiseksi, tyohon liittyva suuri vastuu tai vaikuttaminen henkil@ihin, joihin yksilolla ei ole suoraa
vaikutusvaltaa. Tyon toiminnallista haittaa kuvaavat esimerkiksi kannustamaton esimies tai vaikeat

taloudelliset haasteet, jotka vaikeuttavat tyon suorittamista ja vahentavét sen takia motivaatiota.

Tydssa oppiminen voidaan liittdd kiinteasti tydpaikalla ja tydympariston kontekstissa tapahtuvaksi
toiminnaksi, josta on tullut organisaatioiden kehittamisen térked tyovaline haettaessa jatkuvuutta
ammatilliseen osaamiseen. Huomion arvoista on myds se, mista oppimisen tarpeet tulevat, koska
oppiminen itsessaan ei ole kuitenkaan organisaatioiden perimmaéinen tarkoitus. Oppimisen tekee
osin mahdolliseksi tydorganisaatioiden kehittyminen ja tydn luonteen muuttuminen. Nailla edelly-
tyksilla voidaan siis katsoa olevan suora yhteys tyontekijoiden taitojen kehittymiseen ja heidan kou-
luttamiseensa. Bratton ja Gold (2003, 139) toteavat, ettd monissa empiirisissé tutkimuksissa on ha-
vaittu uusien tyon organisoitumismuotojen vaikuttavan yksildiden kehittymiseen ja oppimiseen.
Muutokset tyon organisoinnissa vaativat heiddn mukaansa ennen kaikkea formaalia ja informaalia
oppimista tyon suorittamisen taidoissa seka paatoksentekokyvysséd ja ryhmatydskentelytaidoissa.
Edellisten lisdksi myos taloudelliset resurssit rajaavat organisaatioissa toimivien yksildiden oppi-

mismahdollisuuksia.

Edella esitetyille tytssa oppimisen tavoille ja malleille on ominaista se, etté ne eivat tapahdu tyhji-
Ossd. Yksi tarkeimmista tavoitteista tutkimuksessani on liittad tyossa oppiminen ja sen tulkita siihen
tyon maarittdmaan kontekstiin, jossa oppiminen tapahtuu. Tyossé oppimisen yhteydessa kdytavassa
keskustelussa onkin painottunut yhd enemman oppimisen kontekstisidonnaisuus (Vaherva 1999,
160). Tama tulee esiin tyopaikoilla, kun yhd enemman oppimista vaativat tilanteet ilmenevat oman

tyon yhteydessd ongelmatilanteina, jotka vaativat l&hes vélitonta ratkaisua.

Kontekstuaalisuuden kasitteet ovat vaikeasti maériteltavid, koska niihin vaikuttavat suuresti se, mi-
k& tieteen filosofinen ldhtokohta on niiden taustalla (Tikkaméki 2006, 129-130). Saljo (2004, 130,
136) on kuitenkin méiéritellyt kontekstin sanatarkasti tarkoittavan “’se, mika ympér6i”. Sosiokulttuu-

risen ldhestymistavan mukaan kaikki toiminta ja ymmaérrys ovat osa erilaisia konteksteja. Usein
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sanaa kuitenkin kaytetddn monin eri tavoin ja toisinaan se on madritelty ja sitd on kdytetty hyvin
valjasti. Saljon mukaan usein kuultua toteamusta “konteksti vaikuttaa” ei pidd paikkaansa. Konteks-
ti el vaikuta, koska kaikki toiminta ja ymmarrys tapahtuvat osana kontekstia. Ensin ovat siis ole-

massa toiminnot, jotka sisaltyvat konteksteihin ja luovat niita.

Poikela (1999, 38) maarittelee kontekstuaalisuuden historian, ajan ja muutoksen kasitteilla, koska se
mité tutkitaan, on aina suhteutettava ndiden kasitteiden avulla. Kontekstuaalisuus liittyykin aina
titviisti kokemuksen ja oppimisen suhteeseen. Kokemusta méaarittavét siis aina subjekti ja konteksti.
Yksilo ei kuitenkaan ole kontekstin uusintaja vaan kokemuksen kautta han uudistaa sitd. (Mékinen,
2005, 46.)

Van der Kling (2000 ks. Pohjonen 2002, 87) on omassa tydssadn selvittdnyt sitd, miten pedagogiset
ja didaktiset mahdollisuudet seka tyGpaikan ominaisuudet vaikuttavat tydssa oppimiseen. Hanen
mukaansa didaktiset mahdollisuudet vaikuttivat vahiten ja tyon ominaisuudet, kuten tydn organi-
sointi eniten siihen, miten ty0ssé opitaan. Tyossa oppiminen Kiinnittyy vahvasti tyon ja koko orga-
nisaation kontekstiin. VVoidaankin olettaa, ettd tyopaikka oppimisympéristona on monimuotoisempi
kuin suljettu oppilaitos. Tydssé oppimisen konteksti olisikin mielekéstd ymmartaa reaalimaailman

todellisiin tehtaviin ja ilmi6ihin sidottuna.

Edelld sanottua taydentavét Soinin, Rauste-von Wrightin ja Pyhalton (2003, 288) esittdma toteamus,
jonka mukaan tydssa oppimisen teho perustuu siihen, ettd siind pyritddn vastaamaan syvallisella
tavalla omakohtaisiin ja omiksi koettuihin kysymyksiin tietyssd kontekstissa. Tallgin tydssa oppi-
misen edellytyksena on, ettd tydymparistd, jonka kontekstissa oppiminen tapahtuu, on oppimista

edistava.

Tyopaikalla tapahtuvaa oppimista voidaan myos perustellusti pitdd itseohjautuvana oppimisena,
koska ihmiset pyrkivat oppimaan uutta 16ytadkseen tehokkaampia tyon onnistumista edistavia toi-
mintatapoja. Gerber, Lankshear, Larsson ja Svensson (1995, 27—-31) ovat tutkineet pienimuotoisessa
tutkimuksessa australialaisia tyopaikkoja ja niiden tyontekijoiden ty6hon integroituvaa oppimista.
He ovat todenneet, etta tyopaikalla tapahtuvan oppimisen mahdollistajia voidaan jaotella karkeasti

kuuteen luokkaan, joissa korostuu yksilon itseohjautuneisuus.
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1. Oppiminen kokeilemalla yrityksen ja erehdyksen kautta sekd analysoimalla omia virheita,
tekemisia ja kokemuksia.

Oppiminen vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa seké heidan tyonteon tarkkailu.
Oppiminen muodollisessa koulutuksessa.

Oppiminen muita ohjaamalla tai opastamalla

Oppiminen tasavertaiseen suunnitteluun osallistumalla

© o k~ w D

Oppiminen laadun varmistukseen liittyvien korjaustoimenpiteiden yhteydessa.

Gerberin ja kumppanien tulokset erilaisista oppimistavoista ovat tutkimuksen pienestd mittakaavas-
ta huolimatta samansuuntaisia muiden samankaltaisten tutkimusten kanssa. Tulokset kertovat, ettd
tyossd oppimisen mahdollisuuksia on monia. Henkildstéjohtamisen ja kehittdmisen kannalta olisi-
kin ensiarvoisen tarkeaa tietdd, mita oppimismuotoja yrityksen henkilosto pitda parhaina, jotta jat-
kossa osattaisiin suunnata koulutusta ja kehittdmistd mahdollisuuksien mukaan oikeiden informaa-
tiovaylien kdyttdmisen suuntaan. Tassa tutkimuksessa pyrinkin selvittdmaan missd maarin edelld

esitellyt oppimisen muodot esiintyvat tutkimuskohteen henkildston keskuudessa.

Malcom Knowles (1966) on humanismiin nojautuen kritisoinut pedagogiikka-termia ja nostanut sen
rinnalle andragogiikka-ké&sitteen. Han halusi korostaa aikuisen oppimisen erityistekijoitd, kuten it-
seohjautuvuutta ja informaalin oppimisen luonnetta. Knowlesin, kuten Kolbinkin (1984), teoria
painottuu itsensa kehittdmisen mahdollistamiseen. Knowlesin ajatuksissa korostuu yksild itseohjau-
tuvana oppijana, jolla kokemus toimii oppimista rikastuttavana toimintana. Oppimisen luonteessa
painottuu ongelmakeskeisyys, eli nimenomaan kokemuksen kautta tapahtuva ongelmanratkaisu.
Andragogiikka -kasitteella Knowles (1966, 8-12) korostaa seuraavia tekijoitd, jotka erottavat aikui-

sen oppimisen lasten oppimisesta:

1. lItsetuntemus: korostaa oppijan tietoista siirtymista riippuvaisuudesta vastuulliseksi itseohjau-
tuvaksi oppijaksi.

2. Kokemus: elaman aikana syntynyt kokemus toimii oppimista rikastuttavana varastona ja né-
ma kokemukset summautuvat heterogeenisessa ryhmassa.

3. Halu oppimiseen: syntyy aidosta tiedon puutteesta ja kehittymisen tarpeesta oman eldmaén si-
sallon mukaisesti.

4. Oppimisen orientoituneisuus: oppimisen relevanssi ja vélitén soveltaminen.

5. Motivoituminen: kypsa sisasyntyinen motivaatio; itsetunto, tunnustukset, parempi elaménlaa-

tu ja itsevarmuus.
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N&ma aikuisen oppijan erityispiirteet ovat saaneet monet kriittiset tutkijat huomauttamaan, ettd
Knowles suurentelee aikuisten ja lasten oppimisen eroja. Huolimatta siit4 ovatko erot merkitykselli-
sid verrattuna lasten oppimiseen, Knowlesin aikuisen oppijan piirteet ovat mielesténi kuvaavia ja
antavat tukea monille oppimisen malleille. Nain Knowlesin humanismiin perustuvat aikuisen oppi-
misen erityispiirteet voisivat toimia selittdvina tekijoina tarkasteltaessa tutkimuskohteen henkildston

oppimista.

Ty0Ossé oppimisesta on tullut siis vallitseva muoto sellaisessa organisaatioiden toiminnassa, jolla
pyritddn vastaamaan tyoeldman haasteisiin. Makinen (2005) toteaa tydssa oppimisen luonteen ole-
van kaksitahoinen, se hyddyttéa seka yritysta ettd yksil6d. Pohjonen (2002, 97) tiivistad kokemuk-
sen ja reflektion merkityksen tytssa oppimisessa siten, ettd tydssa oppimisessa korostuu kokemuk-
sen kautta oppiminen. Sek& oman itsereflektoinnin ettd tydssa oppimisen kokonaisuuteen liittyvien
toimijoiden reflektoinnin kautta mahdollistuu my6s yhteisollinen tydssa oppiminen. Td&mén avulla
onnistutaan myos vastaamaan tyoelaméan jatkuvaan muutokseen ja haasteellisuuteen. Kokemukselli-
sen oppimisen malli korostaa yksilokeskeistd lahestymistapaa, mutta tydssd oppiminen tapahtuu

my0s yhteistoiminnallisen oppimisen varassa, jossa tiimien merkitys korostuu.

4.3 Kokemuksellisuus ja reflektio tydssa oppimisessa

4.3.1 Yksilon reflektiivinen oppiminen

Kuten jo edelld totesin, tydssa oppimisen kannalta merkityksellisimman oppimisen tavan on nahty
yleensa olevan informaali oppiminen. Informaalia oppimista taas maarittad ja luonnehtii vahvasti
kokemuksellisuus. Nain ollen useimmille oppimistavoille tyopaikalla onkin yhteistd kokemuksen
keskeinen merkitys. Kokemuksellinen oppiminen juontaa juurensa eksperimentaalisesta teoriasuun-
tauksesta, jossa oppiminen kasitetddn kokemuksen ja tiedon seké ajattelun ja toiminnan valisena
suhteena ja nain se on vahvimmillaan juuri ty6elaman oppimisen kuvaajana. Suomenkielisessa Kir-
jallisuudessa tdhan termiin on viitattu sanoilla kokemukseen perustuva, kokonaisvaltainen ja koke-

muksellinen oppiminen (Jarvinen ym. 2000, 81).

Amerikkalainen David A. Kolb on yksi tunnetuimmista kokemuksellisen oppimisen edustajista.
Kolbin (1984) kokemuksellisen oppimisen kehdmalli on kuvaus syklisesta oppimisen mallista, jossa
oppiminen etenee konkreettisia kokemuksia ja toimintaa reflektoiden kohti ilmididen teoreettista

ymmaértdmista ja parempia toimintamalleja. Teorian ytimend on ajatus, ettd yksilon omakohtainen
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kokemus luo pohjan oppimiselle ja mallissa painottuvat oppiminen ymmartdminen ja soveltaminen
prosesseina. Kolb (1984, 38) kuvaa oppimista seuraavasti: ”Learning is the process whereby know-
ledge is created through the transformation of experience.”

Kolbin (1984, 26-38) kokemuksellisen oppimisen kehdd maarittavat seuraavat ominaisuudet.

- Oppiminen on parhaiten ilmaistuna prosessiluonteinen

- Prosessi on kytkeytyneend kokemuksen ympaérille, jossa kaikki oppiminen on aina uudelleen
oppimista

- Oppimisprosessi vaatii ratkaisua ristiriitaisten sopeutumistapojen valilla, joiden kautta koke-
musoppiminen kuvaillaan

- Oppiminen on kokonaisvaltainen prosessi, joka vaatii luovuutta, ongelmanratkaisutaitoa ja
paatdksentekokykya seka asioihin perehtyneisyytta

- Oppiminen sisaltdd vuorovaikutuksen yksilon ja ympariston vélilla

- Oppiminen on prosessi, jossa luodaan uutta tietdmysta

Konkreettinen

kokemus
Aktiivinen Kokemuksen muuntami- Reflektoiva
kokeilu nen ja ymmartaminen havainnointi
Abstrakti

kasitteellistaminen

KUVIO 2. Kolbin kokemuksellisen oppimisen kehd (Kolb 1984)
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Onnistunut oppimisprosessi tuottaa aina uutta sovellettavaa tietoa ja uusia kokemuksia, jotka reflek-
toidaan yksilollisesti. Oppimisen tavoitteena on hyvan kayttdteorian muodostuminen ja sen sovel-
taminen kaytannossa. Kolbin mallissa on kuvattuna nelja eri oppimistapahtuman ulottuvuutta. En-
simmainen naista on omakohtainen konkreettinen kokemus, toisena reflektoiva havainnointi, kol-
mantena abstraktien kasitteiden ja yleistysten muodostaminen sekd neljantend késitteiden seuraa-
musten koettelu uusissa tilanteissa eli aktiivinen kokeilu. Taman jélkeen prosessi palaa alkuun ja
johtaa edelleen uusiin konkreetteihin kokemuksiin. (Kolb 1984, 40-42.)

Kolb puhuu “dialektisesta jannitteestd” eli vastakkainasettelusta kokemuksellisen ja kasitteellisen
oppimisen valillg, joista ensin mainituissa (pysty akseli) on kyse kokemuksen tiedostetusta ymmar-
tamisestd ja jalkimmaisessé (vaaka-akseli) on kyse kokemuksen muuntamisesta pohtimisen ja so-
veltamisen avulla. Kokemusoppimisen mallissa on oleellista, ettd pelkka kokemus ei riita yksilon
oppimisen perustaksi, vaan késitteet ja yleistykset syntyvét vasta, kun yksild pohtii ja reflektoi ko-
kemuksiaan. Ratkaisevin vaihe oppimisprosessissa onkin reflektoinnin vaihe, jossa yksilon sisainen

ajattelu ja ulkoinen toiminta on muunnettava ymmarrykseksi. (Kolb 1984, 40-42.)

Alun perin malli oli kehitetty nimenomaan ty6eldmén kontekstiin, minka jélkeen sita on vasta so-
vellettu formaalin koulutuksen yhteydessa. Sykli kuvaa yksilon oppimista oman tyonsa kontekstis-
sa, jossa aiemmat kokemukset ja taidot muodostavat jatkuvan tydssa oppimisen perustan. (Poikela
2005b, 21, 28.) Kolbin malli on saanut myods osakseen kritiikkid, joka on kohdistunut siihen, ettéd
Kolb on asettanut kokemuksen ainoaksi oppimisen lahtékohdaksi. Jarvisen ja Poikelan (2000, 319)
mukaan parempi tulkinta edelliseen kuitenkin on se, ettd Kolb kuvaa enemman kokemuksen tuot-
tamista prosessin aikana kuin itse kokemusta oppimisen Idhtokohtana. Toinen malliin liittynyt ar-
vostelu on kohdistunut reflektioon. Vaikka Kolb onkin huomioinut tdmén ja asettanut sille paikan
prosessissa, ei se kuitenkaan joidenkin tutkijoiden mielesté ole riittdvan syvallisesti maaritelty. Kri-
tiikista huolimatta Kolbin kokemuksellisen kehé&n suosio on séilynyt ja siihen on varmasti vaikutta-
nut sen ymmarrettavyys ja sovellettavuus juuri tydyhteison kontekstiin sek& positiivinen usko ihmi-

sen kehittymiseen ja oppimiseen.

Kolbin kokemuksellisen oppimisen kehdd on kehitetty edelleen ja sen paalle on sovellettu monia
uusia oppimisen malleja. Yksi tallainen tydssa oppimisen yhteyteen sovitettu malli on Jarvisen ja
Poikelan (2000) tydsséa oppimisen prosessimalli. He toteavat, ettd useat teoreettiset mallit ovat kes-
kittyneet vain joko yksilon, ryhmén tai organisaation ndkokulmaan, mutta oppimisen tavoitteena
tulee olla ndiden tasojen samanaikainen tarkastelu. Prosessimalli auttaa ymmartaméaén tyossa tapah-

tuvan oppimisen kokemuksellisen luonteen eri tasojen valisend prosessina. Tydssé oppiminen néh-
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daan talléin kiintedna osana tyoprosesseja, jolloin tyontekijalla on mahdollisuus oppia tydssaan ky-
seenalaistamalla, kokeilemalla, testaamalla ja hankkimalla tarvittaessa uusinta tietdmysta kehittymi-
sen tueksi. Kokemuksellisuuden lisdksi malliin on listty Nonakan ja Takeuchin (1995) tiedon
muuntelun malli sek& Crossanin, Lenen ja Whiten (1999) oppivan organisaation yksil6-, ryhma- ja

organisaatiotasot (Jarvinen & Poikela 2000, 319).

Oppimista kuvataan Jarvisen ja Poikelan (2000) tydssa oppimisen mallissa siis yksildiden, ryhmien
ja organisaation Vvélisind suhteina, eikd oppimista organisaatiossa voi selittdd ilman yksiloité tai
ryhmié. Mallissa oleellista ei ole niinkain se, mita tapahtuu yksilon, ryhmén tai organisaation tasoil-
la vaan se, mitd tapahtuu niiden valilla. Malli painottaa voimakkaasti kokemuksen reflektointia,
jolloin yksil6tason reflektiivinen havainnointi ja ryhméatason kollektiivinen reflektointi tulkitaan
intuitiivisesti toiminnan tasot yhdistavéksi reflektiiviseksi prosessiksi. Mallissa korostuu myos op-
pimisen kontekstuaalisuus, jolloin reflektio ei ainoastaan kuvaa oppimisen yksilotekijoitd vaan
my0s sosiaalisia ryhman ja organisaation toimintaa maaraavia tekijoitd. Konteksti vaikuttaa myds
reflektion (palautteen, arvioinnin ja evaluoinnin), tiedon muodostamisen ja oppimistoiminnan mer-
kityksiin. Reflektiolla on kaksoisfunktio, koska se valittaa tietoa ongelmanratkaisun kehittdmista ja
uudistamista varten ja toisaalta se toimii yksiloiden, ryhmien ja organisaation oppimisen ldhteené.
(Poikela 1999; Jarvinen & Poikela 2000, 318-323; Poikela 2005b, 34-36.)

Kokemukselliseen oppimiseen ja sen teorian kehittelemiseen on useissa kirjoituksissa yhdistetty
Kolbin lisdksi muun muassa John Dewey, Jack Mezirow ja Peter Jarvis. Yhteista edella esitellyille
ajattelijoille on se, ettd he pitavat kokemuksellisen oppimisen taustalla oppijan aikaisempia elaman-
kokemuksia, jolloin oppiminen nahd&an jatkuvana. Vaikka kukin naistd kokemusoppimisen teoree-
tikoista puhuukin tasté eri termein, ovat heidan ndkemyksensé silta osin yhtenevat, ettd heidan mu-
kaansa uudet kokemukset rakentuvat aikaisempien kokemusten varaan. (Varila & Rekola 2003,
131, 123-124.)

John Dewey on erads kasvatusfilosofian klassikoista, jonka tuotanto vuosilta 1916-1951 on laaja-
alainen ja moniaineksinen. Viime vuosikymmenind hdnen ajatuksensa ovat olleet pohjana monille
kokemuksellisen oppimisen teorioille aikuiskoulutuksen rintamalla. (Miettinen 1998, 85.) Varsinkin
Deweyn mydohéistuotantoa on ymmarretty kokemuksen kokonaisvaltaisena prosessina, jossa yksilo

kyseenalaistaa toimintaansa ja konstruoi késityksidadn ympéaroivastd maailmasta (Torma 1998, 324).

Omissa teoreettisissa pohdinnoissaan Dewey tarkastelee kokemusta ja oppimista, joiden valissa
tekeméll& oppiminen ilmenee. Dewey korostaa aiempien kokemusten merkitysta ja ndiden liittymis-

té toisiinsa, silla kokemukset vaikuttavat yksilon toimintaan ja asenteisiin. Keskeistd hanen ajatte-
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lussaan on se, ettd ihminen hyddyntda kokemaansa oppimisen yhteydessa. Pelkk& kokemus ei kui-
tenkaan johda syvélliseen ymmarrykseen, vaan tarvitaan reflektiota, jonka tulisi johtaa reflektiivi-
seen ajatteluun. Deweyn oppimisen teorian tarkoituksena on muuntaa reflektiivisen ajattelun avulla
ristiriitaiset tai vaikeat tilanteen ymmarrettaviksi ja sitd kautta pyrkia muuntamaan tilanne selkeaksi
ja johdonmukaiseksi (Dewey 1959, 164-177.)

Dewey on kehittanyt teoriansa erityisesti lasten oppimiseen, mutta sitd on sovellettu paljon myos
aikuisten parissa. Miettinen (1998, 85) erottelee Deweyn ja Kolbin kokemusperdisen oppimisen ja
hanen mukaansa Kolb puhuu ennemminkin kokemusperéaisesta oppimisesta (experimental learning),
kun taas Dewey puolestaan puhuu kokeilevasta toiminnasta ja oppimisesta (experimental activity
and thought). Kaytan tdman tutkimuksen yhteydesséd kokemuksesta oppimisen kasitetta Miettisen
tapaan. Kokemusperéisellad oppimisella tarkoitan omasta kokemuksesta tai esimerkiksi toisen opas-
tuksella oppimista, jolloin painottuu oppimisen kokemus ja sen reflektointi Kolbin kehdn mukaises-
ti. Kokeilevalla oppimisella tarkoitan Deweyn kokeilevalle oppimiselle tyypillista oppimista, jossa

on mukana reflektiivinen kokeilu, mutta oppiminen on luonteeltaan tutkivaa.

Deweyn maaritelma kokemuksellisuudesta on tarjonnut Mezirowille lahtokohdan reflektiivisen
toiminnan tarkastelulle, jossa myds han nostaa reflektoinnin oppimisprosessin keskitéon. Han tar-
kastelee oppimista persoonalliseen muutokseen johtavana prosessina, jossa reflektointi ja kriittisyys
johdattelevat kohti uusia perspektiiveja. Mezirow (1996, 17) madrittelee uudistavan oppimisen pro-
sessiksi, jossa tietyn kokemuksen merkitys tulkitaan uudelleen ja syntynyt uusi tulkinta ohjaa myo-
hempaa ymmartamista ja toimintaa. Aikuiskoulutuksessa on tarkedd huomioida, ettd kunkin yksilén
havainnot ja ajattelu méaraytyvat hanen omassa viitekehyksessééan eli niiden oletusten joukosta,
jotka han on muodostanut aikaisemman eldméankokemuksensa pohjalta. Mezirowin mukaan suuri
osa yksilon oppimista edellyttda uusien tulkintojen tekemistd, joiden perusteella hdn voi kehitella ja

vahvistaa vakiintuneita viitekehyksiaan tai luoda uusia merkitysskeemoja.

Mezirowille reflektio siis tarkoittaa omien uskomustensa mukaista toiminnan ja menettelytapojen
uudelleen suuntaamista. Reflektiivinen toiminta voidaan ymmartdd Mezirowin mukaan kriittisen
reflektion kautta (kuvio 3). Kriittiselld reflektiolla Mewirow tarkoittaa omien taustalla olevien en-
nakko-oletusten patevyyden arviointia ja ndiden oletusten pohtimista. Reflektiivisen toiminnan ja
ei-reflektiivisen toiminnan erottaa toisistaan niiden taustalla oleva kriittinen reflektio, jota voi ta-
pahtua joko jalkikateisreflektiona tai harkitsevana reflektoivana toimintana. Edelld mainitut edellyt-
tavat toimijan pysahtymistd arvioimaan tilannetta uudelleen kysymalla: Mité tein vaarin? (Mezirow
1996, 21-23.)
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REFLEKTIIVINEN TOIMINTA EI-REFLEKTIIVINEN TOIMINTA

Harkitseva ja Jalkikéateisreflektio
reflektoiva Totunnainen toiminta Harkitseva mutta reflek-
toiminta . .
R toimaton toiminta
Sisaltd |[e+»| Prosessi

Ennakko-olettamukset

(KRITTINEN REFLEKTIO)

KUVIO 3. Mezirowin (1996) kriittisen reflektion ja toiminnan suhde.

Perinteinen mallioppimiseen perustuva oppipoikaoppiminen on tyypillistd uusintavaa oppimista,
jossa ty6 opitaan seuraamalla kokeneempaa ja taitavampaa tyontekijédéd. (Raivola & Vuorensyrja
1990). Tynjéla (1999, 135) esittdd vastavuoroisen oppipoikaoppimisen mallin, jossa seka kokenut
mestri ettd kokematon oppipoika opettavat toisiaan oppimisen varmistamiseksi. Pelkkd kokemus
sellaisenaan ei kuitenkaan riitd oppimisen ehdoksi, vaan tarvitaan myds kokemuksen reflektointia,
jonka avulla kokemukselle voidaan 16yt&é jokin merkitys (Ruohotie 1996, 36). Nakisinkin mielek-
kaana ajatella, ettd oppipoikaoppiminen toimii Kolbin omakohtaisen kokemuksen yhteydessa tapah-
tuvana tai jopa sita edeltavana tapahtumana, koska usein uusi taito vélittyy noviisille kokeneemman
yksilon kaytannon esimerkin tai opastamisen kautta. Tdméan jalkeen kokemusta voidaan reflektoida,
késitteellistad tai aktiivisesti kokeilla kdytannon toiminnassa. Ty6ssa oppimisessa tulisikin varmis-
taa, ettd tyontekijan kokemus ei jaa irralliseksi. Omien kokemusten ymmartdminen ja aktiivinen

hyodyntdminen on tydssé oppimisen kannalta tarkedd, kuten Kolbin mallissakin tulee esille.

Mezirowin kdyttdmien uusintavan ja uudistavan oppimisen késitteiden erona on se, etta uusintava
oppiminen on vanhan uusintamista, vaikka siing tieto ja toimintatavat saavuttavatkin uusia ihmisia,
toimintakayténteet eivat silti muutu. Uudistava oppiminen on selkedsti uuteen pyrkivaa ja uutta ke-
hittdvaa oppimista, jolloin toiminnan tavoitteena on muutos totutuissa ajattelutavoissa ja toiminnas-
sa. Né&en, ettd uudistavan oppimisen avulla voidaan pyrkida muuttamaan myods koko organisaation
toimintaa ja sen vuoksi olen halunnut ottaa sen mukaan tutkimukseni yhdeksi l&htokohdaksi. Tar-

kastelen uudistavaa oppimista yksityiskohtaisesmmin seuraavassa luvussa.
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4.3.2 Organisaatiota uudistava oppiminen

Suurin osa yrityksen osaamisesta ja oppimisesta liittyy rutiinien ja sen hetkisen tilanteen séilyttami-
seen sekd pysyvyyden korostamiseen. Ruohotie (1996, 35-36) toteaa, ettad tallainen oppiminen ei
enda riitd kehittyvéssa ja innovatiivisessa organisaatiossa, jossa ongelmat ovat monimutkaisia ja
liittavat usein yhteen laajemman ongelma-alueen, joka vaatii uudenlaisten ratkaisujen tuottamista.
Uudistavasta oppimisesta voidaan puhua, kun organisaation toimijoiden keskuudessa kéytettavissa
olevat toimintatavat uudistuvat. Ymmarrankin uudistavan oppimisen organisaation tasolla tapahtu-
vaksi oppimiseksi, kun tydyhteisossa vallitsevia toimintoja uudistetaan ja reflektiivinen oppiminen
on nahtavissé esimerkiksi Kolbin (1984) mallin kautta yksilon omana oppimisprosessina. Samoin
kuin uudistavassa oppimisessa, Kolbkin tuo mallissaan esiin kokemuksen reflektoinnin syvemmaén
merkityksen késitteellistdmisen ja aktiivisen toiminnan kautta. Ruohotien (1996) mukaan uudistava
oppiminen menee kuitenkin hieman pidemmalle kuin reflektiivinen oppiminen. Uudistavassa oppi-
misessa opittu uusi asia saa sisdisen ymmarryksen liséksi ulkoisen merkityksen eli siséistettya tietoa
sovelletaan kdytdannon ongelmien ratkaisuun. Uudistava oppiminen perustuu siis Kriittiselle reflekti-
olle, jonka avulla tulisi pyrkid kokonaisvaltaiseen ja sisdisesti ymmarrettyyn ndkemykseen omasta
toiminnasta uudenlaisessa toimintaymparistossa. Ruohotie tarkoittaa organisaation oppimisella
valmiutta tuottaa uudenlaisia ajattelu- ja toimintamalleja sekd kykya hankkia jatkuvasti uutta osaa-
mista ja hyodyntéa sitd kaytdnnossd. Tdman uudistavaan oppimiseen perustuvan toiminnan avulla
kehitetddn ja pyritdan vaikuttamaan organisaation toimintaymparistoon, jonka tuloksena on koko-

naisvaltainen ja sisaistetty ymmarrys omasta kokemuksesta uudenlaisessa toimintaymparistossa.

Tallainen rutiinien ja kdytantdjen muuttaminen edellyttdd toiminnan tarkastelua kriittisen ja pohti-
van reflektion avulla. Uudistava oppiminen ei tapahdu sattumalta kokemusperaisesti, vaan yksilon
on oltava aktiivisessa roolissa oppimistapahtuman aikana. Jarvisen ym. (2000, 109-110) mukaan
oppimisprosessissa yksilon ja yhteisdjen tasojen prosessit eivét ole irrallaan toisistaan, vaan pi-
kemminkin sisakkaisid. Yksilon kokemus tekee yhdessd muiden toimijoiden kokemusten kanssa
mahdolliseksi yhteisotason kokemusten syntymisen, jolloin ndiden kokemusten yhteinen reflektoin-
ti ja kokemusten jakaminen tulee mahdolliseksi. N&in mahdollisuus oppia toisten kokemuksista on
riippuvainen siitd, miten aktiivisesti tieto kulkeutuu ryhmén sisélld myds muiden ulottuville. Ryh-
maén tuki mahdollistaa laajemman tietovarannon syntymisen, joka edesauttaa myods yksilon oppimis-

ta.
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Uusintavan ja uudistavan oppimisen ideaa ovat soveltaneet oppivan organisaation kuvailussa Argy-
ris ja Schon (1996, 20-22) jo 1970-luvulla. He ovat esittdneet Batesonin ajatusten pohjalta organi-
saation oppimistyylié yksi- ja kaksisilmukkaisen oppimisen avulla. Yksisilmukkaisessa oppimisessa
(single-loop learning) keskitytddn siihen, miten parhaiten saavutetaan tavoitteet muuttamalla toi-
mintaa vallitsevien reunaehtojen ja normien puitteissa. Siind strategiaa voidaankin vaihtaa puuttu-
matta sen taustalla vaikuttaviin arvoihin ja jarjestelmiin. Kaksisilmukkaista oppimista (double-loop
learning) tapahtuu silloin, kun toiminnassa saadaan aikaa muutosta, jolloin my0s taustaoletukset
muuttuvat. Tassé toimintaan vaikutetaan vasta, kun ensin on kyseenalaistettu ja kriittisesti arvioitu
organisaatiossa taustalla vaikuttavia tekijoitd. Yksi- ja kaksisilmukkaisen oppimisen ero on siis

omien tapojen ja toiminnan Kriittisessa arvioinnissa.

Organisaation jasenten ja sen toimintamallien muutoksen perustana on ihmisten kollektiivinen op-
piminen, jossa ihmiset oppivat yhteistoiminnan kautta toisiltaan. Tiimityoskentelyssé korostuu ref-
lektiivisten taitojen kehittdminen. Tiimioppimisen yhteydessa voidaan puhua Helakorven (2001,
165) mukaan myos synergiasta, joka ei ole ainoastaan tiimin jasenten osaamisten summa vaan pal-
jon enemmaén ja noudattaa valtaosin samaa mallia kuin koko organisaation oppiminen. Tiimien ai-
kaansaamasta oppimisesta ja kokemuksesta tulisi raportoida muille organisaation jésenille siséisten
tietoverkkojen kautta, jolloin osaaminen saadaan laaja-alaisempaan kéayttoon. Tietoverkot auttavat
mya0s tiimeja tunnistamaan oman oppimistarpeensa organisaatiossa. (Ruohotie 1996, 37.) Galbraith
(ks. Viitala 2003, 119-120) toteaa, ettd tiimit tulisi ennen kaikkea nahda osaamista integroivana
mekanismina, joka vahvistaisi organisaation paatoksentekoa ja yhdistdisi osaamista. Ty6ssa oppi-
misen tapana nakisinkin tiimit mahdollisuutena jakaa tietoa oman tydéryhmén kesken paitsi muodol-

lisempien kokousten, myds paivittaisen tyéskentelyn kautta.

Organisaation oppimismahdollisuuksia on laajalti tutkittu ja kdytannét ovat siirtyneet organisaatioi-
den jokapdivaiseen kayttéon. Poikela (2005b, 38) toteaa, ettd organisaatiossa tapahtuva yksildiden
oppiminen, tiimien itsekontrollointi ja kyky tuottaa itsendisesti uutta tietoa ovat lisdéntyneet organi-
saatioiden toiminnoissa. Poikela korostaakin, etta tydssd oppimisen oppimisprosessin on lahdettava
liikkeelle yksilétasolta, jonka jalkeen muut oppimisen muodot voivat tulla mukaan. Organisaation
toimijoiden on ymmérrettava tydssa oppimisen ilmi6td, jotta he voivat auttaa koko organisaatiota
oppimaan. Samalla yhteison kesken jaettu kokemus voi parhaimmillaan tuottaa organisaatiossa uu-

distavaa oppimista, jolloin toimintojen uudistaminen tavoittaa useamman kuin vain yhden yksilon.
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4.4 Henkiloston osaamisen kehittaminen

Organisaation osaamisen yllapitdminen ja kehittdminen ovat vahvasti yhteydessa yksildiden oppi-
miseen seka organisaation kykyyn mahdollistaa uusien kaytantdjen toimivuus. Tdmén vuoksi tulisi-
kin tarkastella sit&, millaisia erilaisia mahdollisuuksia organisaation henkilstolla ja sitd kautta koko
organisaatiolla on oppia omassa tydsséén ja kehittéda seka itsedén seka osaamistaan. Organisaatiossa
tyoskentelevien ihmisten tydssd oppimisen on tapahduttava sopusoinnussa koko organisaation ke-
hittdmistoimintojen kanssa. N&diden varaan luodaan tausta, jonka puitteissa yksilon osaamisen kehit-
tamisen on tapahduttava. 2000-luvulla henkilstoresurssit on alettu ndhdé yha tarkedmmaksi yrityk-
sen voimavaraksi. Honkasen (1999, 17) toteamus “Ensin hankitaan ihmiset tai osaaminen ja vasta
sitten rakennetaan teknologia ja luodaan tai keksitdan markkinat” kertoo siitd, miten tirkeédna orga-
nisaatiot ovat alkaneet pitdd henkiloston osaamista ja kehittdamistd. Talloin esille on noussut yha

enemman myos kysymys siitd, millaiset puitteet organisaatiossa edistavat tyossa oppimista.

Yksittaisten henkiloiden kyvykkyyden ja koko organisaation kehittdmistyon suurena haasteena on
se, miten tyontekijat saataisiin itse kehittdmaan omaa tyotaan osana arkityota. Tyotapojen kehitta-
minen on todettu erittain vaikeaksi, ellei se lahde tyontekijoiden omasta halusta ja toiminnasta.
(Vartiainen 1994, 25.) Perinteisen henkilostokoulutuksen lisaksi henkildston toimintavalmiuksien
kehittdmiseen ja oppimiseen voidaan vaikuttaa my6s muilla tavoilla. N&it4 tapoja ovat jo luvussa
3.1 esille tulleet tyokierto, tyon laajentaminen, tyon rikastaminen ja itseohjautuvat tyoryhmat. Li-
séksi voidaan katsoa oppipoikaoppimisen, tydnopastuksen, perehdyttdmisen, sijaisena toimimisen,
ryhmatydskentelyn ja opintomatkojen lisadvan henkildston tydssa oppimisen mahdollisuuksia. Tyo-
elaméan kehittdmisessa onkin haasteena 10yta4 sellaisia ratkaisuja, joiden avulla organisaation tuot-
tavuutta lisatdan ja samalla huolehditaan henkildston hyvinvoinnista, kehittymisestd ja oppimisesta

seka edellytyksista pysya tyokykyisend. (Ruohotie 1996, 103).

Koulutukseen turvautuminen on siis vain yksi tapa kehittaa ja opettaa henkilostéd mutta sen suosio
on kuitenkin perustunut monien tuottavuuden parantamisohjelmien vaatimaan huolelliseen pereh-
tymiseen ja toteutuksessa tarvittavien valmiuksien kehittdmiseen (Ruohotie 1996, 103). Saralan
(1988 ks. Jarvinen ym. 2000, 64-65) mukaan suurin osa henkiléstokoulutuksen vaikutuksista mene-
tetdén lilan vahaisen tukemisen ja liian véhdisen tydpaikan kontekstiin liittdmisen takia. Han antaa
kaksi vaihtoehtoista koulutuksen kehittdamismallia. Ensimmaisen mallin mukaan koulutusta toteutet-
taisiin kurssimuotoisena, mutta opitun soveltamiseen kéytettdisiin entistd enemman resursseja ohja-

ustyoné ja taloudellisin satsauksin. Tallgin opitun siirto tydelaméén olisi helpompaa. Toisen mallin

28



mukaan oppiminen sidottaisiin osaksi tyon kehittdmisté ja uudistamista. Suurin osa opiskelusta olisi
itseopiskelua, projektitydskentelya ja laatupiiritoimintaa. Tall6in oppiminen tapahtuu ajankohtaisen
tyon kehittdmisen pohdinnan kautta ja vain osa opetuksesta on kurssimuotoista.

Siirtyminen perinteisestd henkilostokoulutuksen kouluttajakeskeisestd opetustavasta kohti oppija-
keskeisempéé tapaa on ollut hidas, koska mallioppimista - josta Vaherva (1999, 85) puhuu teknis-
rationaalisena mallina — on kauan pidetty tehokkaimpana opetus- ja koulutusmuotona. Tang ja
Cheung (1996 ks. Vaherva 1999, 89) ovat omissa tutkimuksissaan todenneet, ettd edell& mainitun
behavioristisen lahestymistavan hengissa séilymistd on edesauttanut mallin vastaavuus tayloristisen
tyonjohtomallin kanssa seka edelleen organisaatioissa oleva hierarkisuus ja se, ettd monissa organi-
saatioissa kouluttajakeskeinen henkiléstokoulutus on lisannyt tuottavuutta. Behavioristinen henki-
I6stokoulutusmalliin kohdistunut kritiikki liittyykin eniten siihen, ettei malli pysty ottamaan huomi-
on tyontekijoiden kokemia oppimis- ja kehitystarpeita.

Helakorpi (2006, 45) toteaakin, ettd henkilostokoulutuksesta puhuttaessa henkiloston kehittdmisen
kasite olisi pyrittdvd korvaamaan henkildston osaamisen kehittdmis-kasitteelld, koska oppimista
tapahtuu my6s muualla kuin koulutuksessa. Hén jakaakin henkildston kehittdmisen henkiléston
koulutukseen, tarkoittaen silla yksilon tydssé oppimista kouluttautumalla kursseilla, seké tyoyhtei-
son kehittdmiseen. Jalkimmainen tarkoittaa koko yhteison ja sen ryhmien yhteistoiminnan kehitta-
mistd. Myos Simmonds (2006, 122—-132) esittdd kokonaisvaltaisen henkiloston kehittdmisen mallin
neljan eri ulottuvuuden — duet, trio, quartet ja orchestra — kautta. Samalla ulottuvuudet kuvaavat
henkildston kehityksen muuttumista ja ympariston ja ajankulun mukana lisdantyvaa moninaisuutta.
Madritelmd luo pehmedmman l&dhestymistavan mekanistisen henkildstokoulutuksen rinnalle. Edella
mainitut ulottuvuudet tavoittelevat kehittymistd oppimisen ja suorituskyvyn vuorovaikutuksena,
tyon ja oppimisen seké suorituskyvyn toisiinsa kytkeytyneisyytena ja laadun merkitsevyyden huo-

mioimisena. Naiden kautta voidaan ndhda kokonaisvaltaisen henkildston kehittyminen tapahtuvan.

Henkildstokoulutuksen kdytannon toimivuuden haasteena on saada tyOyhteisd oivaltamaan, hyvak-
symaan ja kokemaan muutoksen tarpeellisuus. Uudenlaisten toimintamallien ja toimintakdytanttjen
ymmartdminen edellyttdd uudenlaista ndkemysta oppijoista, oppimisesta ja koulutuksesta. Jarvinen
ym. (2000, 65-66) toteavat, ettd uudenlaisen ndkemyksen saavuttaminen olisi l0ydettavissa esimer-
kiksi itseohjautuvien ja itseorganisoituvien jarjestelmien teorioista. Vahervan (1999, 100) mukaan
taas henkildston kehittdjien ja kouluttajien haasteena on integroida sopivalla tavalla erilaiset infor-

maalit ja formaalit oppimisen muodot.
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Organisaatioissa vallitsevat klassiset strategiat ja pyrkimykset organisaation kehittdmiseen henkils-
ton osaamisen kautta voivat monessa tyoyhteisdssa olla vaikeasti yhteen sovitettavia. Sarala & Sa-
rala (1996, 29-31) korostavatkin, ettd henkildston kehittdmisen tulisi tapahtua kiintedsti kytkoksissa
organisaation strategiaan ja organisaation tulisi luoda oma henkil6ston kyvykkyyden kehittamisstra-
tegia. Oppiva organisaatio on tasta erinomainen esimerkki, jossa tulisi yhdistyd molemmat, seké
organisaation strategia etta henkiloston kyvykkyyden strategia. Argyriksen ja Schonin (1996, 6-7)
mukaan organisaation oppiminen onkin péaosin yksiloistd ldhteva prosessi. Mik&an organisaatio ei
opi, jos yksilot sen sisalla eivat toimi oppimista edistavalla tavalla. Teollisuuden alalla tdmé voisi
tarkoittaa yhteisen suunnittelun ja aloitteellisuuden lisdédmista kaikilla organisaation rakenteen por-
tailla, niin tuotannon laadun kuin prosessien toimivuudenkin suhteen. Taman lisdksi on oppiminen

ja kehittyminen tehtavd mahdolliseksi kaikilla organisaation tasoilla.

Onko oppivan organisaation kasitteesta kuitenkaan organisaation kehittdmistyokaluksi? Soini ym.
(2003, 284) toteavat omien tutkimustensa pohjalta, ettd vaikka késite on yleistynyt, ei yhtendista
oppivan organisaation teoreettista viitekehysta ole nahtavissa. Uusien késitteiden kannalta on on-
gelmallista, jos ne rutinoituvat ennen kuin niiden tieteellinenk&&n maérittely on tdsmentynyt. Oppi-
van organisaation ongelmana on myos ollut sen vahva kytkeytyminen organisaatioteorioihin, jolloin
oppimisen teoriat ovat jaaneet vahaisemmalle merkitykselle. Jotta ilmi6té voitaisiin tarkastella op-
pimisen nakokulmasta, tulisi ensin méaritella se, miten oppiminen nakyy organisaation toiminnassa.
Siten olisikin mielekastd pyrkia l6ytamaan organisaation oppimista saatelevia ja mahdollistavia

tekijoita.
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5 TYOMOTIVAATION MERKITYS TYONTEOSSA

Miké saa ihmiset toimimaan tyOpaikoilla vastuullisesti ja tavoitteellisesti asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi? lhminen pyrkii tavoitteellisella toiminnalla suuntaamaan omaa tekemistédan ja
omaa eldménpolkuaan. Tyomotivaatio on yleensa tydpaikoilla perustunut palkkioihin ja useasti suo-
raan rahaan. TyGpaikalla oppimiseen on kuitenkin oltava myds muita motivaationléhteita, koska
ulkoiset kannustimet eivat toimi loputtomiin oppimishalun yllapitdmiseksi. Motivaatiolla on suuri
merkitys ihmisten toimintaa ohjaavana tekijana ja tdmén vuoksi tydssa oppimisen tarkastelussa on

pyrittdva huomioimaan tydntekijoiden motivaatioon liittyvia tekijoita.

Motiivit eli vaikuttimet ohjaavat ihmisen kayttaytymisen suuntaa ja vireyttd. Motivaatiotekijat voi-
daan jakaa siséisiin ja ulkoisiin motivaatioihin. Sisaiselle motivaatiolle on ominaista, etta syyt tie-
tynlaiseen kayttdytymiseen tulevat sisasyntyisesti ja ne liittyvat ylemmaén tason tarpeiden tyydytta-
miseen. Tyontekijé, joka oppii ainoastaan saadakseen palkinnon oppimisestaan, esimerkiksi sosiaa-
lista hyvaksyntda, on ulkoisesti motivoitunut. Tydntekija, joka innostuu tehtdavasta ilman ulkoisen
palkkion tavoittelua, esimerkiksi oman mielenkiintonsa ohjaamana, on sisdisesti motivoitunut. Si-
sdinen motivaatio on siis oppimisen kannalta suotuisampaa kuin ulkoinen motivaatio. Sisdista ja
ulkoista motivaatiota ei kuitenkaan voida pitad toisistaan erillaén, vaan ne kytkeytyvat yleensa yksi-
I6n toimintaan yhtaaikaisesti. Joskus sisdisté ja ulkoista motivaatioita on vaikea erotella, koska ul-
koinen tekija (esimerkiksi palkankorotus) voi toimia myos sisaisena motivaation ldhteend. Yleisesti
ottaen siséiset palkkiot ovat kuitenkin pidempivaikutteisempia ja tehokkaampia ja siten niista voi
my6hemmin tulla pysyviad motivaationlghteitd. (Ruohotie 1998, 36-38.)

Motivaatiota voidaan pitdé suhteellisen tilannesidonnaisena, joskin on eroteltavissa tilannemotivaa-
tio ja yleismotivaatio. Nimensa mukaan tilannemotivaatio liittyy tiettyyn tilanteeseen, jossa siséiset
ja ulkoiset arsykkeet virittdvat joukon motiiveja ja saavat aikaan tavoiteltuun pddmaaraan suuntau-
tuvaa kayttdytymistd, joka voi muuttua &killisestikin tilanteen mukaan. Yleismotivaatio korostaa
vireyden ja suunnan lisaksi kayttdytymisen pysyvyyttd. Tilannemotivaatio on kuitenkin voimak-
kaasti riippuvainen yleismotivaatiosta. (Ruohotie 1998, 41-42.) Ekola ja Vaherva (1976, 114-116)
nékevéat yleismotivaation ja asenteen olevan synonyymejé keskendan. Ruohotie (1998) erottelee
ndma kuitenkin tosistaan ja toteaa asenteen olevan pysyvampi, sisdistyneempi ja hitaammin muut-
tuva reaktiovalmius. Samalla Ruohotie korostaa puolestaan motivaation tilannesidonnaisuutta, joka

madrittad sen mill& vireydelld ihminen toimii ja mihin han suuntaa kiinnostuksensa.
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Motivaatioteorioita on jaettu eri ryhmiin monin eri perustein. Erés tapa jaotella nimenomaan tyémo-

tivaatioteorioita on Muchniskyn (1993, ks. Foster 2000, 304) esittamé& kolmijako.

1. Teoriat, jotka olettavat ihmisen motivoituvan sisaisista tekijoistd. Naita ovat esi-
merkiksi tarveteoriat.

2. Teoriat, jotka olettavat ihmisen toimivan rationaalisesti uskoen, ettd yrittdminen
johtaa hyvéan suoritukseen, kuten Locken tavoitteenasetteluteoria.

3. Teoriat, jotka olettavat ihmisen motivoituvan ulkoisista tekijoistd. Esimerkkina

tastda on Adamsin kohtuullisuusteoria.

Tarveteoriat selittavat kayttaytymisen sisdisia syitd, ihmisten tyydyttdmattomié tarpeita ja niiden
vaikutuksia ty0elamaan. Tarveteorioita nimitetddn myos sisaltéteorioiksi, jolloin halutaan painottaa
eri tarpeiden merkitysta tyossd koetun tyytyvéisyyden aikaansaamisessa. Tunnetuin tarveteoria on
Maslow'n (1954) tarvehierarkia, jossa ihmisten tarpeet jaetaan viiteen eritasoiseen tarpeitten ryh-
maéan; fysiologiset, turvallisuuteen liittyvat, sosiaaliset, arvostuksen seka itsensa toteuttamisen tar-
peet. (Robbins & Judge 2008, 70-71.) Tyon kontekstissa parempi motivaatiota selventavd malli on
kuitenkin Herzbergin kaksoisfaktoriteoria (1966), jossa tarkastellaan kahdentyyppisid motivaatiote-
kijoita. Naita ovat tyon ulkoiset olosuhdetekijat eli hygieniatekijat seka tyon sisaltoon liittyvat mo-
tivaatiotekijat. Ensin mainitut koostuvat esimies-alaissuhteesta, menettelytavoista ja hallinnosta,
ilmapiiristd ja ihmissuhteista, palkkausjérjestelmastd seka turvallisuudesta. Mikéli edella mainitut
hygieniatekijat eivat ole riittdvalla tasolla, ne voivat aiheuttaa tyytymattomyyttéd tydyhteisossa. Mo-
tivaatiotekijat eli tyon sisélto, tydssa koetut saavutukset, kokemus vastuusta, tunne oppimisesta ja
kasvamisesta rakentavat tyomotivaatiota. Naiden puuttuminen johtaa siihen, ettd motivaatiota jou-
dutaan hakemaan jostain muualta esimerkiksi tyon ulkopuolisista tekijoista. (Viitala 2003, 156—
157.)

Locken tavoitteenasetteluteorian (1968) taustalla on ajatus, jonka mukaan ihminen motivoituu ja
parantaa suoritustaan, kun hénelld on mééritelty tavoite ja pddmaara. Motivaation kannalta on téarke-
aa, ettd asetettu tavoite on saavutettavissa. Yksilot motivoituvat tydskenteleméédn tehokkaasti, kun
he uskovat, ettd yrittdminen johtaa hyvaan suoritukseen, joka tuottaa sisdisten tarpeiden ja tavoittei-
den tyydytyksen. (Viitala 2003, 158.)

Adamsin kohtuullisuusteorian (1963) mukaan ihminen tavoittelee kohtuullisuutta suhteessa muihin

samassa tilanteessa oleviin ihmisiin. H&n punnitsee omien panosten maarad, yrittdmisté, koulutuk-
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sen ja kokemuksen suhdetta saamaan tai kokemaansa vastikkeeseen. Téssa suhteessa korostuvat

palkitsemiset, asema ja arvostukset. (Viitala 2003, 159.)

Erddnlaisen erittelyn tydmotivaatioon liittyvista tekijoista ovat esittdneet Porter ja Miles (1974 ks.
Viitala 2003, 151), joiden mukaan tekijat voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen.

TAULUKKO 1. Tyémotivaatioon liittyvét tekijat (Porter & Miles 1974)

PERSOONALLISUUS TYON OMINAISUUDET TYOYMPARISTO
1) Aito mielenkiinto 1) Tyon sisélto: 1) Taloudelliset ja fyy-
2) Asenne tyGtaan - mielekkyys siset ympariston tekijat:

ja itseddn - vaihtelevuus - palkkaus

- itsendisyys - sosiaaliset edut
3) Tarpeet: - vastuu 2) Sosiaaliset tekijat:
) :f?;vm"_’lrfeﬂ ) - palautteen saaminen - johtamistapa
- liittymistarpee _ _ ) hm i
Ctai 2) Saavutukset ja eteneminen ryhmanormi
toimeentulotarpeet - palkkiot

TyOmotivaatiota maarittavat myos suuresti ammatillinen mielenkiinto ja tydn ominaisuuksien yh-
teensopivuus yksilon kyvykkyyden kanssa. Liséksi asenteet ovat mukana maarittdmassa yksilon
tyomotivaatiota. Tyontekijalla voi esimerkiksi olla voimakas halu suoriutua tyostaén, mutta hanella
ei ole selkedd nakemystd omasta roolistaan. Samoin tyontekijall& voi olla halu suorittaa tyénsa kor-
kealaatuisesti, mutta haneltd kuitenkin puuttuvat tydn edellyttdmat kyvyt. Ruohotie ja Honka (1999,
34) toteavatkin, ettd tydsuorituksen onnistuminen on kolme tekijan summa; halun eli motivaation,
valmiuksien sekd mahdollisuuksien yhteistulos. Mikali yksikin naista tekijoista puuttuu, tyon tulos
on nollan arvoinen. Yksilo kokee tyon merkityksellisend silloin, kun hén kokee olevansa aidosti
innostunut siitd. Kiinnostuksen kohteet ovat kuitenkin henkilékohtaisen eldamén myo6ta syntyneiden
kokemusten, kykyjen, arvojen ja uskomusten seurausta ja ne voivat vaihdella paljonkin. Motivoitu-
nut tyontekija pystyy kuitenkin myds muuttamaan asenteitaan tyon vaatimalla tavalla. (Liukkonen
2002, 82, 86.)
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Hackman ja Oldham (1976 ks. Steers & Porter 1979, 406-409; Robbins & Judge 2008, 90-91) ovat
tarkastelleet tyontekijan motivointia tydymparistod muuttamalla. He ovat kuvanneet “tyon viiden
muuttujan mallin”, jonka avulla voidaan hahmottaa tekijoitd, joilla voidaan pyrkid vaikuttamaan
tyontekijan motivaatioon. Osaamisvaatimusten vaihtelevuudella tarkoitetaan tyon asettamia haastei-
ta, jotka vaativat erilaista osaamista ongelman ratkomiseen. Tydtehtavéan vaihtelevuus tarkoittaa
tyon toistuvuutta samanlaisena tai tyén monipuolisuutta. Tyon tarkeys kuvaa tehdyn tyon merkitysté
muille ihmisille tai organisaation toimivuudelle. TyOn itsendisyys kuvastaa tyOntekijdn vapautta
paattaa esimerkiksi tydsuoritusten vaiheista, jarjestyksesta ja aikataulusta. Palaute tarkoittaa selkeaa
palautetta tehdysta tydsuorituksesta, jotta mahdolliset virheet saataisiin korjattua vélittdmasti. Mité
korkeammalla tasolla ndmé eri muuttujat ovat, sitd enemmaén tyontekijan voidaan sanoa olevan tyy-
tyvainen tyosuoritukseensa ja tyohonsa. Hackmanin ja Oldhamin mukaan tyontekijé voi néiden
muuttujien kautta parantaa tyomotivaatiotansa, tyosuoritustansa, tyytyvéisyytta tyéhonsa seka vé-
hentdd tyouupumuksen ja loppuun palamisen riskid. Tyohonsa motivoituneen tydntekijan voidaan

olettaa olevan my6s motivoitunut oppimaan ja kehittymaan tyonsé parissa.

Ty0Ossé oppimisen kannalta tyomotivaation tarkastelussa on mielekasta pohtia 1ahinnd sitd, mitka
tekijat edistavat ja mitk& vahentavét tyomotivaatiota. Katzell ja Thompson (1990, ks Foster 2000,

323) madrittelevat seikkoja, joilla tyontekijoiden motivaatiota voidaan parantaa:

- tarkastamalla tyontekijoiden motiivien ja arvojen yhteensopivuus tyon kanssa
- tydn paamadrien on oltava selkeitd, haasteellisia ja saavutettavissa olevia

- tyontekijoille on tarjottava resurssit, jotka helpottavat heidén tehokkuuttaan

- tukeva sosiaalinen tydymparisto

- tybsuoritteen tukeminen

- em. tekijoiden tasapainottaminen johdonmukaiseksi sosiotekniseksi systeemiksi

Vaikka edelld mainitut tekijat vaikuttavat hyvinkin itsestdén selviltd, niissd on huomattava poik-
keama vuosisadan takaiseen tyomotivaatioteoria-ajatteluun, jonka mukaan tyosta saatava palkka
riitti tydmotivaation varmistamiseksi. Nykyiset teoriat korostavatkin tyontekijoiden osallistamista
tyon suunnitteluun ja tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. (Foster 2000, 323-324.) Tydss& oppimisessa
motivaatiotekijoiden rooli liittyy siis keskeisesti siihen, miten saada ihmiset liikkeelle ja toimimaan.
Tyopaikalla oppimisen kannalta on térkedd, etta kaikki toimintaan osallistuvat saataisiin motivoitu-
maan Yyhteisten tavoitteiden taakse. Tall6in mielekkaana koettu ty¢ antaa mahdollisuuden myos op-

pimiselle.
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6 TUTKIMUKSEN MENETELMALLISET VALINNAT JA AINEISTON KERUU

Tutkimuksen metodologinen pohdinta ei voi olla ainoastaan metodien opiskelua ja ndiden pénttaa-
mistd. Eika tutkimusta voi toisaalta myodskaan suorittaa ilman néiden taitojen omaksumista. Tar-
peellista onkin ymmarrys ndista tutkimuksen teon menetelmista ja niiden kautta saatu varmuus,
joilla hallita oman tutkimusprosessin etenemistd. Saarela-Kinnunen ja Eskola (2007, 186) painotta-
vat, ettd varsinkin tapaustutkimuksen tekeminen on pitkalti valintojen tekemisté, koska mahdolli-
suuksia on runsaasti. Taman vuoksi tutkijan on térkeaa selvittda ja perustella tekemansad menetel-
maélliset valinnat. Seuraavassa sijoitan laadullisen tutkimuksen laajempaan kontekstiin ja kdyn lyhy-

esti 1api omaa tutkimustani ja kasvatustieteellista tutkimusta maarittavia tekijoita.

Suurimpana suuntauksen rajauksena toimii ihmistieteellinen tutkimus, jonka kohteena ovat inhimil-
listen toimijoiden liikkeet, pyrkimykset, motiivit, tavoitteet, asenteet ja mielikuvat (Metsdmuuronen
2006, 18). Hirsjarvi ja Hurme (2004, 16-18) ovat koonneet perusteita ihmistutkimuksen l&dhtokoh-
dista, joista mielestani omalle tutkimukselleni huomion arvoisia ovat seuraavat ndkokohdat: Ihmi-
sen toimintaa ja kayttaytymista voidaan luonnehtia avoimeksi eli systeemiseksi, jossa todellisuus on
my0s sosiaalisesti konstruoitunut. Tutkimus on tallin ihmisten sosiaalisesti omaksumien merkitys-
ten tutkimista, jossa myos tutkijan oletetaan olevan omia merkityksié luova yksilo ja nain tilannetta

voidaan kuvata intersubjektiseksi.

Laadullisen tutkimuksen katsotaan pohjautuvan eksistentiaalis-fenomenologis-hermeneuttiseen ja
maaréllisen tutkimuksen puolestaan taas positivistiseen tai postpositivistiseen tieteenfilosofiaan.
Néin kvalitatiivista tutkimusta ja siihen kuuluvaa metodologiaa ja tutkimusmetodeja rajaavat lahes-
tymistapa, jossa tutkijan tulkinta eli hermeneutiikka on keskeisend luotaessa ja etsittdessa todelli-
suutta heijastavaa toimintaa tai kaytanteitd. Talloin tutkimuksen I6ydoksia ovat ne, joita tutkija tul-

kitsee tutkimuksen paatelmiksi. (Metsamuuronen 2006, 86-88.)

Muihin tieteenaloihin verrattuna kasvatustieteellisen tutkimusorientaation avulla pyritaan 16ytamaan
sellaisia malleja, jotka kuvaavat kasvatus- ja koulutustodellisuuden kéytanteitd ja toimintatapoja.
Tutkimuksen metodologialla taas tarkoitetaan yleistd lahestymistapaa tutkia asetettuja tutkimuson-
gelmia (Metsé&muuronen 2006, 85). Metodi on edellistd yksityiskohtaisempi tutkimuksen keino tie-

don hankkimiseen ja havaintojen tuottamiseen (Alasuutari 1999, 82). Eri tutkimusmetodit tuottavat
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erilaista aineistoa tutkimukselle, mink& vuoksi tutkimusmetodi on valittava huolellisesti. Kaikki

edelld mainitut tutkimusta suuntaavat tekija tulisi ensisijaisesti valita tutkimusongelman mukaan.

Perinteisesti tutkimuksen ldhtokohdaksi valitaan joko laadullinen tai maaréllinen tutkimusote. Olen
kuitenkin omassa tutkimuksessani péattanyt kayttad néitda molempia toisiansa taydentavina tutki-
musotteina, vaikka useat Kirjoittajat ovatkin varoittaneet laadullisen ja méaaréllisen tutkimusotteet
yhteiskaytosta (Brannen 1992, 3-4; Hammersley 1992, 39). Burgessin (1982) kayttdman termin
mukaan tatd voidaan pitdd monimetodisena, tai yleisemmin menetelmatriangulaationa tunnettuna
lahestymistapana (Hirjarvi & Hurme 2004, 39). Tapaustutkimuksessa kohdetta ei usein méaritella
ennalta liian tarkasti, vaan tapahtuman kulku etenee laajan aineiston avulla, jossa tutkimus kohdis-

tuu aineistosta luonnollisesti ilmeneviin tapauksiin (Laine, Bamberg ja Jokinen 2007, 11).

Omassa tutkimuksessani eteninkin laajasta maaréllisesta aineistosta kohti yksittaisia tarkempia ta-
pauksia, joita tutkin laadullisen lahestymistavan avulla. Metsdmuuronen (2006, 88) kehottaa kui-
tenkin menetelmétriangulaation yhteydessa valitsemaan toisen metodologian p&ametodologiaksi,
koska h&dnen mukaansa tutkimusotteet poikkeavat kuitenkin toisistaan melko paljon. N&enkin mie-
lekk&and omassa tutkimuksessani asettaa paapainon laadulliselle l&hestymistavalle, koska pidan

laadullisen tutkimuksen antia tarkeéna tulosten tarkemman kuvailun kannalta.

Saarela-Kinnunen ja Eskola (2007, 185) muistuttavat, ettd tapaustutkimus ei ole synonyymi laadul-
liselle tutkimukselle, joten kdytdssa voivat olla hyvin sekd madrallinen etté laadullinen l&ahestymis-
tapa. Asettamani tutkimusongelmat vaativat ensisijaisesti tapahtumien eli oppimisen yksityiskoh-
taista tarkastelua tietyssa kontekstissa. Hirsjarvi ja Hurme (2004, 27) toteavatkin, ettd tutkimusme-
netelmélliset valinnat tulee ensisijaisesti tehda tutkimusongelmien mukaan. Toisaalta haluan kui-
tenkin maarallisen tutkimuksellisen otteen avulla Glesnen ja Peshkinin (1992 ks. Hirsjarvi & Hurme
2004, 22) termein pyrkid luomaan laajemman, yleistettavan ja ennustettavan selityksen siitd, missé
maarin tietyt tydssd oppimisen tavat esiintyvét tutkimuskohteen henkildston keskuudessa. Tarkoi-
tuksenani on myos tutkia maarallisen tutkimuksen avulla henkiloston oppimiskayttdytymisen muita
osatekijoita, joita lahestyn tyon luonteen, tydhon ja oppimiseen orientoitumisen sekd motivaation
kasitteiden avulla. Koska tutkimuksessa ndin ollen esiintyy useamman tyyppisid ongelmia, voidaan

siind kayttad myods monenlaisia menetelmia.

Menetelmatriangulaation etuna voidaan nahdd muun muassa se, ettd kdyttdessdédn useampia aineis-
tonhankintamenetelmid tutkija voi valttaa saatujen tulosten perusteetonta varmuutta. Kéytettdessa
rinnakkain eri menetelmié saatetaankin saada erilaisia tuloksia, jotka poistavat ndenndista varmuut-

ta. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 39.) Mikali tutkimus olisi toteutettu ainoastaan méaaréllisen aineiston
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turvin, tutkittavien tarkemmat kuvaukset oppimisesta olisivat jaaneet pois ja tulokset olivat jaéneet
enemman pintaraapaisuksi siit4, miten yrityksen henkilosto jakautuu oppimistapojen suhteen. Mika-
li taas tutkimus olisi toteutettu ainoastaan laadullisen aineiston avuula, todennettavissa olisi ollut
hyvin tarkasti se, milla eri tavoin yrityksen henkil6ston tutkittavat yksittaiset ihmiset ovat kuvailleet
oppivansa parhaiten. Talléin olisi kuitenkin ollut hankalaa tehd& laaja-alaisempia paatelmié siita,
miten naiden henkilostoryhmien keskuudessa yleisemmin opitaan. Toisaalta vaikka useamman l&-
hestymistavan kéayttd tuo varmuutta tutkimukselle, ei tietenk&an ole varmuutta siit4, ettd sek& kvali-

tatiivisella ettd kvantitatiivisella aineistolla saadaan toisiaan tukevia paatelmié.

Menetelmatriangulaation on todettu toisinaan olevan myds ongelmallinen menettelytapa niille, jotka
pyrkivat séilyttamaan tutkimuksen tieteenfilosofisen lahtokohdan yksiselitteisenéd (Blaikie 1991, ks.
Eskola & Suoranta 1998, 71). Kvantitatiivisen aineiston taydentdminen kvalitatiivisella aineistolla
antaa mahdollisuuden tutkimusaineistojen toisiaan taydentéavalle tarkastelulle (Brannen 1992, 23—
24). Toteavathan Eskola ja Suorantakin (1998, 73), ettd menetelmien yhdistdminen on mahdollista,

kunhan tietdd mité on tekeméssa ja osaa myos perustella tekemisensa.

Tesch (1992 ks. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2003, 157-158) jakaa mielestani selkeésti laadullisen
tutkimuksen ldhestymistavat neljaan ryhméan. Ryhméat muodostuvat sen perusteella mika tai mitka
ovat tutkimuksessa mielenkiinnon kohteina. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan olla kiinnostunei-
ta Teschin mukaan Kielen piirteistd, sédnnénmukaisuuksien etsimisestd, tekstin tai toiminnan merki-
tysten ymmartamisesta tai reflektiosta. Naihin ryhmiin han on upottanut edelleen 26 laadullisen
tutkimuksen metodia. Edella mainitut ryhmét voidaan ajatella jatkumona, jossa edetessé vasemmal-
ta oikealle tutkimuksen tyyppi muuttuu vdéhemman strukturoiduksi ja kokonaisvaltaisemmaksi. Seu-
raavassa kuviossa on havainnollistettu tutkimukseni taustalle madrittelemani tapaustutkimuksellisen

lahestymistavan suhdetta laadullisen tutkimustyyppien ryhmittelyssa.

Tekstin tai toiminnan merkityksen ymmartaminen

Teemojen loytdminen Tulkinta

Fenomenologia Tapaustutkimus Hermeneutiikka

KUVIO 4. Tekstin tai toiminnan merkitys tutkimuksen kohteena (Tesch 1992)
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6.1 Tutkimusongelmat

Empiirisesséd tutkimuksessa pyritaan yksittaistapausten pohjalta 16ytamééan ja kokoamaan nédkemys
yleisemmasta sadnnonmukaisuudesta (Valli 2001, 10). Tapaustutkimuksellisen luonteen vuoksi
tutkimukseni tulokset eivét ole laajasti yleistettavia, koska tutkimusasetelma on rajautuneena vain
yhden teollisuusalan yrityksen henkiloston oppimiseen. Tietenkin hyvin samankaltaiset yritykset
voivat soveltaa tietyssa maarin tutkimuksen tuloksia, mutta kuitenkin yleistettavyytta silmalla pita-
en kohdeyritys on valittu edustamaan yleisté ja melko tavallista teollisen tuotannon alaa. Sita voita-
neen pitaa tyypillisend alansa edustajana ja tata maarittelyd vasten tuloksia yleistettavind. Naista

lahtokohdista olen asettanut tutkimukselleni nelja tutkimusongelmaa:

1. Miten tutkittavien tyon luonne vaikuttaa oppimismahdollisuuksiin?
Millaisia oppimismahdollisuuksia eri henkilostéryhmalla on omassa tydssaan? Onko henkilos-
ton keskuudessa eroja siind, miten tyon sisélto vaikuttaa oppimismahdollisuuksiin.

2. Miten eri organisaatiotason tyontekijat suhtautuvat omaan tyéhoénsa ja uuden oppimiseen

omassa tydssaan?

3. Millaisena tydssa oppiminen on nahtavissa tutkimuskohteen henkildston keskuudessa?
Haluan tutkimuksellani selvittaa sitd, miten tutkimuskohteena olevan organisaation henkilostd
kéytdnnossé kokee oppivansa omassa tyossdan. Mitka olisivat mielekkdimpid ja tehokkaimpia

oppimisen muotoja omassa tyossa?

4. Millaista roolia koulutukset ja kurssitukset nayttelevat henkiloston oppimisen keskuudes-
sa ja miten tulevaisuudessa koulutuksia tulisi suunnata kullekin henkilostoryhmalle?
Miten tarkednd tutkittavat ndkevat koulutukset ja kurssituksen oman oppimisensa kannalta? Mil-

laisiin tietoihin ja taitoihin kurssitusta toivottaisiin saatavan?
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6.2 Tapaustutkimus

Tapaustutkimuksen kasite on hyvin kirjava. Metsdmuuronen (2006, 92) toteaa, ettd lahes kaikki
kvalitatiivisen tutkimuksen metodologiset tiedonhankinnan strategiat voidaan ymmartéa tapaustut-
kimuksellisiksi, koska ne kéyttavat lahestymistapanaan keskeisesti tapaustutkimuksen strategiaa.
Erot taas ilmenevét siin, miten aineisto hankitaan ja mika on tutkimuksen kohde. Myds esimerkiksi
Eskola ja Suoranta (1998, 65-66) ovat sitd mieltd, ettd laadullisessa tutkimuksessa on aina tavallaan
kyse tapauksesta. Tapaustutkimusta ei siis tulekaan ajatella tutkimusmetodina vaan pikemminkin
tutkimuksellisena nakdkulmana tai lahestymistapana, silla tapaustutkimuksen voi toteuttaa erilaisin
metodein ja myods eri menetelmid ja aineistoja yhdistellen. Tapaustutkimusta voidaan ndin ollen

pitad hyvin rajattuna myds yhtend tutkimuksellisena lahestymistapana.

Laine ym. (2007, 9) ovat sitd mieltd, ettd tapaustutkimusta (case study methods) on usein kaytetty
virheellisesti viittaamaan erilaisiin tutkimusmetodeihin, koska englannin kielessa termiin methods
on usein niputettu sekd aineistonkeruu- ettd tutkimusmenetelmid. Suomessa kuitenkin vakiin-
tuneempi kéytantod on ollut se, ettd tapaustutkimuksella on tarkoitettu lahtokohtaisesti konkreettisia,
selvasti rajattuja tutkimusmenetelmid, jolloin tapaustutkimus sisaltdad useita tutkimusmenetelmia.
Taman vuoksi tapaustutkimusta voidaan pitad tutkimustapana tai strategiana, jonka sisalla kaytetaan

erilaisia aineistoja ja menetelmié.

Tapauksia tutkittaessa tarkastelu kohdistuu tietysséd ympéristossa tapahtuvaan toimintaan tai yksit-
taisiin kohteisiin. Yin (1994, 13-14) madrittelee tapaustutkimuksen jonkin nykyajassa tapahtuvan
ilmion tarkastelemiseksi sen omassa tapahtumayhteydessa. Tapaustutkimuksen kohde voi olla hy-
vin monenlainen, kuten esimerkiksi mahdollisimman tavallinen, tyypillinen tai edustava, mutta toi-
saalta se voi olla myds rajatapaus tai hyvinkin poikkeuksellinen, paljastava tai opettava (Eskola &
Suoranta 1998, 65). Tavoiteltavana toimintana on pyrkid monipuolisesti eri tavoin hankittujen tieto-
jen tai aineistojen avulla kokoamaan sisallollinen ymmarrys tutkittavasta kohteesta. Oleellista on
siis ymmartaa tapaus kokonaisuutena (Laitinen 1998, 17). Taman lahestymistavan avulla pyritaan
kuvaamaan ja selittdmé&an tapauksia ensisijaisesti miten- ja miksi-kysymysten avulla. Tapaustutki-
muksen on todettu soveltuvan hyvin juuri oppimisen ja opetuksen tutkimuksen yhteyteen, koska
kyseessa on kaytdnnon ongelmien tarkastelu tietyssa yksittaisessé kontekstissa. Tapaustutkimuksel-
liseen ldhestymistapaan soveltuu myods hyvin laadullisen tutkimuksen rinnalle otettavaksi kayttoon
tilastollinen aineisto. (Yin 1994, 17, 24; Syrjala 1994, 10-11.)
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Laine ym. (2007, 10) ovat koonneet teokseensa useiden muiden tutkijoiden (ks. esim. Feagin ym.
1991; Sjogerg ym. 1991; Klydjerg 2001; Stake 1995; Yin 2003) méaéritelmia tapaustutkimuksen
luonteesta. Néité tapaustutkimukselle tyypillisid& ominaisuuksia ovat sen kokonaisvaltainen analyysi
luonnollisesti ilmenevasta tapahtumasta, tutkijan kiinnostus sosiaalisista prosesseista, joita voidaan
tutkia useanlaisilla aineistoilla tai menetelmilla ja perehtyneisyys aikaisempiin tutkimuksiin seka
tapauksen ja kontekstin yhteen Kkietoutuneisuus. Syrjala (1994, 13-15) toteaa, ettd tapaustutkimuk-
sen voidaan myds ymmartaé olevan yksilollistdmistd, koska ihmisten kokemuksille pyritadn 16yta-
méaan merkityksia ja ennen kaikkea ymmartdmaan niitd. Toisaalta tutkimuksen luonne on myos ko-
konaisvaltaista, koska tutkittavaa tapausta pyritddn suhteuttamaan ympardivaan kontekstiin ja mah-

dollisesti muodostamaan samankaltaisista tapauksista laajempaa ndkemysta tapausten yleisyydesta.

Stenhouse (1985 ks. Syrjala 1994, 16) on taas jaotellut kasvatuksellisen ja oppimisen tutkimuksen
nékokulmasta kvalitatiivisen tapaustutkimuksen ryhmittelyd. Tdméan jaottelun perustana on ldhinna

tutkimuskysymyksen asettelu ja tutkijan rooliin liittyvat erot:

1. Etnografinen tutkimus. Kiinnostuksen kohteena on kulttuurillinen tieto, joka laajasti ymmar-
rettyna siséltad ihmisten toiminnan ja elamén.

2. Kvalitatiivinen evaluaatiotutkimus. Prosessi, jossa hankitaan tietoja kaikkien saataville, jotta
siitd voitaisiin keskustella yhdessé kriittisesti.

3. Toimintatutkimus. Lahtokohtana on jokin kéytdnnon toimintaan liittyva ongelma, jota lah-
detdan ratkaisemaan osallistavalla otteella.

4. Elamankertatutkimus. Pyritddn ymmartdméan kasvatusalan ihmisen, esimerkiksi opettajan
kaytannon toimintaa.

5. Muut kehitysta ja oppimista koskevat tutkimukset, jotka eivét lukeudu edellisiin ryhmiin ja

jossa tutkimus kohdistuu tiettyyn tilanteeseen tietyssa kontekstissa.

Jaottelun eri tyypit eivét ole aina selkedsti eroteltavissa ja yhteen tutkimukseen voikin siséltya use-
ampia tyyppeja. Edelld mainitusta luokittelusta tutkimukseni voidaan ndhda kuuluvan viimeiseen
tapaustutkimuksen luokkaan, koska sita luonnehtii kehityksellinen ja oppimispainotteinen lahesty-

minen.

Tapaustutkimuksen sisalla voidaan erotella vield kolme erilaista tutkimuksellista nakokulmaa. Ku-
vaileva tapaustutkimus edustaa niin sanottua klassista tapaustutkimusta. Siind tavoitteena on tihe&
kuvaus tapauksesta ja siihen liittyvan kulttuurin merkityksestd. Taustalla on ajatus muodostaa ko-
konaisvaltainen ndkemys pienista toisiinsa liittyvista osista (tapauksista) ja ndin ymmartad kokonai-

suutta ja maailmaa paremmin teoreettisen viitekehyksen avulla. Selittdva tapaustutkimus pyrkii se-
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littdmadn ja vastaamaan kysymykseen, miksi tapaus on juuri sellainen, millaisena se néyttaytyy, tai
miksi se on kehittynyt sellaiseksi. Tdmé& suuntaus painottaa tosielamén monimutkaisten tapahtumien
valistd kausaalista suhdetta tai niihin liittyvid mekanismeja. Tapaukset ovat usein niin monimutkai-
sia, ettd niitd ei voida tutkia survey-menetelmalld. Eksploratiivinen ja uutta teoriaa kehittava ta-
paustutkimus on lahell& grounded theory-lahestymistapaa. Siind voidaan kehittdd puhtaasti aineisto-
lahtoisesti uutta teoriaa. T&méan mukaisesti tapaustutkimuksessa on tarkoitus tuottaa uusia teoreetti-
sia ideoita tai hypoteeseja niisté syistd, jotka tuottavat tiettyja kaytantoja. Myohemmin uutta teoriaa
voidaan koetella tutkimusten avulla. (Eriksson & Kaoistinen 2005, 12-14.) Edella kuvatut tapaustut-
kimukselle olennaiset piirteet sopivat hyvin tutkimukseni tarkastelutavaksi ja nain tapaustutkimuk-

sellinen ote suuntaa tutkimukseni etenemista.

Syrjalé (1994, 14) toteaa tapaustutkimuksen aineiston hankinnan olevan avointa ja strukturoimaton-
ta. Tassa tutkimuksessani toteutan kuitenkin haastattelut kayttden puolistrukturoitua teemahaastatte-
lua, jolla varmistan sen, etté jokaisen haastateltavan kanssa tulee kéytya lapi kaikki tutkimusongel-
maani liittyvét tarkeimmat kysymykset, vaikka annan haastateltaville myos tilaa laajempaan vas-

taamiseen.

6.3 Tutkimuksen maarallisen aineiston keruu ja kyselylomake

Olen kerénnyt tutkimukseeni maéarallisen aineiston tammikuussa 2009. Maérallisen otteen kysely-
lomakkeella keratyn empiirisen aineiston avulla pyrin tutkimaan sitd, missa méaéarin eri tyossa oppi-
misen muodot esiintyvét tutkimuskohteen eri henkilostoryhmien keskuudessa. Lisaksi maaréllisen
aineiston tilastollinen analyysi mahdollistaa tapausten yleistettdvyyden koettelemisen tutkimuskoh-
teessa. Pyrin méaéréllisen tutkimuksen avulla Glesnen ja Peshkinin (1992 ks. Hirsjarvi & Hurme
2004, 22) termein luomaan laajemman, yleistettdvan ja ennustettavan selityksen siitd, missd maarin

tietyt tyossa oppimisen tavat esiintyvat tutkimuskohteen henkildston keskuudessa.

Tutkimuksen otantamenetelména kaytin ositettua otantaa, jolla halusin varmistaa tutkimusasetelma-
ni mukaisen henkiloston jaottelun kolmeen eri ryhméaén. Ositetun otannan jalkeen valitsin tutki-
mukseeni mukaan kaikki valittuun joukkoon kuuluvat henkil6t. Valitsin tutkimukseeni mukaan tuo-
tannon tason hammaspydrien ja vaihteistojen valmistuslinjalta kaikki tyontekijat, johon kuuluivat
hammaspyorien, akselien, piensarjojen, vaihteistojen valmistuksen sekd lampokasittelyn osasto.
Naiden lisdksi mukaan valitsin vield logistiikan ja kunnossapidon osastot. N&in tutkimuksessani oli

mukana yhteensd 7 osastoa, jotka edustivat tyontekijoiden tasoa. Tuotannon tason yhteiseksi otos-
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kooksi sain nain 150. Lisdksi valitsin tutkimukseeni mukaan koko yrityksen tuotekehityksen osas-
ton, johon kuului 43 toimihenkil6a. Edellisten ryhmien liséksi valitsin yrityksen kaikki esimiesase-
massa olevat henkil6t, johon kuului yrityksen johtajien lisdksi padllikkotason ja tydnjohtajatason
esimiehid. Heidan madrékseen tuli ndin yhteenséd 60. Lopulta koko tutkimukseni otoskooksi muo-

dostui nain 253.

Suoritin aineistonhankinnan edelld mainitsemiltani ryhmilta joko paperisella kyselylomakkeella tai
e-lomakkeella (liite 2). Suorittavan tason tyotekijat vastasivat kyselyyn paperiversiolla ja toimihen-
kilot sekd esimiehet ja johto e-lomakkeella. Rakensin molemmat kyselylomakkeista e-lomakkeen

kayttdohjelman puitteissa samanlaisiksi.

Tyontekijoiden keskuudessa vastaaminen tapahtui tydaikana erikseen jarjestetyssa vapaaehtoisessa
vastaustilaisuudessa. Jarjestin vastaustilaisuuden yhdessa kohdeyrityksen henkildstokoordinaattorin
kanssa. Tutkimuksesta ja vastaustilaisuudesta oli tiedotettu koko tehtaan henkilékunnalle yrityksen
Sisukas-henkilostolehdessé noin kuukautta ennen aineiston keruun alkamista. Sen lisdksi tutkimus-
kohteeseen valittujen osastojen esimiehid tiedotettiin vastaustilaisuudesta erillisessé palaverissa,
sekda muutamaan otteeseen sédhkdpostiviestilla. Néin tiedottaminen seka tyontekijoille ettda heidan
esimiehilleen oli varmistettu. Vastaustilaisuuksia oli kahtena paivana perdkkéisina viikkoina. Osa
lomakkeista l&hetettiin viel& esimiesten kautta suljetuissa kirjekuorissa tehtaan tyontekijoille, koska
kaikki eivat péaasseet tyokiireidensd vuoksi jarjestettyihin vastaustilaisuuksiin. Kerésin lomakkeet
suoraan vastaustilaisuudesta itselleni ja tehtaalle menneet kuoret sain yrityksen henkildstéhallinnon
sisdisen postin kautta. Vastaustilaisuudessa olleet tydntekijat vastasivat melko huolellisen oloisesti

lomakkeeseen, ja keskimaarin lomakkeeseen kaytettiin aikaa noin 15-20 minuuttia.

Vastaustilaisuuden kanssa samaan aikaan toimihenkil6ille, esimiehille ja johdon tasolle oli julkaistu
verkossa e-lomake. Lomakkeen osoitteesta ja siihen vastaamisesta l&dhestyin tutkittavia sdhkopostil-
la henkilostokoordinaattorin avustuksella. Lomake oli julkaistuna verkossa kahden viikon ajan, jon-

ka jalkeen vastaaminen paattyi.

Kyselylomakkeiden, seka paperisen etta verkkolomakkeen yhteydessa oli saatekirje (liite 1), jossa
kerroin tutkimuksen aiheesta ja toteutuksesta sekd tutkimukseen osallistujien ehdottomasta
anonymiteetistd. Saatekirjeessa painotin tutkimuksen luonnetta opinndytetyonani seka sitd, etta yri-
tys ei ollut tilannut tutkimusta. Talla pyrin saamaan tutkittavat vakuuttumaan siitd, ettd vastauksia ei
tulla misséén tapauksessa kayttdmaan yrityksessa edesséd olevan lomautus- ja irtisanomisneuvottelu-

jen yhteydessa.
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Tilastollisen tutkimuksen aineistonhankinnassa on oltava tarkka, koska kerattyjen lomakkeiden jal-
keen tietoja ei voida endd tarkastuttaa eikd tehda lisakysymyksia. Tamén vuoksi lomake on raken-
nettava huolellisesti. Kysymysten muoto aiheuttaakin eniten virheitd tutkimustuloksiin, kun vastaa-
jat ja tutkija eivat ole tulkinneet kysymyksia samalla tavalla. (Valli 2001, 28.) Metsamuuronen

(2003, 42) toteaa, etté tutkimuksen luotettavuus on suoraan verrannollinen mittarin luotettavuuteen.

Aineistonhankinnassa kayttaméani kyselylomake rakentui tutkimukseni teoriaosien perusteella. Ope-
rationalisoin lomakkeessa kayttdmani teoreettiset kasitteet, jotta niistd olisi helpompi rakentaa lo-
makkeen kysymykset kuhunkin osioon. Kyselylomake rakentui kuudesta eri osiosta: taustatiedoista,
tyon kuvasta, tydon muuttumisesta, tydmotivaatiosta, oppimisesta ja koulutuksesta (ks. lomakkeen
tarkempi rakenne liitteesta 3). Vallin (2001, 29) mukaan kyselylomakkeen maksimipituus saisi olla
noin viisi sivua, jotta tutkittavat jaksavat keskittyd huolella vastaamiseen. Kyselylomakkeestani
muodostui lopulta kuusisivuinen, eivétka tutkimuskohteessa pidetyssd palaverissa olleet esimiehet
ja paallikot pitaneet sitéd liian pitkdnd. Lomakkeen suunnittelussa hyodynsin aikuiskasvatuksen ja
tyoelaméatutkimuksen piirissa esiintyvia lomaketutkimuksia, joita kuitenkin oli erittain vahan 16y-
dettavissd. Tyon muutososiossa sovelsin Makisen (2005) omassa vaitoskirjatutkimuksessaan kayt-
taméaa lomaketta teemahaastattelun tukena ja taustoittajana.

Kyselylomakkeen kysymykset olivat padosin strukturoituja viisiportaisen Likert-asteikon kysymyk-
sid, jossa neutraaliluokka on sijoitettu asteikon keskimmaiseksi. Strukturoitujen kysymysten lisaksi
lomake sisélsi kaksi avointa kysymysta. Avointen kysymysten etuna on se, etta vastausten joukosta
voi l6ytya hyvia ajatuksia, joita kyselylomakkeen tekijana en kenties ole tullut ajatelleeksi. Sisally-
tin lomakkeeseen kuitenkin mahdollisimman vahan avoimia kysymyksid, koska usein niihin jate-
tadn vastaamatta (\Valli 2001, 34-35, 45-46).

Lomaketutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa antamalla lomake ennen tutkimusta asiantunti-
joiden arvioitavaksi. Saadakseni ndin muiden asiantuntijoiden nakemyksia kyselylomakkeeni toi-
mivuudesta ja vélttdakseni tulkintaongelmia, annoin kyselylomakkeen taytettavéaksi erddssa teolli-
suudenalan yrityksessa tyoskenteleville kahdelle esimiehelle. Pyysin heitd arvioimaan lomakkeen
ymmarrettavyyttd, selkeyttd ja sen tdyttdmiseen kulunutta aikaa. Esittelin lomakkeen myos lyhyesti
tutkimuskohteen esimiesten ja pééllikdiden kanssa pidetyssa palaverissa, jossa he saivat tutustua
kyselylomakkeen osioihin. Liséksi ndytin lomaketta erddlle Tampereen avoimen yliopiston lehtoril-
le. Koska saamani palaute ei osoittanut lomakkeessa olevan oleellisia puutteita, jatkoin tutkimustani

tehden vain muutamia muutoksia, jotta lomake soveltuisi paremmin tutkimuskohteen henkildstolle.
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6.4 Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Tapaustutkimuksen aineiston keruuseen soveltuvat monenlaiset aineistot ja niitd voidaan myos
kayttad rinnakkain. Tavallisimpia tapaustutkimuksen aineistonkeruumenetelmid ovat muun muassa
erilaiset haastattelut, tilastot, havainnointi ja osallistuva havainnointi sek& erilaiset dokumentit, ku-
ten paivékirjat, kokouspoytakirjat, muistiinpanot ja niin edelleen. Laadullisen aineiston ohella ta-
paustutkimukseen soveltuu siis hyvin myds maéarallinen aineisto, kuten tilastot ja survey-aineistot.
(Eriksson & Koistinen 2005, 27.)

Haastattelu, tutkimuksen tiedonhankintatapana, on yleinen laadullisen tutkimuksen yhteydessé kay-
tetty menetelmé. Haastattelujen avulla pyritd&n ensisijaisesti kerddmaén informaatiota — ajatuksia,
kéasityksid, kokemuksia — tutkittavilta puheen valitykselld, jolloin haastattelua voidaan pitéa sosiaa-
lisena vuorovaikutustilanteena. Haastattelussa ndhd&an ihminen ensisijaisesti subjektina, jolle anne-
taan mahdollisuus tuoda esille itseddn koskevia asioita. Haastattelun avulla saadut merkitykset pyri-
tdédn myochemmin suhteuttamaan laajempaan tutkimukselliseen kontekstiin. Tutkittava nahdaan siis
aktiivisessa ja merkityksia luovassa roolissa, kun taas haastattelija on enemmankin haastattelun
suunnittelija, alullepanija ja motivoija. Haastattelun avulla voidaan saada myo6s hyvin syvallista
tietoa tapauksen olemuksesta. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 35, 41-42.) Tamé& edellyttdd kuitenkin
haastattelijan ja haastateltavan vélille syntynyttd luottamuksellista suhdetta (Ruusuvuori & Tiittula
2005, 42).

Haastattelu muistuttaa hyvin paljon keskustelua, mutta tietylt4 osin se eroaa siita kuitenkin olennai-
sesti. Tutkimustarkoitukseen soveltuva haastattelu on paamaéaratietoista ja suunniteltua, kun taas
keskustelunomaisella haastattelulla saattaa olla pelkkéd yhdessé olon tarkoitus. (Hirsjarvi & Hurme
2004, 35, 41-42.) Ruusuvuori & Tiittula (2005, 22—-23) selventdvat vield lisaa keskustelun ja haas-
tattelun roolien eroja. Heiddn mukaansa keskustelussa ihmiset noudattavat julkilausumattomia saan-
toja; puheenvuorojen odottamista tai toimintaa puheen vuoron saamiseksi. Naita he nimittavat kes-
kustelun rakenteiksi. Haastattelutilanteessa taas haastattelija on tietdmaton osapuoli ja tutkittava on
se, jolla on tieto, vaikka tutkija ohjaakin haastattelutilannetta. Keskustelutilanteen rakenteen ym-
maértaminen auttaa kuitenkin haastattelun ohjaamisessa. Kun tutkimushaastattelun aineisto on tie-
teellisin menetelmin varmennettu ja tiivistetty, voidaan sitd k&yttda hyvaksi tutkimuksen aineistona
(Cannell & Kahn 1968 ks. Hirsjarvi & Hurme 2004, 42).

Tutkimushaastattelun lajeja ovat maaritelleet monet tutkijat ja osin ndmé& maaritelmat ja lajit ovat

paéllekkéisia. Erojen syyna on lahinnd haastattelun strukturoinnin aste. Esimerkiksi Hirsjarvi ja
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Hurme (2004, 43-44) esittelevat teoksessaan tutkimushaastattelun lajeja, jotka voidaan jakaa struk-
turoiduksi lomakehaastatteluksi ja muihin haastattelun lajeihin, joita ovat strukturoimaton haastatte-
lu, puolistrukturoitu haastattelu, teemahaastattelu, syvéhaastattelu ja kvalitatiivinen haastattelu. Es-
kola ja Suoranta (1998, 86) puolestaan tekevat jaon neljéan eri haastattelutyyppiin: strukturoimaton

haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu.

Teemahaastattelu sijoittuu strukturoidun lomakehaastattelun ja strukturoimattoman haastattelun
valiin. Hirsjarvi ja Hurme (2004, 47) kutsuvat kuitenkin puolistrukturoitua haastattelua teemahaas-
tatteluksi. Teemahaastattelu -termia ei esiinny muiden kielten tutkimuskirjallisuudessa, mutta esi-
merkiksi Patton (1990, ks. Hirsjarvi & Hurme 2004, 48) kayttaa teemahaastattelun tyyppisesté ai-
neiston hankinnasta nimitystd ’the general interview quide approach”. Teemahaastattelulle tyypilli-
nen ominaisuus on se, ettd haastattelu kohdentuu tiettyihin teemoihin, joiden késittely etenee yksi-
tyiskohtaisten kysymysten sijaan tutkijan madrittelemien teemojen varassa. T&mén etuna voidaan
nahda se, etté tutkittava padsee kertomaan oman ndkemyksensa késiteltdvasta aiheesta ilman tutki-
jan johdattelua tarkoilla kysymysmuodoilla. Teemahaastattelun luonne on néin lahempéana struktu-
roimatonta kuin strukturoitua haastattelua ja antaa néin tutkittavalle mahdollisuuden tuoda esille
myos tutkimusaiheeseen liittyvid uusia ndkemyksié. Tapaustutkimuksessa teemat tulisikin muotoilla

tapausta maarittavien tekijoiden mukaan.

Omassa tutkimuksessani sovellan puolistrukturoidun teemahaastattelun mallia, koska aineistoni
keruussa korostuu haastattelun strukturoitu luonne mutta mukana on myos teemahaastattelulle omi-
naisia piirteitd. Puhtaimmillaan puolistrukturoitu haastattelu tarkoittaa sellaista haastattelua, jossa
kysymysten muoto on kaikille sama, mutta niiden jarjestys voi vaihdella (Hirsjarvi & Hurme 2004,
47). Halusin kuitenkin ottaa maaritelmd&dn mukaan myos teemahaastattelun luonteelle tyypillisia

piirteitd, koska haastattelurungossa ovat vahvasti esilla teemoitellut alueet.
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6.5 Laadullisen aineiston keruu ja teemarunko

Laadullisen tutkimuksen yhteydessa puhutaan aineiston harkinnanvaraisesta otoksesta tai ndyttees-
td. Tama tarkoittaa sitd, ettéd tutkittavat voidaan valita sen perusteella kenelta tutkija uskoo saavansa
parhaiten aineistoa tutkimusongelmien selvittdmiseksi. Talldin tutkimus voi perustua suhteellisen
pieneenkin maaraan, silla aineiston tieteellinen kriteeri ei mééarallisen tutkimuksen tavoin ole maara
vaan laatu. (Eskola & Suoranta 1998, 18, 60-61.)

Kerasin tutkimukseni laadullisen aineiston strukturoidun teemahaastattelun avulla syyskuussa 2009.
Haastattelin yhteensd yhdeksad tutkimuskohteessa tyoskentelevad henkilod. Paatin etukéteen jakaa
haastattelujen maaran henkildstoryhmittain sen mukaan, millaisessa suhteessa namé ryhmat olivat
edustettuina kyselylomakkeella keratyssa otoksessa tutkimukseni toisessa aineiston hankinnassa
tammikuussa 2009. Laadullisen tutkimuksen aineiston hankinnassa on jarkevaa ajatella, etté aineis-
toa on riittdvasti, kun se alkaa toistuvasti ilmentdd samoja tapauksia. Téssd yhteydessa tutkijaa ke-
hotetaankin tarkastelemaan aineiston saturaatiota eli kylladntymisté (Eskola & Suoranta 1998, 62).
Aineiston kylladntymisen paattaminen ei kuitenkaan ole helppoa ja tutkijan onkin vain asetettava
raja johonkin, milloin hén kokee, ettd uudet haastattelut eivat endd anna uutta informaatiota. Paatin
omassa tutkimuksessani osin ohittaa kylla&dntymisen normit, koska asetin jo haastattelujen alkuvai-
heessa tavoitteeksi, ettd pyrkisin haastattelemaan neljaa tyontekijatason henkil6d, kolmea toimihen-

kiloa ja kahta esimiesten ja johdon tason henkil6a.

Valitsin haastateltavat yhdessa yrityksen henkiloston edustajan kanssa sen mukaan, miten kuhunkin
kohderyhmééan soveltuvat henkil6t olivat tavoitettavissa tydpaikalla tyokiireista ja vuorotydsta joh-
tuen. Liséksi paatimme valita tutkimukseeni mukaan sellaiset henkilot, jotka eivat olleet osallistu-
neet tdimén vuoden aikana mukaan muihin tehtaalla jarjestettaviin tutkimuksiin. N&in ajattelimme
heidan olevan mahdollisesti enemman innostuneista kertomaan haastattelussa kokemuksistaan op-

pimiseen liittyen.

Tavoitin suoraan sdhkopostitse tutkimukseen osallistuvat toimihenkilét sekéd esimiehet ja johdon
tason henkilot. Tutkimukseen osallistuvat tyontekijatason henkil6t tavoitin heidan esimiestensa
kautta. Otin yhteyttd tuotannon tasolta valitsemieni osastojen (hammaspy®orien, vaihteistovalmistuk-
sen, kunnossapidon ja logistiikan) esimiehiin, joiden kanssa sovin heidan osastoillaan tydskentele-
vien tyontekijoiden haastatteluista. Esimiehet valitsivat omilta osastoiltaan parhaaksi katsomansa

tutkittavat ja informoivat heitd asiasta seka kysyivat heiltd suostumuksen osallistua tutkimukseen,
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jonka jalkeen sovimme yhdessa haastatteluajankohdan. Toimihenkil6iden ryhmastd, jota edustivat
yrityksen koko tuotekehityksen yksikkd, valitsin sellaiset haastateltavat, jotka olivat ilmoittaneet
halukkuutensa sahkopostilla. Esimiesten ja johdon tasolta sain haastateltavaksi kaksi paéllikkotason
esimiestd. Suoritin kaikki haastattelut tutkittavien tyoajalla erillisessa neuvotteluhuoneessa. Ennen
haastattelun alkamista annoin tutkittaville paperin, jossa oli lyhyesti esitelty haastattelun viisi tee-
maa, josta he pystyivét seuraamaan haastattelun kulkua. Haastattelujen kesto vaihteli noin 40 mi-

nuutista 75 minuuttiin.

Olen koonnut haastattelun teemarungon (liite 4) osin tutkimuksen taustalla olevan teorian pohjalta,
tutkimuskysymysten kautta seké jo tammikuussa kerddmani ja analysoimani maaréllisen aineiston
pohjalta. N&in sain koottua viisi (tyon kuva, oppimismahdollisuuden omassa tydssa, asennoitumi-
nen oppimiseen, tarve uuden oppimiselle ja oppiminen) varsinaista teema-aluetta, jotka méérittavat
henkildston tydssé oppimista. Teema-alueiden sisdéan muodostin kutakin teemaa taydentdvia kysy-
myksié ja naiden alakasitteitd. Vaikka Hirsjarvi ja Hurme (2004, 66) kehottavatkin laatimaan tee-
ma-alueiden alakasitteet haastattelurunkoon iskusanamaisina luetteloina, laadin ne kuitenkin val-
miiksi kysymyksiksi, jotka esitin tarvittaessa haastateltavalle, mikali kyseista aihetta ei muutoin
olisi kasitelty. Kuitenkin haastattelujen teema-alueet olivat suhteellisen véljasti méaritelty, jolloin

haastattelu pystyi etenemaan tutkittavan ajatusvirran mukaisesti.

Ennen varsinaisten teema-alueiden késittelya haastattelu alkoi tutkittavan taustatietojen selvityksel-
I4. Néita olivat muun muassa kysymykset koulutustaustasta seké nykyisessa tyotehtavassa ettéa yri-
tyksessd vietetyista tyoskentelyvuosista. Seuraavaksi esittelin teemarunkoni sisallén teema-

alueittain.

1. Tyon kuva: Kysymykset kohdistuivat siihen, millaisia ovat tutkittavien tyon luonne ja tydsuorit-
teet, tyoskentelevatko he yksin vai ryhmassd, miten vastuullista heidan tyénsa on ja miten tarkeana

he pitavét omaa tyotansa yrityksen menestyksen kannalta.

2. Oppimismahdollisuudet omassa tydssa: Halusin selvittda sitd, asettaako tutkittavien ty0 joitain

rajoituksia oppimiselle ja millainen on se tydympéristd missa oppimista tapahtuu.

3. Asennoituminen oppimiseen: Tahan teemaan pyrin kytkemé&an sekd motivaatiota selvittavia etta

omaa asennoitumista ja halua koskevia kysymyksiéa oppimisesta.
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4. Tarve uuden oppimiselle: Lahtokohtani oppimisen tarkastelulle on se, ettd oppimisen taustalla
tulisi olla aina jokin tarve. Tdmén vuoksi halusin selvittadd tutkittavien tyon yhteydessa ilmenevéa
tarvetta uuden oppimiselle. Kysymyksilla pyrin selvittaméan, millaiselle oppimiselle tutkittavien
tyossa olisi tarvetta, mihin oppiminen kohdistuisi, minkélaisia oppimisen tarpeita tulevaisuudessa
tyon muuttuminen tuo mukanaan ja miten tarkedssa roolissa kouluttautuminen on tutkittavien ura-

suunnittelun kannalta.

5. Oppiminen: Oppimisen teemassa halusin selvittad, millaisissa tilanteissa tutkittavat kokevat op-
pivan parhaiten, miten tai millaisessa muodossa he haluaisivat saada tydssa tarkeédksi kokemiaan
tietoja ja taitojen, miten aktiivisia he ovat itsensa kehittdmisen ja oppimisen suhteen ja miten he

toimivat ongelmatilanteessa.

6.6 Teorian soveltaminen ja analyysin eteneminen

Tapaustutkimuksen suhde teoriaan

Tapaustutkimuksen suhde teoriaan voi olla monenlainen. Tutkimuksen avulla voidaan testata ai-
emmin esitettyd teoriaa tai tutkia uudenlaisia ilmioit4 ja samalla kehitt44 teoriaa (Laine ym. 2007,
19). Edell& mainittuja tapoja voidaan kutsua myds usein teoria- ja aineistolahtdiseksi tutkimukseksi
(ks. esim. Eskola 2001, 136-140; Eskola & Suoranta 1998, 83; Hirsjarvi & Hurme 2004, 136). Ai-
neistolahtdiset kehykset ovatkin usein kéytossa tapaustutkimuksellisessa yhteydessd, koska talléin
tapauksen ilmidlle annetaan mahdollisuus tulla esiin aineistosta kasin. Tutkijalla voi myos olla kéy-
tossaan erilaisia kehyksid, joiden avulla han saa tukea tapauksen selitykselle ja usein ndma kehykset
tai teoreettiset mallit ovat mukana tutkimuksen loppuun asti, mikali ne valottavat ja taydentavét
tulkintaa. Eskola (2001) on tehnyt jaottelun aineistolahtdiseen, teoriasidonnaiseen ja teorialahtoi-
seen tutkimukselliseen lahestymistapaan, josta keskimmainen vastaa hyvin Laineen ym. (2007, 20)
kuvailemaan tapaustutkimuksellista lahestymistapaa. Haikio & Niemenmaa (2007, 51) toteavat, etta
vaikka tutkimus olisikin puhtaimmillaan aineistoléht6istd, tutkija tarvitsee sisallollisia kasitteita ja
teorioita tutkimuksen taustoittajiksi ja rajaajiksi. Teoriasidonnaiselle analyysille on ominaista, etta
tulkinnassa on teoreettisia kytkent6ja, mutta ne eivat suoraan nouse teoriasta. Eskola (2001, 137)

toteaakin tdman tavan sopivan hyvin juuri aloittelevalle tutkijalle.

Tapaustutkimuksen luonteeseen sopii se, etta tutkija valmistelee teorian, jota han kayttaa tutkimuk-

sessa, mutta joutuu myds pohtimaan ja tdsmentdmaan tutkimuksen teoreettisia lahtokohtia aineiston
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analyysin edetessa. Toisaalta teoria voi my0ds ohjata tutkijaa olennaisten tapausten pariin tai avata
silmat kokonaan uudelle lahestymistavalle. Empiirinen tapaus ei valttdmatta paljastu suoraan aineis-
tosta, vaan tarvitsee siihen soveltuvan teoreettisen selitysmallin. (H&ikié & Niemenmaa 2007, 51—
52.) Taman vuoksi tutkimukseni aineiston analyysi eteneekin vuorovaikutteisena empiria-teoria-
analyysina eli teoriasidonnaisena analyysind, jossa kumpikin pyrkii tukemaan ja tdydentaméaén toi-
siaan. Samalla pitéa kuitenkin muistaa, ettd huolellinen tapauksen kuvaus on kuitenkin jo itsessaan

yksi tutkimuksen tuloksista.

Haikio & Niemenmaa ovat luoneet tutkijan, tapauksen ja teorian vuorovaikutteisen prosessimallin,

jossa tapaus muotoutuu. Prosessi havainnollistaa tutkijaa valintojen tekijana ja tapauksen muotoili-

jana.
4 N
EMPIRIA:
tapahtuma LUKIJA
T T I 1
vy b TAPAUS:
Hyvat tie- TUTKIJA _ _
teen tavat w tutkimusraportti
TEORIA

KUVIO 5. Haikiota ja Niemenmaata (2007, 55) mukaillen tapauksen muotoutuminen tutkijan vuorovai-

kutteisessa prosessissa.

Héikié & Niemenmaa (2007, 54-56) painottavat mallissaan tutkijan ennakko-oletuksia tapauksen
muovaajana. He kehottavatkin tutkijaa tiedostamaan ndma oletukset, koska tiedostamattomat nake-
mykset voivat vahvistaa oletettuja tapauksia. Tallin kannattaakin vélill4 jadda pohtimaan omaa
suhdettaan tutkimukseen ja sit4, miten eri tavalla tilanne voitaisiin ymmart44 toisessa kontekstissa.
Véistamattékin esiin tulee kysymys, kuinka kriittinen tutkijan tulisi olla tulkittaessa tapausta ja mil-
loin antaa tilaa mahdollisille edistysaskelien analysoinnille? Toisaalta tutkimuksen luotettavuuden
arvioivat viime ké&dessa lukijat ja jos tutkija on asianmukaisesti raportoinut omista nékemyksistaan,

on lukijoiden helpompi arvioida tapauksesta tehtya tulkintaa.
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Kuten edelld kay ilmi tapauksen rakentuminen on vuorovaikutteinen prosessi, joka etenee kussakin
tutkimuksessa hieman erilailla. Peltola (2007, 113) on jasentanyt tapauksen muodostumisen omassa
vaitoskirjatutkimuksessaan oman oppimisprosessin kautta, johon hén on ottanut mukaan neljé tapa-

usta méaérittelevaa tehtdvaa tutkimusprosessin aikana.

Tapaustutkimuksen eri ulottuvuuksia

Tapauksen analysointi etenee tdiman mukaan tarkastelemalla tapausta empiirisend todistusaineiston
lahteend. Talloin tapausta tarkastellaan tutkimuksen rajatuissa konteksteissa, jotka voivat toimia
my0s tutkimuksen luonnollisina rajoina, esimerkiksi omassa tutkimuksessani tyontekijoiden oman
tyon kontekstissa. Analyysin tavoitteena on tuoda esille tapauksen erityislaatuisuus, jotta voitaisiin
ymmartaa tutkittavaa ilmiota. Peltola korostaa tapauksen onnistuneen rajauksen merkitystd, koska
tutkittava ilmio ja siihen kohdennettu rajaus kannattelevat toinen toisiaan tutkimuksen aikana. (Pel-
tola 2007, 114-116.)

Seuraavassa vaiheessa tapaus ei ole endé ainoastaan ilmion empiirinen konteksti, vaan tapauksesta
tulee keino ymmartaa laajempia ilmigita. Talloin tapauksen sisallon erittely esimerkiksi tekijoista,
jotka vaikuttavat tapaukseen, tai tapausten toistuvuuden tai samanlaisuuden analysointi, ei vie ana-
lyysia endé eteenpain. Taman vuoksi onkin ryhdyttdva pohtimaan, mihin laajempiin yhteyksiin ta-
pauksella on vaikutusta ja mitd yksilét oikeastaan tekevat kun he toimivat tapauksen kaltaisen toi-
minnan mukaisesti. Toisin sanoen, onko tapauksen tulkinnassa mahdollista k&yttaa teoreettista tul-
kintakehikkoa. Tapauksen kasitteellinen ymmarrys auttaa I0ytdmaan samanlaisuuksia ja erilaisuuk-
sia tapausten vélilld sekd lisdd ymmarrysta yleisimmistd ilmidista ja samalla mahdollistaa myods
tulosten yleistamisen. Huomionarvoista kuitenkin on, ettd tapaus maarittyy aina empirian ja teorian
suhteessa, joten teoreettinen kehys asettaa tapauksen tulkintaan tiettyyn kontekstin, joka jossain
muussa yhteydessa olisi erilainen. (Mt. 117-121.)

Tassa vaiheessa on tarkasteltava tapausta tutkijan tyond, joka Peltolan termein hengittdd yhdessa
tutkijan kanssa. Tamaé tarkoittaa pohdintaa tutkijan suhteesta tarkasteltaviin tapauksiin, eli millaisen
tyon tuloksena tieto syntyy. Tutkijan tehtdva on paastaa lukija mukaan eldytymaan tapauksen ole-
mukseen, josta tutkija on tehnyt merkityksellisen yhdistelemélld vaihtoehtoisia tulkintoja ja mah-
dollisia teoriakehyksid. Tutkijan asema pitdisi tehdd tutkimuksen edetessa nakyvéksi. (Mt. 122—
123.)
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Viimeisimpané vaiheena on yhteiskunnallinen nakdkulma tapauksesta, eli tapaus ei ole vain tutkijan
tapa tehda selkoa maailmasta vaan se on myos keino luoda sitd. Jos tapaustutkimus kohdistuu esi-
merkiksi yhteiskunnallisten ongelmien selvittdmiseen, voi tutkimuksen tavoitteena olla yhteiskun-
nallisten ongelmien ratkaisumahdollisuuksien esille tuominen eri teorioiden valossa. (Mt. 124-125.)
Tama viimeinen vaihe soveltuu tahan tutkimukseen pyrkimyksena tuoda esille erilaisia hyvia tydssa

oppimisen malleja organisaatiolle.

Haastatteluaineiston litterointi ja analyysi

Ennen varsinaisen analyysin aloittamista aineisto pitd4 kuitenkin litteroida. Litteroinnin tarkoituk-
sena on saattaa haastattelujen sisaltd tekstimuotoon, jotta sitd olisi tutkijan helpompi késitella. Litte-
roin haastattelut tutkimukseni kannalta oleellisella tarkkuudella eli en kiinnittanyt huomiota puhees-
sa oleviin taukoihin, miettimisiin enkd hymahdyksiin. Pyrin sen sijaan ymmartamaan haastateltavan

ajatuskokonaisuuksia ja kokonaisia lauseita, joista voin myéhemmin tehd&én tarkempaa analyysia.

Teemahaastattelujen kautta saadun aineiston luonteva jasentamistapa on teemoittelu (Eskola & Suo-
ranta 1998, 151). Teemoittelu eli tematisointi tarkoittaa aineiston jarjestamista teema-alueiden mu-
kaisesti siten, etta aineistosta tuodaan esiin tutkimusongelmaa valaisevia teemoja, jotka kootaan
yhteen. Eskola ja Suoranta (1998, 174) varoittavatkin, ettd tematisoinnin nimissa aineisto jaa usein
sitaattikokoelmiksi. Aineiston analysointia tulisikin jatkaa esimerkiksi tyypittelylla, koska se mah-
dollistaa paremmin aineiston tulkinnallisen vaiheen. Omassa tutkimuksessani kaytin tematisointia
apukeinona, jonka avulla saatoin aineiston sellaiseen muotoon, etté sitd oli helpompi tyypitella ja
sitd kautta muodostaa tulkinta tutkittavista tapauksista. Tyypittelyn ideana on tiivistaa ja ryhmitella
aineistoa tyypeiksi, joiden avulla voidaan kuvata esimerkiksi tapaustutkimuksessa tapausten erilai-
suutta tai samanlaisuutta. Tyypitellyn aineiston jalkeen pystyin muodostamaan kustakin tarkastelta-
vasta teemasta analyysin kannalta oleellisia luokitteluja. Luokittelut toimivat tassa tutkimuksessa
havainnollistavina esimerkkeind kuvatusta laajemmasta ilmiostd. Muodostamieni luokkien tueksi
pyrin esittdmaan aineistosta l0ytyneitd haastateltavien ajatuksia tai kommentteja sitaattien muodos-

sa, jotta lukija voi arvioida muodostamieni luokkien sopivuutta.
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Maarallisen aineiston analysointi

Tutkimuksen maarallistd kyselylomakkeella kerattyd aineistoa analysoin tilastollisin menetelmin.
Yleisesti on tapana k&yttaa tulosten raportoinnin yhteydessa kolmea merkitsevyyden tasoa (Metsa-

muuronen 2003, 369). Tutkimuksessa kayttdmani sanalliset merkitsevyystasot ovat:

p< tai = 0.001 erittain merkitseva
p< tai = 0.01 merkitseva

p< tai = 0.05 melkein merkitseva

Ihmistieteellisessé tutkimuksessa tilastollisen testin p-arvon ollessa pienempi kuin 0.05, voidaan
puhua yleisesti tilastollisesta merkitsevyydesta. Termi melkein merkitseva onkin hieman harhaan-
johtava, koska se antaa kuvan, ettd testissa ei olisi ollut tilastollista merkitsevyytta lainkaan. (Met-
samuuronen 2003, 369.) Tulosten tulkinnan kannalta oleellista on huomata, etté testin tuloksissa on
olemassa 5 % riski tulosten virheellisyyteen. Olen tdssa tutkimuksessa paatynyt kayttamaan tulosten

raportoinnin yhteydessé p-arvoa, jotta lukijalla on mahdollisuus arvioida tulosten merkitsevyytta.

Tutkimukseni maarallisen aineiston kuvailussa olen kayttanyt frekvenssijaukaumia, kuten keskiar-
vo- ja hajontalukuja joiden avulla olen luonut yleiskuvauksen aineistosta. Tilastollisessa testaami-
sessa olen hyddyntanyt parametrillisia monimuuttujamenetelmid, kuten faktori- ja varianssianalyy-

sid. Tukea paatelmilleni olen hakenut teorian pohjalta muodostettujen summamuuttujien avulla.

Faktorianalyysi sopii kéytettaviksi, jos kyselylomakkeessa on kdytetty monia muuttujia ja naita ha-
lutaan tiivistad korreloivien muuttujien faktoreiksi. Faktorianalyysilla voidaan katevasti supistaa ja
luokitella muuttujien joukkoa ja saada esiin ryhmittymid, jotka parhaiten korreloivat ryhmad méaarit-
tavien muuttujien kanssa. Talla analyysilla pyritéan siis 16ytdmain muuttujajoukosta piileviéd yh-
denmukaisuuksien joukkoja eli faktoreita. Monimuuttujamenetelmien kaytolle on kuitenkin olemas-
sa tiettyja rajoituksia, jotka olen pyrkinyt huomioimaan omassa tutkimuksessani. Néaitd edellytyksia
ovat riittdva aineisto ja se, ettd aineisto kuvaa kattavasti koko tutkittavaa perusjoukkoa. (Metsédmuu-
ronen 2003, 534.) Nummenmaan ym. (1997, 243) mukaan monimuuttujamenetelmié kaytettédessa

havaintoja tulisi olla vahintdan 100. T&ssa tutkimuksessa havaintojen maara oli 129.

Analyysin tulkinnan helpottamiseksi olen kéyttanyt rotaatiofaktorianalyysid, koska rotaatio eli fak-

toriakselien uudelleen kiertdminen tuo esille suurimmat lataukset saaneet faktorit. Rotaatiomene-

52



telmét jaetaan kahteen: suorakulmamenetelmiin ja vinokulmamenetelmiin. Suorakulmamenetelmis-
t4 varimax-rotaatio on yleisin ja sen kayttd perustuu siihen, ettd se tuottaa yksinkertaisia latausra-
kenteita eli sellaisia faktoreita, joiden lataukset ovat vain suuria ja ndin helppo tulkita. (Nummen-
maa ym. 1997, 245.) Olenkin pyrkinyt faktorianalyysilla tiivistaméaéan kyselylomakkeessani olevat
lukuisat muuttujat ryhmiin, joita olen tarkastellut jatkoanalysoinnissa varianssianalyysilla ja muo-
dostamalla faktorin muuttujista summamuuttujia ja analysoimalla niitd edelleen. Erityisesti kaytta-
maéni eksploratiivinen faktorianalyysi soveltuu hyvin teorian ja empiria yhtenevaisyyden sovittami-
seen, koska se on aineistolahtdinen analyysimenetelma ja siind voidaan 16ytaé faktoreita, jotia kéy-

tetddn apuna tulosten tulkinnassa.

Varianssianalyysilla voidaan tarkastella eroavatko kahden tai useamman ryhmén keskiarvot tilastol-
lisesti merkitsevasti toisistaan eri muuttujien suhteen. Tata testid olen kayttanyt tarkastellessani eri
henkilostoryhmien vélisia eroja faktorianalyysin pohjalta rakennettujen faktoreiden valill4. Olen
kayttanyt tata testia myos luokitellun ikdmuuttujan ja lukuisten eri muuttujien analysoinnissa, koska
varianssianalyysi perustuu eri ryhmien ja muuttujien véliselle keskiarvoerojen vaihteluille. Lisaksi
olen rakentanut tutkittavista osioista summamuuttujia, joita olen kayttanyt eri ryhmien valisten ero-
jen testaamisessa. Rakentamieni summamuuttujien luotettavuuden olen tarkistanut Cronbachin alfa-
testilla. Alfan arvon tulisi olla suurempi kuin 0,6, jota pidetéan riittdvand mittarin sisdisen konsis-

tenssin arvona (Metsamuuronen 2003, 443.)

Tutkimukseni analyysi etenee siis tiivistden seuraavasti. Pyrin késittelemaédn tutkimusongelmia
edella mainittuja teemojen mukaan seka laadullisen ettd méaarallisen aineistoa avulla ja késittelen
naitd myos rinnakkain analyysin edetessé. Pyrin selittdmaén tilastollisella analysoinnilla 16ytamiéni
eroja ja yhtéalaisyyksia haastatteluista tekemieni tutkimusongelmaa syventavien tulkintojen avulla.
Néin tutkimukseni laadullisen aineiston tulkinta tdydentdd maarallista aineistoa ja toisaalta myds
tarkoituksena on koetella saatuja tuloksia tilastollisen analyysin avulla ja suhteuttaa tulokset laa-
jempaa kehykseen, siind maarin mihin aineistoni antaa mahdollisuuden. Laadullisen aineiston ana-
lyysi etenee siis haastattelujen teema-alueiden mukaisesti tematisointina, jonka jalkeen tyypittelin
aineiston. Tyypittely antoi myds joidenkin teemojen osalta mahdollisuuden tarkempaan aineiston
luokitteluun. Olen muodostanut tulosten késittelyn osion tutkimuksen taustalla olevan teorian seka
empirian vuoropuheluna, jota olen soveltanut aineiston tulkinnassa teoriasidonnaisen analyysin pe-
riaatteita noudattaen. Olen pyrkinyt huomioimaan myos Peltolan (2007) kuvaamat analyysin eri
ulottuvuuden oman tutkimukseni tulosten pohdinnassa, jotka ovat onnistunut tapauksen rajaus, ta-

paus keinona ymmartaé laajempaa ilmiota, tapaus tutkijan tyoné ja yhteiskunnallisena ilmiona.
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7 EMPIIRINEN AINEISTO JA TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Aineiston esittely

Tassa tutkimuksessa laadullisen aineiston tarkoituksena on kuvailla ja syventdd maaréllisen aineis-
ton avulla I6ydettyja tilastollisesti merkitsevié eroja henkilostoryhmien valilla. Haastatteluaineiston
antina voidaan pitaa etenkin sitd, ettd sen avulla saadaan kaytannonlaheisempi kuva niistad konteks-
teista, joissa tyontekijat, toimihenkil6t ja johto tyotéén tekevat ja joissa oppimista tapahtuu. Tarkoi-
tuksena on siind méaarin kuin aineisto antaa mahdollisuuden vertailla naiden kolmen eri tason nake-
myksié toisiinsa, mutta lahinna kuitenkin esitellda kunkin tason ndkemyksia omina kokonaisuuksi-
naan tyossa oppimisesta. Analyysini etenee tutkimushaastatteluista muodostamani kolmen teeman
avulla, joita lahden purkamaan laadullisen ja méaéaréllisen analyysin keinoin. Naméa kolme teemaa

ovat:

1. ty6sté nousevat mahdollisuudet ja tarpeet oppimiselle
2. motivoituminen tyén kautta uuden oppimiseen

3. oppiminen

Seuraavassa esittelen ensin tutkimuskohteen aineistojeni valossa. Tutkimukseni kohteena on die-
selmoottoreita valmistava metalliteollisuuden alan yritys. Vierailukayntien yhteydessa olen saanut
yrityksen henkildstokoordinaattorilta melko yksityiskohtaistakin tietoa tutkimuskohteesta, mika on
auttanut oman ymmarrykseni syntymisté ja helpottanut tulosten tulkintaa. Yritys on toiminut Noki-
an Linnavuoressa jo yli 60 vuotta ja se on ollut vuodesta 2004 lahtien amerikkalaisen AGCO -
konsernin omistuksessa. Lokakuussa 2008 nimi muuttui Sisu Dieselistd AGCO SISU POWERIKSI.
Fuusioitumisen ja uusien investointien myota yritys on nykyaan yksi maailman merkittdvimmista

dieselmoottorien valmistajista.

Yrityksen henkil0sto koostuu talla hetkelld 665 henkilostd, joista 477 tydskentelee tuotannon tehta-
vissd. Henkilostorakenne on melko vaihteleva koostuen nuorista aikuisista seka erittdin kokeneista
henkil6ista, joiden arvokasta kokemusta yritys pyrkii siirtimaan nuorempien kayttoon. Henkildston

rakenteen ik&jakauma nékyy myos tutkimukseni aineistossa.
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Vuosina 2005-2007 tapahtuneen yritysfuusion ja sen jalkeen tapahtuneiden suurten investointien
sekd tuotannollisteknisten uudistuksen vuoksi yritys on asettanut suuret kasvutavoitteet lahitulevai-
suudelle. Paastakseen asetettuihin tavoitteisiin tulee henkildston kehittdminen olemaan merkittavas-
s& osassa myos tulevaisuudessa. Yritys on paattdnyt tukea henkildston tyén ohessa hankittavaa
omaehtoista kouluttautumista osallistumalla koulutuksesta aiheutuviin kustannuksiin. Henkiloston
kehittdmisell& ja tuotannon prosesseja parantamalla yritys pyrkii nyt saavuttamaan kasvutavoitteen-

sa ilman uusia lisdinvestointeja.

AGCO-konsernista tulleiden uusien tuotannollisteknisten uudistusten vuoksi organisaatio on kulu-
neina vuosia keskittynyt naiden uudistusten jalkauttamiseen kaikkialla organisaatiossa. Uusi tek-
niikka ja osin uudet tyon teon menetelmét ovat asettaneet monet tyontekijat uusien oppimistilantei-
den eteen. Laitteiden ja uusien toimintatapojen omaksuminen koko organisaatiossa on viime vuosi-
en aikana ollut huomion keskipisteessd, jolloin henkildston kehittamisen ja koulutuksen suunnittelu
ei ole paassyt toteutumaan taysipainoisesti. Henkildston korkeatasoinen osaaminen ja osin yrityksen
valmistamat harvinaiset tuotteet ovatkin Suomessa toimivan moottoritehtaan menestyksen edelly-
tys. Henkildston osaamista ja koulutusta onkin pyrittava yllapitdmaén ja kehittdméaan, jotta mootto-
reiden ja sen osien valmistus tulevaisuudessakin jatkuu Nokian Linnavuoressa. Tutkimukseni osa-
tavoitteena onkin siten myods pohtia sitd, miten tutkimuskohteessa henkildston koulutusta voitaisiin
tulevaisuudessa suunnata siten, ettd koulutuksista saataisiin paras mahdollinen hydty ja osallistujat

voisivat kehittad itseaan parhaiksi kokemiensa oppimistapojen avulla.

Vaikka yrityksessa on fuusion jalkeen jouduttu keskittyméan voimakkaasti uusien laitteiden ja toi-
mintatapojen omaksumiseen on aivan viime vuosien aikana henkiloston kouluttaminen ja kehitta-
minen ovat kuitenkin nousseet uudestaan tarkeéksi osaksi menestysta. Yrityksen henkilostolleen
suunnattuihin koulutuksiin kuuluvat esimerkiksi patevyyskoulutukset, kuten tyoturvallisuuskoulu-
tukset ja séahkotyoturvallisuuskoulutukset seka koneiden kayttokoulutukset ja tyomenetelmakoulu-
tukset. Nama koulutukset ovat tarkedssd osassa tyon sujuvan suorittamisen kannalta. AGCO-
konsernin tarjoamat koulutukset liittyvat konsernin yhteisten toimintamallien kehittdmiseen (katso

lista kaikista yrityksen tarjoamista koulutuksista liitteesta 8).

Henkildston kehittdmisen tukena on pyritty yrityksessé kdyttdmaan erilaisia tyon tukimuotoja, kuten
kehityskeskusteluja tai tyon muotoilua seké tyopisteiden vaihtoa. Kehityskeskustelut ovat tarkeédssa
asemassa yksilon tyon tekemisen, tyossa viihtymisen ja vuorovaikutuksen kannalta. Keskustelut
kaydaan henkilokohtaisesti esimiehen ja hénen alaisensa vélill& kerran vuodessa. Tuotantoteknisen

uudistuksen aikana kehityskeskustelut eivét ole toteutuneet sdannollisesti kaikilla osastoilla, mutta
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tulevaisuudessa organisaation henkildstohallinolla on tarkoitus saada keskustelut toteutumaan saén-
nollisesti tietyn ajanjakson valein. Suorittavan tason tyontekijan tyotehtavid on osin pyritty mo-
ninaistamaan esimerkiksi tyokierrolla. Suurin osa suorittavan portaan toistd on kuitenkin tayloris-
mille tyypillistd toistoty6td, silla tehtaan tuotantolinjoista suurin osa toimii prosessinomaisena vai-
hetyoné, joka on tehokkain ja nopein suorittaa silloin, kun tyd on pieniin osiin jaettu ja yksi tyovai-

he on mahdollisimman yksinkertainen.

Tutkimukseeni keratysta maarallisestd aineistosta voi jo karkeasti sanoa l6ytyvan samoja piirteité
kuin edelld esitetyssa tutkimuskohteen esittelyssa kavi ilmi. Mé&aréllisen aineiston kooksi muodostui
lopulta yhteensd 129 vastausta, jolloin vastausprosentiksi muodostui 51 %. Valli (2001, 14) toteaa,
ettd yli 100 vastaajan joukko on jo hyva otos pro gradu -tutkimuksen aineistoksi. Nain ollen pidan
maéaréllisen aineiston kokoa riittdvana antamaan tutkimukseni laadulliselle 1ahestymistavalle poh-
jan, jota pyrin haastatteluja analysoimalla tdydentdmé&én siind maarin mité aineisto antaa myoden.

Tutkimukseen keratty méaaréllinen aineisto (N=129) jakautui suhteellisen hyvin eri henkildstoryh-
mien osalta sen mukaan, missé suhteessa ne esiintyvéat koko perusjoukossa (tuotannontaso 71 %,
toimihenkil6t 20 % ja johdontaso 9 % koko henkildston maarasta). Aineistossani oli odotetusti suo-
rittavan tason tyontekijoita eniten 58,1 % (N=75) vastanneista. Toimihenkildiden osuus kaikista
vastanneista oli 20,2 % (N=26) ja esimiesten seka johdon tason henkil6itd 21,7 % (N=28). Verrates-
sa tutkimukseni aineistoa yrityksen henkilostolukuihin, johdon tason nayttéisi olevan hieman yli-
edustettuna, mutta tdma antaa kuitenkin tilastolliselle vertailulle paremmat lahtokohdat kun sekéa
toimihenkil6iden ettd johdon tason ryhmét ovat lahes samankokoiset. Paatin hankkia tutkimukseni
laadullisen aineiston myds sen mukaan, miten ndm& ryhmat ovat edustettuina suhteessa toisiinsa.
Taméan perusteella haastattelin neljad tyontekijad, jotka edustivat hammaspyorien, vaihteistojen,
kunnossapidon ja logistiikan osastoja. Naiden liséksi haastattelin kolmea toimihenkil6a yrityksen

tuotekehitysosastolta seka kahta paallikkdtason esimeista yrityksen eri osastoilta.

Tutkimukseni maarallisen aineiston vastaajien keski-ik& oli 38 vuotta, mika on tdsmélleen sama
kuin tutkimuskohteen koko henkiloston keskiarvo vuonna 2008, joten télta osin aineistoni on katta-
va. Maérallisen aineiston ikdjakauma noudatteli suhteellisen mukavasti normaalijakaumaa (vino-
us=2,4 ja huipukkuus=1,3) painottuneena kuitenkin hieman nuorimpien vastaajien ryhmaan eli 22—
36-vuotisiin. lan vaihteluvali oli 20-64-vuotta ja keskihajonta oli 10,9, joka kertoo sen, kuinka ha-
jallaan muuttujat ovat keskiarvon ympaérilla. Tutkimuksen laadullisessa aineistossa eli haastatteluis-
sa mukana ollut nuorin haastateltava oli i&ltd&dn noin 30-vuotias ja vanhin muutaman vuoden pééssa

eldkeiéstd, joten myos haastatteluaineistossa mukana oli niin nuoria kuin vanhempia haastateltavia.
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KUVIO 6. Tutkimukseen osallistuneiden ikajakauma

Kyselylomakkeeseen vastanneiden keskiméaardinen tydskentelyaika yrityksessé oli noin 11 vuotta,
vaikka korkein yrityksessa olleen tyontekijan tyoskentelyaika oli jopa 40 vuotta (liite 5). Tama ker-
too myos siitd, ettd yrityksen henkildston rakenne on painottuneena nuoriin osaajiin, joille ei ole
vield kertynyt runsaasti tyoskentelyvuosia. 40 % vastaajista oli ollut yrityksessa t0issé 5 vuotta tai
sitd vahemman aikaa. Tutkittavat olivat keskimaarin tydskennelleet samassa tydtehtavassa noin 7
vuotta ja niinkin paljon kuin 60 % koko tutkittavien joukosta oli tydskennellyt vain 5 vuotta tai sita
vahemman aikaa nykyisessé tyotehtdvassa. Vastaavasti yrityksestéd [0ytyy vain 6,3 % sellaisia hen-
kiloitd, jotka olivat tyoskennelleet 20—39 vuotta samassa tyotehtavassa. Suurimmat vaihtelut ty6teh-
tavissa tapahtui suorittavan tason keskuudessa. Néissa tehtavissa tyoskentelevien vaihtuvuus ja tar-
jolla olevien eritasoisten tyopaikkojen maéra on luonnollisesti suurempi kuin esimies- ja johtotason
tehtdvissd. Suuren vaihtuvuuteen vaikuttaa varsinkin suorittavalla tasolla tyoskentelevien keskuu-
dessa se, ettd tydssé etenemismahdollisuudet eivat ole kovin hyvat. Tutkimukseni aineiston perus-
teella juuri tyontekijat kokivat etenemismahdollisuutensa olevat suhteellisen heikot (ka=2,1). Joh-
don ryhma@ koki toimihenkildita hivenen enemman, etta heill& olisi jonkin verran etenemismahdolli-
suuksia, mutta heidénkin keskiarvonsa oli melko alhainen (ka=2,6) viisiportaisella Likert-asteikolla.
Etenemismahdollisuuksiin vaikuttaakin paljon sek& yksilon halu kehittyd omassa tydsséén etta or-

ganisaation tarve saada uusia kyvykkaitda osaajia vanhojen tyontekijoiden tilalle. Tydntekijoiden
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etenemismahdollisuuksiin vaikuttavat myds oman innostuksen lisaksi tyontekijan kyvykkyys kysei-
seen tehtdvéan ja motivaatio uuden oppimiseen ja kehittymiseen. Haastatteluista oli I0ydettavissé
samansuuntaisia tulkintoja haastateltavien kokemista etenemismahdollisuuksista omalla tyoural-

laan.

Tutkimuksen tulosten pohdinnan kannalta oli mielekasta selvittdd myos vastaajien koulutustaustaa
(liite 7). Tyontekijoistd 75 %:lla oli ammattikoulututkinto, jonka osuus kaikkien tutkittavien kes-
kuudesta oli 45 %. Heidan keskuudestaan 16ytyi myds muutamia alemman korkeakoulututkinnon
suorittaneita sek& vain peruskoulun tai kansakoulun suorittaneita. Myo6s kaikkien haastateltujen
tyontekijoiden pohjakoulutuksena oli ammattikoulu. Kehitysyksikon suunnittelutehtavissa toimivis-
ta toimihenkilGista suurimmalla osalla (96 %) oli alempi tai ylempi korkeakoulututkinto ja kaikKi
haastatellut toimihenkil6t tayttivat myos tuon kriteerin. Johdon tasolla esiintyi enemman muitakin
koulutusasteita kuten opistotasoa (28 %), alempaa (39 %) tai ylempéa (21 %) korkeakoulututkintoa
ja yksi lisensiaatin tai tohtorintutkinnon suorittanut. Molemmat paallikk6tason haastatelluista olivat
valmistuneet diplomi-insindoreiksi ja toinen heista oli edelleen jatko-opiskelijana tohtorintutkintoa
varten. Kuten liitteen taulukosta kay ilmi, toimihenkildiden keskuudessa l&hes kaikilla oli ylempi tai
alempi korkeakoulutausta, kun taas johdon tasolle mahtui mukaan myds useampia muita koulutus-
tasoja. Tassd yhteydessa on muistettava esimiesten ja johdon tason ryhmittelyn perusteena kéytetty
kriteeri, jonka mukaan ryhmaan valikoituivat kaikki esimiesasemassa olevat henkilét. Taman vuok-

si rynmaan kuuluivat tehtaan johdon lisdksi myos tyontekijoiden esimiehina toimivat tydnjohtajat.

Halutessani selvittdd vastaajien koulutushalukkuutta sekd suhtautumista kouluttautumiseen ja op-
pimiseen pidin myos tarkeénd tiedustella vastaajien koulutuksissa vietettyja vuorokausia viimeisten
kahden vuoden aikana (liite 6). Keskiméarin tutkittavat olivat olleet yrityksen jarjestamassa koulu-
tuksessa noin kolme péivaa kahden vuoden aikana. Koulutuspdivien maara vaihteli 0-30 paivaan ja
niitd, jotka eivét olleet osallistuneet koulutuksiin laisinkaan, oli yhteensa 48 % kaikista vastanneista.
Henkilostoryhmien valilla ilmeni myos eroja koulutuspaivien suhteen. TyontekijOiden tasolla kou-
lutuspéivien vaihteluvali oli 0-15 pdivaan ja heista lainkaan koulutuksissa olleita oli 57 %. Toimi-
henkildiden keskuudessa vastaavasti vaihteluvali oli vastaavasti 0-30 pdivaan ja niitd, jotka eivat
olleet lainkaan koulutuksessa, oli vain kolmannes. Eniten koulutuksissa olleita I0ytyi odotetusti
esimiesten ja johdon tasolta ja heista vain 28 % ei ollut osallistunut yrityksen jarjestdmiin koulutuk-
siin viimeisen kahden vuoden aikana. Tama ero tyontekijoiden seka esimiesten ja johdon vélilla on
myos tilastollisesti merkitsevé (p=0.023). Esimiesten ja johdon tasollakin koulutuspéivien vaihtelu-
vali oli 0-20. Nayttaisi silta, ettd tutkimuskohteen yrityksessd henkilostokoulutukset oli painot-

tuneesti suunnattu toimihenkiloille sek& esimiehille ja johdon tasolle. T&mé&n voisin arvella johtuvan
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osin yritysfuusion seurauksena tapahtuneesta tuotannollis-teknisistd uudistuksia vuosina 2005—
2007. Uudistusten saattamiseksi osaksi operationaalista tyon tekoa, nayttdisi silt4, ettd yrityksessa
on haluttu suunnata koulutuksia ensisijaisesti tuotekehitysyksikon toimihenkil6ille sek& esimiehille
ja johdon tasolle. Nayttaisikin siltd, ettd koulutus on kumuloitunut edelleen niille ryhmille, joilla

sitd on jo entuudestaan enemman.

7.2 Tyosta nousevat mahdollisuudet ja tarpeet oppimiselle

Havainnollistaakseni tdman luvun tulosten ymmarrettavyytta ja sitd ympéristod, jossa oppiminen
tapahtuu, on mielestani syyta kertoa ensin lyhyesti haastateltavien eri tyon kuvista. Analyysi ete-
neekin ensin henkilostoryhmittéiselld tarkastelulla, jossa esittelen kunkin ryhman tyypillista tyon
luonnetta kuvaavia tekijoitad. Taman jalkeen olen luokitellut niita tekijoitd, joiden kautta oppiminen
mahdollistuu oman tyon kontekstissa. Naiden tekijoiden lisaksi olen tarkastellut myos niitd oppimi-
sen tarpeita, joiden vuoksi eri ryhmien tyota tekevat yksilot haluavat oppia omassa tyéssdan. Lo-

puksi pyrin havainnollistamaan ryhmien valisia eroja.

Tyontekijat

Tyontekijoiden keskuudessa haastateltavat olivat kaikki suorittavan tason tyotehtévissa ja yhta lu-
kuun ottamatta kaikki tyoskentelivat moottori- ja hammaspyoravalmistuksen tuotanto-osastolla.
Kaksi heista oli hammaspyora- ja vaihteistolinjastolta ja heidan tyonimikkeensé olivat koneistaja ja
vaihteistokokooja Heidén tyonsé olivat luonteeltaan suhteellisen samanlaisia, prosessinomaisia vai-
hetditd, jossa tyonteko liittyy padosin prosessien valvontaan, mutta johon kuuluu myos fyysista tyo-
ta siséltavia vaiheita. Tyontekijoiden tydympaéristona oli tehdashallimainen varastotila, jossa tuottei-
siin kaytettdvat osat olivat nopeasti saatavilla tyopisteiden l&heisyydessd. Tehdashalli ei ollut en-
nakko-oletusteni mukaan hiostavan kuuma, ilma ei ollut polyistd, eikd kuulosuojaimia tarvinnut
kayttad tyokoneiden aarella tyoskennellessa. Yleisesti ottaen tydntekijoiden tydskentelyolot olivat
mielestani suhteellisen mukavat, kun radiokin oli asennettu kuulumaan koko tehdashallin alueelle.
Néin tyontekijoiden valinen vuorovaikutus tydskentelytilanteessa ja neuvojen jakamiseksi oli mah-

dollista.

Koneistajan paivittaiset tydsuoritteet olivat valmistettavan hammaspydrén sorvaus, jyrsinta ja kaa-
vinta. Hammaspyoria valmistetaan tyovuoron aikana satoja kappaleita. Vaihteistokokoojan tehtava-

né taas oli asettaa tietyt vaihteiston osat oikeassa jarjestyksessa paikoilleen, jonka jalkeen tuote siir-
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tyi taas seuraavalle kokoojalle. Kolmas haastateltava oli saman linjaston kunnossapidon séhkoasen-
taja, jonka paivittéiset tyot olivat tyokoneiden ja kiinteistdjen kunnossapitoa, jotta koneet pysyvét
tyokelpoisina. Kunnossapidon ty6t olivat muihin haastateltaviin verrattuna laaja-alaisempia ja tyo
itsessaankin oli monipuolisempaa, riippuen osin siitd, miten uusi korjattava kone oli tai miten paljon
uutta tietdmysta vian korjaus vaati sekd miten laajalle alueelle vika ulottui. Neljas haastateltava
tyoskenteli logistiikan osastolla varastoinventoijana. Hanen tehtdvansa oli laskea varastossa olevat
nimikkeet ja paivittdd nama tiedot yrityksen varastotietokantaan seka hoitaa logistiikkaan liittyvia
vastaanoton toitd, kerdilytoitd, osakerdilytoitd ja osahuoltotdita. Itse tydsuoritteet ovat hyvinkin ru-
tiininomaisia eika tyo ole itsessadn kovinkaan vaihtelevaa, mutta toisaalta tyon hallinta vaatii myds
laaja-alaisempaa tietdmysté logistiikan muiden tdiden osalta esimerkiksi siitd, mistd mikakin varas-
toon tuleva osa saapuu ja mihin se on menossa seké siitd, mitd muita osia tietyn tuotteen valmistuk-

seen liittyy, jotta vikatilanteessa inventoija paasisi nopeammin Kiinni ongelmaan.

Tutkimushaastattelujen perusteella tyontekijoiden tyon luonnetta maarittivat muutamat yhtenevaét
piirteet, kuten tyon rutiininomaisuus ja sen toistuminen suhteellisen samanlaisena. Nama tarkoitta-
vat 1ahinnd sitg, ettd tyon suoritteet ovat padosin ennalta maaratyt eika niiden jarjestysté valttamatta
pysty muuttamaan, mutta tyontekijé voi omilla toimintatavoillaan vaikuttaa siihen, miten hén tekee
yksittdisen tydvaiheen. Tyontekijoiden ryhmén sisalla tyén luonteet erosivat kuitenkin toisistaan
siind méaarin, ettd kunnossapidon tydntekijalla naytti olevan, kuten sanottua, laaja-alaisempi tyoteh-
tavien Kirjo, kuin esimerkiksi vaihteistokokoojalla. Seuraava esimerkki havainnollistaa hyvin tata

erilaisuutta:

’

" ...no kaikki tyot tddlld on ihan yksinkertaista, sellasii et ei se nyt jdrjen pddlle kdy.
Akkii kun ne oppii, niin sit se lihtee rullaamaan ja pelaamaan... kun ne osat on kaikki
oikeilla paikoillaan ja pelaa ni sit se on siita. Sita ei voi tehd& ku yhdella lailla et se
toimii.” (H1)

“Meijan tydhan on paasaantoisesti tyostokoneitten korjausta eli niitten koneitten kor-
jausta, jokka tekee niitd osia, mikka laitetaan moottorin sisélle, moottorin paalle ne
kuoret ja tuollahan tehd&an sit hammaspyoria erikseen ja vaihteistoja et niita valmis-
tavia koneita... noi koneet on kaikki yksiloita, kun taalla ei oo oikeestaan sarjatuotan-
toa ollenkaan, niin ne joutuu kaikki sit opettelee erikseen.” (H2)

Tyontekijoiden oppimisympdristoné toimi siis tyon kuvasta riippuen melko laaja-alainenkin kentta,
mutta toisaalta mahdollisuudet olivat myds rajatut tydon samanlaisena pysyvan luonteen vuoksi.
Kuitenkin tyontekijoiden keskuudessa haastattelujen perusteella kavi selkedsti ilmi, ettd he kaikki
arvostivat omaa tyotéan ja pitivat sitd merkityksellisend tehtaan toiminnan kannalta ja tuotteiden tai

osien valmistuksen mahdollistamiseksi. Vaikka tilastollisesti johto koki tyontekij6itd merkitsevasti
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(p=0.006) enemmén, ettd omalla ty6lla oli merkitysta yrityksen menestyksen kannalta, ei se kuiten-
kaan tarkoita, etteivatkd tyontekijat kokisi omaa tyotdan tarkedksi menestyksen kannalta: Heidéan
keskuudessaan kyseinen muuttuja oli saanut keskiarvokseen 3,5 viisiportaisella Likert-asteikolla

Muodostin aineiston perusteella luokkia, jotka kuvaavat tyontekijoiden tyén luonteen perusteella
syntyvié erilaisia oppimismahdollisuuksia (kuvio 7). Muodostin luokat huomioiden yksiléiden tyon
luonteen sekd haastateltavien itse kuvaamat tilanteet, joiden parissa omassa tydssa voi oppia. Ai-
neistoa lukiessani ryhmittelin samantyylisia oppimistilanteita ja lopulta sain tiivistettyd ndmé ryh-
mat kolmeen péadluokkaan, jotka kuvasivat kaikkien tyontekijoiden oppimistilanteita omassa tyossa.
Ryhmittely oli mahdollista tehda tydntekijoiden suhteellisen samanlaisesta tyon luonteesta johtuen.
N&ma kolme paéluokkaa, joiden kautta tyontekijatasolla avautui mahdollisuus oppimiseen, olivat
tydon muuttuminen itsessaan, tyokoneiden, tekniikan ja ohjelmien uudistuminen sekd oman tyon

nékeminen osana suurempaa kokonaisuutta.

OPPIMISTA MAHDOLLISTAVAT TEKIJAT

Ty6 muuttuu Tyo6koneiden, tekniikan ja Oma tyd osana suu-
itsessaan ohjelmien uudistuminen rempaa kokonaisuutta
| |
Uudet tyo- Uudet korjaus-
menetelmat tavat ja viat

OPPIMISTARVETTA SYNNYTTAVAT TEKIJAT

* \4
Tydn sujuvampi Kokonaisvaltainen
Uralla eteneminen suorittaminen ja ymmarrys oman tyon
tydssa parjaaminen vaikutuksista
v
Ammatillisesti
kohdentuneet

oppimisen tarpeet

KUVIO 7. Tyon kontekstissa esiintyvat mahdollisuudet ja tarpeet oppimiselle tyontekijoiden kes-

kuudessa
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Tyon itsessadn muuttumisella tarkoitan sellaista tydssa tapahtuvaa muutosta tyon organisoinnissa,
joka péasaantoisesti vaati tyontekijaltddn omaa aktiivisuutta ja omaa opettelua. Tyontekijat kuvaili-
vat tilanteita, joissa uusista toimintatavoista ja keinoista tehda tyota oli itse otettava selvéa ja opitta-
va ne oman tyon ohessa. Tytkoneiden, tekniikan ja ohjelmien uudistuminen oppimista mahdollista-
vana tekijana esiintyi useimmin haastateltavien puheissa ja néin voisinkin ajatella, ettd tdma luokka
olisi ehk& merkityksellisin oppimista mahdollistava tekija. Sen lisaksi, ettd tama luokka esiintyi
useimmin haastateltavien puheissa, olen méaritellyt sen alle viel& kaksi alaluokkaa, jotka tarkenta-
vat itse padluokkaa. Toinen ndista alaluokista on uusien tyémenetelmien muodostuminen, kokeilu ja
oppiminen koneiden tai ohjelmien uudistumisen seurauksena. Tydmenetelmat voivat osin olla sa-
mojakin mutta erés haastateltava kertoi, etta aina l6ytyy kuitenkin uusia variaatioita tehda tyo toisin.
Aineiston perusteella toiseksi alaluokaksi maarittelin uusien korjaustapojen kehittelysté ja vianet-
sinnésta syntyneen oppimistarpeen. Viimeiseksi padluokaksi muodostin sellaisen oppimista synnyt-
tavan tekijan, joka ilmeni tarpeena nahda oma ty6 osana suurempaa kokonaisuutta. Tall& tarkoitan
esimerkiksi jatkuvaa oppimista siitd, mika on oman tyon rooli laajemmassa mittakaavassa ja mihin
muihin vaiheisiin oman tyon suorittaminen vaikuttaa. Toisaalta tarkednd pidettiin myos sité tieté-
mystd, mista oman tyon tuloksena syntyneeseen tuotteeseen kaytettavét osat olivat tulleet ja miten

niiden oli suunniteltu toimivan yrityksen valmistamassa lopputuotteessa.

Tyontekijoiden tasolla tarve uuden oppimiseen syntyy péaosin naiden oppimista mahdollistavien
tekijoiden kautta. Sen liséksi, ettd ndma tekijat avaavat siis uusia oppimisen mahdollisuuksia, ne
nayttaisivat toimivan mydos todellisina oppimisen tarpeen synnyttdjind. Kuitenkin on myds huomat-
tava, ettd tyota tekevilla yksiloilla voi olla oppimistarpeita, joita oman tyon luonne ei edes mahdol-
lista. Naita kaikkia erilaisia oppimistarpeita ei kuitenkaan ollut mahdollista selvittda tdman tutki-

musaineiston avulla, joten keskityn tassd tyon kontekstissa tapahtuvan oppimisen tarkasteluun.

Aineiston pohjalta 16ysin tyontekijoiden keskuudesta erilaisia tekijoitd, jotka havaitsin tarkeiksi
oppimistarpeen synnyttdjiksi ja tiivistin ne kolmeen ryhmé&an. Oppimista voidaan todeta tapahtuvan
siitd syysta, ettd tyontekijat haluavat vaikuttaa oman tydnsa sujuvampaan suorittamiseen ja tyossa
parjadmiseen. Nama keinot voidaan tiivistdd ammatillisesti kohdennettuihin oppimisen tarpeisiin,
joista esimerkkind sahkéturvallisuuskoulutus, koneistamiskoulutus, atk-ohjelmien koulutus, terdpa-
lakoulutus seka tavarantoimittajien pitdmat koulutustilaisuudet tuotteiden asennuksesta, kéytosta ja
niiden toimivuudesta. Naiden liséksi koettiin hyodyllisena saada kokonaisvaltaista ymmarrysta
oman tyon vaikutuksista. Oppiminen tydsséd parjaddmisen ja tyon sujuvan suorittamisen tavoittelun
kautta korostuivat erityisesti kunnossapidon tyontekijan haastattelussa, koska han kertoi tyonsa kuu-

luvan organisaatiossa omaan erilliseen yksikk6on, joka joutui kamppailemaan sitd vastaan, ettd
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kunnossapitoa ei ulkoistettaisi. Tamé lisdd ymmarrysta tyontekijan aktiivisesta halusta saada lisaa
tietoa ja oppia suorittamaan tyonsa entista sujuvammin. Lisaksi erds haastateltavista painotti oppi-
mista ja lisakoulutusta tarkedna oman urasuuntautuneisuutensa kannalta, koska h&n naki sen olevan
kyseisessé yrityksessa ainoana vaylédna edetd ammattikoulutaustaisena tyontekijana kohti vaativim-

pia ja haastavampia toita.

Haastattelujen perusteella oli mielenkiintoista havaita, ettd yrityksen omistajanvaihdoksen yhtey-
dessd vuonna 2004, nykyiseltd amerikkalaisomistuksessa olevalta AGCO-konsernilta ei ollut tullut
operatiivista tyotd suorittavalle tasolle erityisid uuden oppimista vaativia tilanteita. Seuraavassa on
eradan haastateltavan kuvaava ajatus siitd, miten AGCO-konserni on vaikuttanut tyontekijoiden tyo-
hon. Sitaatti kuvaa myds mielestani yleisesti ottaen hyvin, yhtd haastateltavaa lukuun ottamatta,
muidenkin tutkittavien kokemuksia ja voisin olettaa, ettd myos yleisesti suurta osaa suorittavan ta-
son tyontekijoiden ajatuksia.

”...ollaa niin maan matosia kuule tuol, et ei se sillai oo vaikuttanu, ei meijdn tarvi viel
englantia edes osata nii hirveesti. Logoissa ja naissa se tietenkin nékyy ja sitten tulee
paajohtajalta joku avoin kirje tai joku sahkdposti, et tammasii on tullut.” (H1)

Yhteenvetona tdméan luvun keskeisimmista havainnoista oli se, ettd tyontekijoiden ty6 oli luonteel-
taan padosin suhteellisen samanlaisena toistuvaa rutiininomaista tyostd, joka oli melko nopeasti
opittavissa. Tyon sisallon mukaan tyon luonteessa oli kuitenkin havaittavissa erilaisuutta sen suh-
teen, miten laaja-alaiseksi tyon kuva lopulta muodostui. Tyontekijéiden kokema oppimisen tarve
tulee siis ensisijaisesti paivittaisesta tyosta selviamisen ja entistd sujuvamman tydsta suoriutumisen
tavoittelun kautta. Tdma ilmeni myos keskusteltaessa tulevaisuuden tydssa parjaamisesta ja uuden
oppimisen tarpeesta, joihin liittyen tyontekijat puhuivat kaikki samasta asiasta mutta lahestyivat sité
vain eri puolilta. Toiset pitivat omaa oppimistaan sidoksissa tehtaan konekannan uudistumiseen ja
totesivatkin, ettd heidan tyonsa tulee tulevaisuudessa muuttumaan, mikali tehtaan kehitys etenee.
Toiset sitten taas eivat uskoneet samoissa maarin kehitykseen ja totesivat selvidvansa nykyisessa
tyossd ilman merkittavimpid oppimis- ja kouluttamistilanteilta. Sujuvamman suorittamisen lisaksi
tyontekijoiden tasolla opittiin sen vuoksi, ettd ymmérrettéisiin kokonaisvaltaisesti oman tyon vaiku-
tuksia ja jotta voitaisiin mahdollisesti edetd vield uralla eteenpdin.
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Toimihenkilot

Tutkimusta varten haastattelemani toimihenkil6t olivat kaikki tutkimuskohteen kehitysyksikssé
toimivia ihmisid. Heidan tyonimikkeitansa olivat projektipaéllikko, tyyppihyvéksyntainsindori ja
suunnitteluinsindori. Tyon teossa korostuivat huolellisuus seké tarkkuus ja tyypillisia tyon etene-
misvaiheita olivat suunnittelu, sovellusten testaaminen ja pohtiminen, neuvottelut sekd asiakkaan
kanssa ettd oman ryhman kesken ja suunniteltavan tuotteen toteutus. Kaikkien haastateltavien tyon
luonne oli hyvin samanlaista projektiluontoista ja itsendistd suunnitteluty6ta. Kaikki tydskentelivat
paasaantoisesti yksin, mutta olivat myds osana isompaa avokonttorissa toimivaa tiimid. Samalla
oman tyon ohessa korostuivat muiden tiimiin kuuluvien kanssa kaydyt yhteiset keskustelu- ja suun-
nitteluhetket neuvotteluhuoneessa. ToimihenkilGiden tyon luonne oli siis selkeésti yhtendisempi
kuin tyontekijoiden tasolla, eika ryhman sisalla esiintynyt suuria eroavaisuuksia. Tyo kehitysyksi-
kossa oli seka nykytarpeet huomioivaa, mutta myods hyvin paljon tulevaisuuteen suuntautuvaa, mika
tekikin tyostd haastavaa ja ennalta suunnittelematonta. Ty0 itsesséén oli itsendistd ja myos omille

ratkaisuille jai enemman mahdollisuuksia.

ToimihenkilGiden oppimisympéristoné toimiva tyon rajaama ympéristd oli oppimisen ja kokeilun
hyvin mahdollistava. Olen ryhmitellyt toimihenkiltiden edelld kuvatun tyon luonteen mukaan niitéa
paatekijoita, joiden olen katsonut aineiston perusteella synnyttdvéan uusia oppimismahdollisuuksia.
Néitd ovat tyon kansainvalisyys, tulevaisuuteen suuntautuneisuus ja tyoskentely asiakasrajapinnas-

sa. Nama paaluokat jakautuvat vield ilmiota selittaviin tarkempiin alaluokkiin.
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haasteita asiakkaita niikan kehitys pysyminen
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Lisaantynyt
vuorovaikutus
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‘, 1 | |

Kielten | | Ammatillinen Jatkuva Vuorovaikutustaidot
kurssit osaaminen ‘ oppimisen tarve .
Moottoritekniikan ATK-tydkalujen
tuntemus kaytto

KUVIO 8. Tydn kontekstissa esiintyvat mahdollisuudet ja tarpeet oppimiselle toimihenkilGiden
keskuudessa

Tyon kansainvalisyys ilmeni kunkin haastateltavan puheista lisdantyneind yhteydenpitoina AGCO-
konserniin. Omistajanvaihdoksen yhteydessa kansainvaliset asiakassuhteet ovat lisdantyneet ja asi-
akkaiden maard on myos luonnollisesti lisdantynyt. T&mé on lisdnnyt niin ik&an toimihenkildiden
vuorovaikutustaitojen kayttomahdollisuutta konsernissa olevien kollegojen kanssa erilaisissa sosiaa-
lisissa tilanteissa omalla tyOpaikalla. Tama kay ilmi myds maarallisen aineiston perusteella teke-
maésténi tulkinnasta, jonka mukaan toimihenkil6iden tydssa on kahden edellisen vuoden aikana li-
saantynyt yhteistyokyvyn merkitys verrattuna tyontekijoiden tasoon (p=0.000). Samalla toiminnan
laajentuessa, kéytdnnon tyohon on tullut enemman haasteita, kun markkinoille on suunniteltava
isompia ja tehokkaampia moottoreita. Ndma vaativat samalla myos edistyneempia pakokaasuhy-
vaksyntadokumentteja, jotta moottorit ovat myyntikelpoisia Euroopan ja USA:n alueella. Yleisesti
ottaen Linnavuoren tehtaan siirtyminen ulkomaalaisomistukseen on aineiston perusteella tuonut
enemmaén haasteita toimihenkildiden tyohon, mik& ilmenee myo6s kasvaneina tuloksellisuustavoit-

teina. Tutkimukseni maaréllinen aineisto tukee tdman suuntaisia paatelmia, silla toimihenkilot koki-
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vat tyontekijoihin verrattuna tilastollisesti merkitsevasti (p=0.018) enemman, ettd heidan tyonsa

mielenkiintoisuus oli lisd&ntynyt kahden edellisen vuoden aikana.

Toinen péaluokka, joka synnyttdd uusia oppimismahdollisuuksia toimihenkiléiden tyéhon oli tule-
vaisuussuuntautuneisuus. Taman luokan olen maaritellyt kattavan seka moottoritekniikan kehityk-
sen ettd yleisen ”ajassa mukana pysymisen”. Tyo on luonteeltaan oppimista vaativaa, koska uudet
innovaatiot syntyvét vain uusien oivallusten kautta. Tuotekehityksen osastolla tydskentelevien toi-
mihenkil6iden, my6s niiden jotka eivat ole varsinaisissa suunnittelutehtévissg, on ymmérrettava ja
omaksuttava uudet vield kehitysprosesseissa olevat tuotteet, koska heidan tyonsa liittyivat kuitenkin
tulevaisuudessa kiinteésti ndiden tuotteiden saattamiseen markkinoille, aina asiakkaalle asti. Tasta
esimerkkind tyyppihyvéksyntainsindori, joka hakee hyvéksynnat kaikille uusille moottorityypeille
tai projekti-insingori, jonka ohjauksessa asiakassovellukset tapahtuvat.

Kolmantena paaluokkana oli aineiston mukaan tydskentely asiakasrajapinnoissa, joka sivuaa edelli-
sid luokkia mutta on tarked osa kehitysyksikdssé tyGskentelevien tyotd mahdollistaen jatkuvan uu-
den oppimisen erilaisten asiakastarpeiden mukaan. Téhan luokkaan katsoin kuuluvaksi mygs yhtey-
denpidot eri tahoilla oleviin virkamiehiin, jotka saatelevét lakien puitteissa yritysten toimintaa ja
liilkkumista markkinoilla. Kaksi seuraavaa kommenttia tiivistaa hyvin toimihenkiliden oppimis-

mahdollisuuksista tekemaani jaottelua kolmeen paaluokkaan.

”...enemmdn haasteita on ja asiakkaita on nykyddn paljon enemmdn tuolta ympdri
maailmaa, vaikka aikasemminkin on kuitenkin asiakkaita ollu aika paljon ympériinsa
niin ehka tuolta nyt tulee lisdvaatimuksia ja edelleen suurempia ja suurempia ja te-
hokkaampia moottoreita pitadd tehda... moottoritekniikassa tulee koko ajan uutta tie-
too. Kyllahan tassa naa sanotaanko sosiaalinen kanssakdyminen on kuitenkin sité, mi-
td tdssd aika paljon tarvii, vaikka onkin tekniikan alalla.” (H6)

“Kylla sieltd (AGCO-konsernilta) tulee varsinkin tuotekehitykseen, etté sitd tuetaan
paljon sielta ja kylla ne sitten vaatiikin paljon, vaaditaan tuloksia, ettéa pitéaa kuitenkin
toimittaa asiakkaille sitten ton saman konsernin sisalla, etté se varmaan sitten vaikut-
taa siihen, et ma uskon, etta se yhteistyd on paljon kehittynyt.” (H5)

Myos toimihenkildiden tasolla edelld kuvatut tyosta syntyvéat oppimisen mahdollisuudet nayttaisivat
olevan niité tekijoitd, joiden kautta ihmiset tyosséan pyrkivat kehittdmaan itsedan ja osaamistaan.
Tiivistden voisi sanoa, ettd toimihenkildt pyrkivét ensisijaisesti oppimaan uutta, koska tydon muu-

toksissa mukana pysyminen vaatii jatkuvaa oppimista. Toimihenkildiden keskuudessa uuden oppi-

misen tarve kohdistuikin haastattelujen perusteella moottoritekniikan tuntemukseen, kielten kurs-
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seihin, ammatillisen osaamisen vahvistamiseen, atk-ohjelmiin tai toisin sanoen laajempiin teknisiin

tyokaluihin ja vuorovaikutustaitoihin.

ToimihenkilGiden keskuudessa suurin oppimista rajoittava tekijé oli tydssa koettu kiire, joka myos
yleisesti luonnehti heidén tyotansa. Tyossa koettu kiire ei kuitenkaan ollut jatkuvaa, vaan eteni eri
projektien ja asiakastilausten mukaan. Vahemman kiireisena aikanakin syvéllista perehtymista uu-
siin opeteltaviin asioihin tosin haittaavat aineiston perusteella rastiin jadneet tyot, jotka odottavat

tekijaansa.

Yhteenvetona haastateltujen toimihenkil6iden tydn voidaan todeta olevan suhteellisen samankaltais-
ta, projektiluontoista tiimityoskentelyyn perustuvaa itsendistd suunnitteluty0td. Tyon luonteessa
korostui tyontekijoitd enemman yhteisollisyys, johon tydymparisto oli hyvin soveltuva. Toimihen-
kiloiden yhteydessé keskeiset tydssa ilmenevat oppimismahdollisuudet syntyvat tyon kansainvali-
sen luonteen, tulevaisuuteen suuntautuneisuuden ja asiakastapaamisten johdosta. Néiden tekijoiden
kautta naytti muodostuvan lopulta my6s todellinen tarve oppia uutta. Oppimisen tarve kohdistuikin
heidan keskuudessaan ammatillisen osaamisen ja kielitaidon kehittdmiseen, jatkuvan oppimisen
ajatukseen seké sosiaalisten taitojen ja vuorovaikutuksen parantamiseen. Oppiminen olikin néhta-
vissé siten hyvin tyon kontekstissa tapahtuvaksi kehitystyoksi, jossa painottui tulevaisuuteen suun-

tautuneisuus.

Esimiehet ja johto

Esimiesten ja johdon tasolta haastateltavinani oli kaksi paallikkdtason esimiestd organisaation eri
osastoilta. Heiddn tyon kuvansa olivat siind méérin toisistaan poikkeavat, ettd paatin kuvailla hie-

man yksityiskohtaisemmin kummankin tydn kuvaa erikseen.

Organisaation tuotekehitysyksikdssa tydskenteleva suunnittelupaallikkd vastasi ensisijaisesti suun-
nittelutiimien ja tuotekehitysprojektien ohjauksesta seka huolehti resursseista ja organisoi aikataulut
eri projekteille. Hanen vastuullaan oli, osin yhdessa muiden esimiesten kanssa, paattaa toteutettavi-
en moottoriprojektien teknisisté linjauksista. Suunnittelup&allikkd toimi paasaantoisesti yksin mutta
kuitenkin tiiviissé yhteydessda oman tiiminsa jaseniin eli rinnalla oleviin muihin esimiehiin ja seit-

semaén alaiseensa.

Organisaation ostopuoli jakautuu osto- ja logistiikkaosastoihin. Tutkimukseen haastatellun logis-
tilkkapaallikon tyota oli pyorittdd koko logistiikan ketjua siitd asti, kun tavarat tilataan hankituilta

toimittajilta aina siihen saakka, kun ne lopulta saapuvat asennuspisteeseen. Taman ketjun toimivuu-
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den mahdollistamiseksi on tehtdva tavaran tilaukset varastotilanteen mukaisesti ja oltava yhteydessé
itse toimittajiin, sekd huolehdittava tilatut materiaalit asennuspisteeseen. Logistiikkapaallikén on
vastattava edelld mainittujen prosessien toimivuudesta ja huolehdittava siitd, ettd toiminta on yrityk-
sen strategian suuntaista. Hanen alaisuudessaan toimi kahdeksan toimihenkiléd, joiden johtaminen

ja tydskentelymahdollisuuksien luonti on yksi logistiikkapaallikon keskeisimmista vastuualueista.

Tata tutkimukseni esimiesten ja johdon tason tyon luonnetta kuvaavat suurimaksi osaksi yhtenevét
piirteet, mutta eroavaisuuksiakin oli havaittavissa. Erddna tarkeana yhteisena tyon luonnetta kuvaa-
vana tekijané oli vastuun kantaminen. Ty0ssé koettu lisdantynyt vastuun maara kavi ilmi mygs maa-
rallisesta aineistosta. Johdon tasolla koettiin tyontekijoita tilastollisesti merkitsevasti enemman
(p=0.000), ettd viimeisten kahden vuoden aikana tydssd koettu vastuun maaré oli lisdantynyt. Esi-
miehet joutuivat ensisijaisesti kantamaan vastuuta tyoprosessien toimivuudesta ja kdytannon asioi-
den organisoinnista. Taman lisaksi vastuu alaisista ja heidan moitteettomien tydskentelyolosuhtei-
den luomisesta oli arkipdivaa. Esimiestaidot ja niiden kehittdminen koettiinkin molempien haastat-
telujen perusteella olevan tarkedssa roolissa paallikdiden arjessa. Molemmat haastateltavista koros-
tivat myos jatkuvan kehittdmisen merkitystd, tosin eri ndkokulmista. Logistiikkapéallikkd kuvasi
uudistumisen ja kehittymisen tarpeelliseksi mutta han painotti, ettd kehityksen ei valttdmatta tarvitse
olla taysin uusia oivalluksia tai suuria muutoksia. Han totesi edelleen, ettd ndma uudistukset voi olla
pienid askeleita, vaikka koko ajan oman tyon ohessa miettien nykyisten toimintatapojen jarkevyytta.
Suunnittelupaallikkoé néki oppimisen ja kehityksen valttamattomaksi niin kauan kuin yrityksen tuo-
tekehityksen osasto on olemassa. Erona ndiden kahden ajatuskokonaisuuden valilla oli se, etta logis-
tilkkapaéallikén toiminta oli suuntautuneena toimintatapojen uudistamiseen, kun taas suunnittelu-
paallikon ajatukset olivat keskittyneind konkreettisesti uusien tuotteiden eli moottorien kehittami-

seen. Seuraava esimerkki kuvaa tiivistaen toisen paallikon ajatuksia oman tyonsa luonteesta:

”Se on organisointia ja jdrjestelyd ja kattoo et muut tekee. Jonkun verran on perus-
teknistéa asiantuntijanommaa, aika pitkalti suunnittelutiimien ja projektien pyoritta-
mista, ettd kaikki on aikataulussaan ja suht budjetissaan, et siihen se nyt on mennyt.”
(H8)
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Kuten esimiesten ja johdon tyon luonteen kuvauksesta voi paatella, oletettavasti heidén tyénsa on
edellisiin ryhmiin verrattuna itsendisempéa ja eniten uusien tydskentelytapojen kokeilua sallivaa.
Luonnollisesti tyon yhteydessa esiintyvat oppimismahdollisuudet ovat lahes rajaamattomat ja tdman
vuoksi onkin mielekkddmpaa ldhted hahmottamaan tuota kenttdd oppimista haittaavista, kuin sitd
mahdollistavista tekijoistd. Haastateltavien mukaan useammassakin yhteydessa korostui kiire oppi-
mista haittaavana tekijand. Tyossd koetun kiireen nahtiin ensisijaisesti vaikuttavan negatiivisesti
mahdollisuuteen perehtya alan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin perehtymiseen seké toimintatapojen
muuttamiseen. Lisdksi tydmaaran paljous ja operationaalista tyotd tekevien ihmisten vahaisyys vai-
kutti siihen, etté aikaa ei meinannut jaada itse kehitystyohon. Logistiikkapaallikko koki, ettd lomau-
tusten vuoksi osastolla oli nyt hiljaisempaa ja osastolla koettu kiire olikin osin rauhoittunut. Kuiten-
kin omien toiden tekemista ja samalla oppimista rajoitti osin se, ettd porrastetun lomautusohjelman
mukaan aina jokin tarked yhteyshenkil6 ei ollut tavoitettavissa ja se hidastutti tdiden etenemista ja

uusien toimintojen kehitystéa.

Esimiesten ja johdon tasolla ei ollut selvasti eroteltavissa tyon luonteen mahdollistamia oppimisen
tekijoitd, koska haastateltavien tdiden luonteisiin sisaltyi monia eri osa-alueita, jotka olivat vaikeasti
luokiteltavissa. Esimiesten ja johdon tason oppimismahdollisuuksia voi parhaiten aineistoni perus-
teella kuvata sen mukaan, mihin heiddn oma mielenkiintonsa kohdistuu ja miten laaja-alaisesta op-

pimismahdollisuuksien kentésta todellisuudessa on kysymys.

“Onhan se siind mielessd kdytdnn0ssa itsendisesti ohjautuvaa, ei mulle kukaan sano,
ettd mitd mun pitdis tehd... ettd me melkeen itsendisesti sitten pohditaan niitd asioita,
ettd mihin olis syytd keskittyd ja ldhetddn ratkoo jotain ongelmaa.” (H9)

Edella esitetyn perusteella olenkin pohtinut sitd, mistd oppimisen tarve esimiesten ja johdon tasolla
tyoskenteleville syntyy (kuvio 9). Olen pyrkinyt analysoimaan naita syita kokoavimmiksi luokiksi
ja ndiden suhteen aineistosta 16ytyikin riittdvissa maarin yhtalaisyyksia yhdistelyjen tekemiseksi.
Paaluokiksi olen maaritellyt yleisen kehittymisen ja uudenlaisten ndkékulmien omaksumisen seka
aktiivisen oman kiinnostuksen fokusoinnin, joiden nden muodostuvan laaja-alaisten toimintamah-

dollisuuksien kautta.
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Laaja-alaiset toiminta-
mahdollisuudet

| |
Yleinen kehittyminen ja Aktiivinen oman kiin-
uudenlaiset nakdkulmat nostuksen fokusointi

OPPIMISTARVETTA SYNNYTTAVAT TEKIJAT

v
Tietdmys tuoteke- Laaja-alainen tieta- o
hityksen suunnasta mys organisaation Esimiestaidot
toiminnasta

KUVIO 9. Tyon kontekstissa esiintyvat mahdollisuudet ja tarpeet oppimiselle esimiesten ja johdon

tasolla.

Yleisella kehittymiselld tarkoitan ammatillisessa ja teknisessd mielessd ajan hermolla pysymistéa.
Tama kuvaa myos esimiesten ja johdon tason tarvetta saada oppimisen kautta uudenlaisia nakokul-
mia, joiden valossa voidaan péatya erilaisiin ratkaisuihin. Aktiivinen oman toiminnan kiinnostuksen
fokusointi on mahdollistamassa erilaisia oppimistarpeita sen mukaan mihin yksilét omien kiinnos-
tustensa mukaan kohdentavat oppimisensa. Néiden tekijoiden kautta katson oppimisen mahdollistu-
van, jotka ovat aineiston mukaan tuotekehityksen, organisaation toiminnasta laaja-alaisemman tie-

tdmyksen ja omien esimiestaitojen kehittdminen.

Esimiesten ja johdon tasolla oppimista ja kehitystd pyritddn edesauttamaan, jotta yrityksen tuotteet
kehittyisivat ja yrityksen menestys sitd kautta mahdollistuisi. Laaja-alaisempi organisaation tunte-
muksen tarve synnyttaa jatkuvan oppimisen tarpeen, koska suuren organisaation toiminnoista riittaa
aina jotain uutta opittavaa. Johtotehtévissa tyoskentelevélle henkil6lle on tarkedd hahmottaa organi-
saation toimintoja suhteessa toisiinsa, koska vain sitd kautta han voi jakaa tietimystanséd myos alai-
silleen. Naiden lisdksi oppimistarvetta synnyttavét esimiestaitojen kehittymisen tarve eli johta-
misosaaminen ja vuorovaikutustaitojen omaksuminen. Ndiden koettiin olevan tarpeellisia sosiaali-

sissa kanssakaymisissé alaisten tai muiden kollegojen kesken.
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Yhteisend piirteend johdon tason tyon luonnetta méaarittavissa tekijoissé voidaan siis pitdd vastuun
kantamista, joka ulottui tyGprosessien toimivuuteen, kaytdnndn asioiden organisointiin ja hyvien
tyoskentelyolosuhteiden luomiseen alaisille. Tdman liséksi he olivat orientoituneet tydssaan jatku-
vaan kehittdmiseen, jonka tarkoituksena oli itsensa kehittdmisen lisédksi pyrkimys kehittdd myds
kokonaisvaltaisesti koko organisaation toimintaa. Johdon tydssd korostui itsendinen tydskentely ja
taman vuoksi tydymparistd oli hyvin oppimista mahdollistava. Ty6ssd oppimista mahdollistavat
tekijat syntyivat padosin tyon laaja-alaisista toimintamahdollisuuksista, joita voitiin suunnata oman
aktiivisen kiinnostuksen seké yleisen kehittymisen ja uudenlaisten nakékulmien omaksumisen mu-
kaan. Tekemani tulkinnan mukaan johdon tasolla tarve uuden oppimiselle syntyi siitd, ettd haasta-
tellut kokivat tarpeelliseksi laaja-alaisen tietdmyksen organisaation toiminnasta, ymmarryksen tuo-
tekehityksen toiminnasta ja kehittymisen johtajana ja esimiehend. Oppiminen oli siis n&htavissa
heidén tasollaan laaja-alaiseen ymmarrykseen pyrkivana tavoitteellisena toimintana, jolla tavoitel-
tiin organisaation toimintatapojen kehittdmistd ja uudistamista. Yleisend huomiona esimiesten ja
johdon tason oppimista maarittavista tekijoistd on ympériston laaja-alaisuus. Oppimisympéristo voi
laajuudeltaan ulottua omasta lahiymparistostd aina koko organisaation alueelle. Talléin myds se
konteksti, jossa oppiminen tapahtuu, on tapahtumakentéltdén laaja ja runsas, jolloin opitun hyddyn-

taminen muissa konteksteissa nousee ensiarvoisen tarkeaksi.

Maarallinen aineisto apuna ryhmien valisessa vertailussa: yhteenveto tyon luonteesta

Edellisessa kappaleessa kuvasin padosin laadullisen aineiston perusteella kunkin henkildstéryhman
tyon luonteelle tyypillisi&d ominaisuuksia ja ndiden luomia mahdollisuuksia oppimiselle sek& lopulta
naista johdettuja oppimisen tarpeita ja kunkin ryhmén sisélla ilmenevia eroavaisuuksia. T&ssé lu-

vussa tarkastelen eri ryhmien valisia eroja lisdksi maaréllisen aineiston avulla.

Tarkastelin henkilostoryhmien tyon luonnetta kuvaavia muuttujia faktorianalyysin avulla, koska
kyselylomakkeeseen laatimiani muuttujia tahén aiheeseen liittyen oli 29 kappaletta. Ennen faktori-
analyysin suorittamista on Metsamuurosen (2003, 528) mukaan tarkastettava korrelaatiomatriisin
kuntoisuuteen liittyvia testisuureita kuten KMO, joka on oltava suurempi kuin 0.6 ja Bartlettin svééa-
risyystesti, jonka p-arvon on oltava pienempi kuin 0.0001. N&iden oltua sallittujen rajojen sisélla
(KMO=0.891 ja Barlettin testi p=0.000) suoritin faktorianalyysin. Tdman avulla sain maariteltya
nelja erilaista tyon luonnetta maarittdvaa faktoria, joiden kumulatiivinen selitysaste oli 56,9 %. Ni-
mesin faktorit sen mukaan, mitkd muuttujat olivat saaneet kussakin faktorissa suurimmat lataukset
(liite 9).
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TAULUKKO 2. Tyon luonteen faktorit

1. Tyon mielenkiin-
toisuus ja monipuoli-
suus

2.Tyo0sté saatu
palaute

3.Tybn sopivuus ja
tyOtehtavien selkeys

4.Tybn
kuormittavuus

-mielenkiintoisuus
-tyén monipuolisuus

-edellytykset uuden
oppimiselle

-haasteellisuus

-vaihtelevuus

-palaute esimieheltd
onnistuneesta tydsuo-
rituksesta

-riittdva kannustus
esimiehelta

-riittdva kannustus
tyokavereilta

-arvostus tyopaikalla

-ty6tehtdvien selkeys
organisaatiossa

-tydmadran sopivuus

-mahdollisuus tyos-
kennelld itsendisesti

-tyon henkinen kuor-
mittamattomuus

-tyon fyysinen ras-
kaus

-tydn henkinen ras-
kaus

-ty6ssa koettu Kiire
-palaute epéaonnistu-

neesta tyosuorituk-
sesta

Vertailin eri henkilostoryhmié ja tyon luonteen faktoreita toisiinsa varianssianalyysilla. Talla testilla
sain henkiléstoryhmien keskuudesta tilastollisesti merkitsevid ja erittdin merkitsevid eroja edell&

kuvatuissa tyon luonteen eroissa.

Tilastollisesti merkitsevid eroja oli havaittavissa odotetusti tyon mielenkiintoisuuden ja monipuoli-
suuden (p=0.000) faktorissa. Tamé faktori kokosi yhteen muuttujat, jotka sen sisalla saivat kor-
keimmat lataukset. Erittdin merkitsevid eroja 16ytyi verrattaessa tyontekijoitd toimihenkil6ihin ja
johdon tasoon. Tyontekijoiden tason tyén suhteellisen samanlaisena toistuvaa ja osin rutinoitunutta
luonnetta tukevat myos selkedt erot yksittaisten muuttujien deskriptiivisessd keskiarvojen tarkaste-
lussa seka haastatteluissa ilmenneet erot. Kuten jo laadullisen aineiston perusteella osoitin, tutkitta-
vien toiden erilaiset luonteet rajoittavat niitd mahdollisuuksia, joiden kautta tyotaan tekevat yksilot
voivat oppia. Tyontekijoiden tasolla nditd oppimista mahdollistavia tekijoita olivat tyén muuttumi-
nen itsessaén, tyokoneiden, tekniikan ja ohjelmien uudistuminen sek& oman tyon nékeminen osana
suurempaa kokonaisuutta. Vaikka tyontekijoiden tyd vaikuttaa tulosten perusteella olevan vahem-
maén Kiinnostavaa ja vahemman haasteellista ja vaikka mahdollisuudet oppia uutta eivét ole saman-
laiset kuin kahdella muulla henkildstoryhmilld, kokevat he kuitenkin, ettd tydon muiden ominaisuuk-
sien kautta on mahdollista oppia uutta ja kehittdd itseddn omassa ty6ssa.

Tassa tutkimuksessa kuvaamieni tyontekijoiden tdiden luonteet ovat suhteellisen samanlaisia, kuin
millaiseksi olen kuvannut yleisemminkin teollisuuden alalla suorittavalla tasolla tydskentelevien

tyon luonnetta. Vaikka tutkimuskohteen organisaatiossa tyontekijoiden ty6td on pyritty paranta-
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maan tyon vaihtelevuuden ja moninaistamisen keinoin esimerkiksi tydkierron avulla, ei perinteinen
vaihety0 ole kuitenkaan muuttunut ajan kuluessa. Téh&n ovat varmasti osaselityksend tyon organi-

soinnin ja tehokkuuden maksimoinnin tavoitteet ja tehtaan kannattavuuden sailyttdminen.

Tyontekijoiden tyon luonnetta voitaisiin yrittdd muuttaa edelleen mielekk&&mmaksi ottamalla tyon-
tekijat mukaan yhteiseen tyon suunnitteluun esimiesten kanssa, jolloin tyontekijoille avautuisi uusia
mahdollisuuksia kehittyd ja oppia omassa tyossadn. Haastattelujen perusteella tyontekijét olivatkin
pitdneet padsaantoisesti viikoittain kdytavia viikkopalavereja hyvind. Etenkin jos suhde esimieheen
oli kunnossa, yhteinen pohdiskelu koettiin hedelmalliseksi. Esimiesten ja tyontekijoiden vuorovai-
kutus nahtiin myos merkityksellisend oppimiskokemuksien- ja mahdollisuuksien lisadjana. Seuraa-
vat kahden tydntekijan kommentit tuovat esille sen, miten merkityksellisessa roolissa tyontekijoiden
esimiehet ovat sekd oppimismahdollisuuksien luomisen ettd myds tukemisen ja kannustamisen suh-

teen.

"Nythdn tdd on muuttunut viimisten 10 vuoden aikana tdysin. Tdnne firmaan ku on
nuoria miehid tullu pomoksi ja ne saattaa olla lippalakki paassa, kato ku enne oli
mestrilla kravatit melkee kaulassa niiku. Nii se vuorovaikutus on paljon parempaa,
kun ne kertoo asioista heti ni sit ne asiat menee heti eteenpdin...siind niin ku kokee,
ettd saa aanensa kuulumaan ja sitten tota siitd voidaan keskustella ja sit ittekseen
miettii jonkun asian ja oppii. Sit ruvetaa keskustelee ja sit mietitaa lisda. Kyllahan sii-
na sit kun se vuorovaikutus pelaa ni ittekin opettelee enemmd, mita sit on ope-
teltavaa.” (H1)

“Meillchdn on viiden vuoden vilein lakisddteinen sdhkokoulutus mutta Sind aikana
me tarvitaan sita tietoo niin siita nyt ollaan vaantamassa, et meidan pitda saada sita
(koulutusta). Ja siitd ollaan just esimiehen kanssa suunnittelemassa juuri, ettd kuinka
me saadaan sitd koulutusta lisdd.” (H2)

Haastatteluiden perusteella tyontekijat olivat innokkaista ja halukkaista ottamaan selvaé esimerkiksi
juuri kokonaisvaltaisemmin muiden tdiden vaikutuksesta omaan tyéhonsa ja painvastoin seka tie-
tdmaan enemman omaan tyohon liittyvien osien valmistusprosessista. Tama voisikin olla esimiehen
taholta suunnattu keino vaikuttaa tyontekijoiden tyon mielenkiintoisuuteen ja monipuolistamiseen.
Ty0Onantajan jarjestamét lyhytkurssit tuotannon eri valmistusprosesseista ja niiden kytkeytyneisyy-
destd toisiinsa saisivat varmasti osallistujia tyontekijoiden keskuudesta. Helpoin tapa esimiesten
osalta, verrattuna konkreettisesti monien tydntekijoiden tyon luonteen muuttamiseen, mika kuiten-
kin on rajallista tydkoneiden ja vakioitujen vaiheiden vuoksi, olisikin lisata tyontekijoiden kiinnos-
tusta antamalla heille enemman tietoa omaan tyohon kuuluvista suoritteista ja niiden merkityksista

osana kokonaisuutta. Lisdksi tydssd koetun vastuun ja vaikutusvallan lisédminen tekisi tyonteosta

73



haasteellisempaa ja siten ehkda mielenkiintoisempaakin, jolloin myds oppimiselle avautuisi uusia
mahdollisuuksia. Tyon luonteen muuttamisen ei siis valttaméatt4 tarvitse tapahtua suuressa mitta-
kaavassa, vaan sité voidaan toteuttaa myos erilaisin uudelleenjarjestelyin tyon sisalla kuuntelemalla,
yhteisell& pohtimisella ja osin myds vastuun jakamisella. Tyon luonteen muovaaminen ei Kuiten-
kaan saisi tapahtua tydtahtia kiristamalla, silla jo nyt tyontekijat kokivat johdon tasoa enemman,

tyon jatkuvasti kiireiseksi.

Merkitsevid eroja (p=0.008) tyontekijoiden ja johdon tason valilld esiintyi my0ds tyosta saadun pa-
lautteen ja kannustuksen yhteydessa. TyoOntekijat kokivat tilastollisesti merkitsevésti johdon tasoa
enemman, ettd he eivét saa esimiehiltaan riittavasti kannustusta ja palautetta onnistuneesti tehdysta
tyOstd. Sen sijaan tyontekijat ja johdon taso kokivat molemmat, ettd he saavat palautetta esimiehilta
epéonnistuneista tyosuorituksista (molempien ryhmien ka=3,2). Néista tuloksista voisi paatella, etta
valvonta ja palautteenanto on hoidettu kohdeyrityksessa suhteellisen hyvin. Esimiesten tulisi kui-
tenkin palautteen annossaan kiinnittdd myds huomio onnistuneisiin tydsuorituksiin, jotta palautteen
kokonaistasapaino séilyisi ja tyontekijan sisdisen motivaatio vahvistuisi (Ruohotie 1999, 86). Kuten
jo edellad totesin, esimiesten kannustavalla olemuksella on merkitysta tyontekijoiden kokemaan
tyoskentelyn mielekkyyteen ja yleiseen tydssé viihtyvyyteen. Esimiesten ja johdon tasolla taas on
helpompi saada palautetta onnistuneesta tyostd, koska usein johdon tasolla tehdyt paatokset heijas-

tavat suoremmin yrityksen toimintaan ja sita kautta palaute on helpommin huomattavissa.

Tilastollisesti merkitsevia eroja (p=0.01) 16ytyi myds tyon selkeyden ja sopivuuden faktorista tyon-
tekijoiden ja toimihenkildiden véliltd. Aineiston perusteella nayttaisi silta, ettd tyontekijat kokivat
toimihenkil6itd enemman, ettd tyotehtévat olivat sopivia, selkeité ja tyé henkisesti kuormittamaton-
ta. Tyotekijoiden tyon selkeyttd ja henkistd kuormittamattomuutta on suhteellisen helppo tulkita
heidan tyon luonteen kuvauksista. Tyo0 ei itsessadn ole kovin monimutkaista eikd vaativaa, kuten
kavi jo ilmi erddn haastateltavan kommentista. On my0s muistettava erityisesti tyontekijoiden ryh-
man sisalld olevat erot yksittdisten tyontekijoiden toiden luonteissa. Kuitenkin méaréllinen aineisto
tukee edellista véitettd, koska erot tyotehtdvien selkeydessé organisaation sisélld olivat tyontekijoi-
den ja toimihenkildiden vélilla tilastollisesti merkitseva (p=0.000). Toimihenkildiden osalta tata
voisi selittdd oppimista mahdollistavien tekijoiden kautta, joita siis olivat madrittdméssa tyon kan-
sainvélisyys, tulevaisuuteen suuntautuneisuus ja tydskentely asiakaspinnassa. Jokainen edelld mai-
nituista tekijoista tuo kehitysyksikon toimihenkiléiden ty6hon mukaan uusia epavarmuustekijoitéa.
Paatelmidni voisi tukea myos se, ettd toimihenkilot tydskentelevat péasaantoisesti erehtyvaisten

ihmisten kanssa, vaikka suunnittelevatkin moottoreita, kun taas tyéntekijat ahertavat koneiden kans-
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sa, mika lisdd varmuutta tyotehtavien selkeyteen. Oppimisen kannalta kehitysyksikdssé tydskente-

levien ihmisten ty6 néyttdisi olevan hyvin oppimisen mahdollistavaa.

Tyon kuormittavuuden faktorista ei 10ytynyt tilastollisia eroja eri henkilostoryhmien vélilla. Tarkas-
tellessani faktorin sisélld olevia yksittaisid muuttujia, kuten tyossa koettua kiiretta ja tyon fyysista
kuormittavuutta nayttaisi silta, ettd todellisia eroja on kuitenkin havaittavissa. Néita havaintoja sel-
ventavat haastatteluista |0ytdmani eroavaisuudet henkilostoryhmien valilla. Maaréllisen aineiston
valossa voidaan todeta, etta tyontekijat kokivat tyskentelynsd jondon tasoa enemmén Kiireiseksi
(p=0.000). Kiire on varmasti nykyorganisaatioissa paivittdistd, mutta haastattelujen perusteella oli
havaittavissa henkildstoryhmien vélilla eroja Kiireen luonteessa. Tyontekijoiden keskuudessa Kii-
reen koettiin ensisijaisesti vaikuttavan paivittaiseen ty6tahtiin eli sithen, miten monta tiettya tuotetta
piti tyOpaivéan aika saada valmiiksi seuraavalle vaiheelle. Kiireen koettiin myds altistavan hosumi-
selle ja tyotapaturmille. Toimihenkil6iden tasolla kiireen lasn&oloa korostettiin niin ikdan, mutta sen
todettiin olevan kytkoksissd epatasaiseen tydkuormaan, joka esti uusiin asioihin paneutumisen.
Esimiesten ja johdon tasolla kiire ilmeni ajan puutteena perehtya alan Kirjallisuuden ja tutkimusten
avulla itsensa kehittdmiseen. Voidaan siis suuntaa-antavasti paatelld, etta tyontekijoiden tasolla ty6
on fyysisesti kuormittavampaa ja koettu kiireen mééra on tilastollisesti suurempi kuin muilla tasoil-
la. Yleisesti voidaan kuitenkin todeta, etta Kiire vaikuttaa kunkin ryhmén oppimiseen haittaavana
tekijand, vaikka se eri ryhmilla johtuisikin eri syista. Mikéli tutkimukseni olisi tukeutunut ainoas-
taan maaralliseen aineistoon, eivat ryhmékohtaiset erot kiireen syissé olisi tulleet esille ja tulkinta

olisi néin jaanyt vajavaiseksi.

Viimeisen kahden vuoden aikana kaikkien tutkittavien kesken johdon tasolla koettiin eniten, etta
ty0 itsessddn on muuttunut. Heidan keskuudessaan koettiin tilastollisesti merkitsevésti (p=0.000)
muita ryhmid enemman, ettd omassa ty6ssa on lisaantynyt tyon vaihtelevuus, erilaiset pulmatilan-
teet, vastuu omasta tyostd, Kielitaidon seké ajattelu- ja paattelytaitojen merkitys. Edellisten muuttu-
jien liséksi johdon tasolla korostuivat tydssa lisadntynyt mielenkiintoisuus ja yhteistyokyvyn merki-
tys. Tilastollisen aineiston perusteella todettiin my6s toimihenkildiden ja tyontekijoiden vélilla
tyontekijoiden tasoon verrattuna, ettd omassa tydssa on lisdéntynyt tyén mielenkiintoisuus, yhteis-
tyokyvyn ja erityisesti kielitaidon merkitys. Lisdantynyt tyon mielekkyys ja haastavuus voi olla
peréisin organisaatiossa tapahtuneesta fuusioista ja tastd aiheutuneista tuotannollis-teknisisté uudis-
tuksista, kuten olen jo edelld pohtinutkin, mutta tdhan saattaa olla myos vaikuttanut yleisempi tyo-
eldmadn muutos suuntaan, joka vaatii yksiloilta entistd enemman. Aineistoni ei kuitenkaan ollut kyl-
lin laaja tehdakseni selkeitd syy-yhteyksid, jotta siind voisi ndhdé kaikkien edell& mainitsemieni

muuttujien valilla, mutta esimerkiksi kielitaidon ja yhteistyokyvyn merkityksen lisadntyminen tuo-
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tekehityksen toimihenkildiden osalta nayttaisi vahvasti siltd, ettd tyon kansainvélistyminen on mité
uskottavimmin tuonut tulleessaan my®os erilaisia tilanteita, joissa yhteistyokyvylla ja kielitaidolla on

merkitysta.

Lopuksi tarkastelin vield tyossd ilmenevia oppimismahdollisuuksia summamuuttujien avulla. Muo-
dostin summamuuttujia erdistd muuttujista, jotka uskoin parhaiten ilmentévén niitd mahdollisuuk-
sia, jotka edesauttavat yksildiden tydssa oppimista. N&itd muuttujia olivat edellyttdako tyd uuden
oppimista, onko tydssd mahdollisuutta kehittyd, voiko tydssa péattad itse missé vaiheessa tydvaiheet
suoritetaan sek& voiko ty6ssd saavuttaa itse asetettuja tavoitteita. Varianssianalyysilla sain tilastolli-
sesti merkitsevia eroja (p=0.000) johdon ja tyontekijoiden oppimismahdollisuuksien vélille. Tama
vahvistaa edelld tekemieni paatelmien uskottavuutta siitd, ettd henkilostoryhmien erilaiset tdiden
siséallot vaikuttavat myos koettuihin oppimismahdollisuuksiin. N&in ollen tyon luonne néyttéisi aset-
tavan tiettyja reunaehtoja oppimiselle ja itsensa kehittdmiselle vertailtaessa eri henkilstoryhmié

toisiinsa.

Yhteenvetona voisin todeta, ettd tekemiani paatelmia liittyen eroihin henkil6storyhmien tyon luon-
teessa, tukivat myods maarallisen aineiston analyysin tulokset. Tulosten kannalta keskeisimmat erot
nivoutuvat faktorianalyysin tuloksiin, jotka selventévat tyontekijoiden seka erityisesti esimiesten ja
johdon vélistd eroa. Yhtena tarkedn& henkiloston keskuudessa ilmenevané erona oli koettu Kiireen
maard, joka maaréllisen aineiston perusteella ilmeni tilastollisesti merkitsevasti enemman tyonteki-
joiden kuin johdon tasolla, laadullinen aineisto selvensi kuitenkin, etta tietynlaista kiiretta ilmeni
kaikissa ryhmissd, mutta Kiireen luonne oli erilainen. Lisaksi tilastollisia eroja oli havaittavissa
my0s siing, ettd johdon taso koki eniten muihin ryhmiin verrattuna, ettd heidan tyonsé on koettu

muuttuvan eniten viimeisten kahden vuoden aikana.

Olen téssa luvussa tarkastellut henkiloston toiden luonteita ja analysoinut niitad oppimisen mahdolli-
suuksia, joita esiintyy kunkin ryhman tyon kontekstissa. Tyontekijoiden ryhmassa tydn luonne on
maariteltavissé prosessinomaiseksi vaihetyoksi, joka toistuu suhteellisen samanlaisena ja on tdman
takia nopeasti opittavissa Ndin maéarittelin tyon kontekstissa muodostuviksi oppimismahdollisuuk-
siksi tekijat, jotka syntyvat kun tyo itsessd&n muuttuu, tyokoneet, tekniikka ja ohjelmat uudistuvat
tain kun oma ty6 ndhdaan osana suurempaa kokonaisuutta. Toimihenkiléiden tyén luonne on kuvat-
tavissa suhteellisen itsendiseksi suunnittelutyoksi, jossa korostuvat tyén projektin omaisuus ja tiimi-
tyoskentely. Oppimista mahdollistavat tekijat olivat tdsséd ryhmassé tyon kansainvalisyys, tulevai-
suuteen suuntautuneisuus seka tydskentely asiakaspinnassa. Esimiesten ja johdon ryhmaéssa yhteisié

tyon piirteitd olivat laaja-alainen vastuun kantaminen ja asioiden organisointi seka alaisten tydsken-
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telymahdollisuuksien luominen. Tasta johtuen oppimista mahdollistavat tekijat kiteytyvat toimin-
tamahdollisuuksien laaja-alaisuuteen, jolloin oppimista voidaan suunnata omien kiinnostusten mu-

kaan.

Tulosten merkittdvyyden kannalta ei niinkddn ensisijaisen tarked& ole se, miten paljon tydymparis-
tot eroavat toisistaan, vaan oleellista on Soinin ym. (2003, 288) mukaan se, ettd tydympaéristo, jossa
oppiminen tapahtuu, on oppimista edistava. Henkiloston tydymparistoissa havaittujen erojen lisaksi
on myos siis tyontekijoiden keskuudessa huomioitava télle ryhmalle ominaiset ty6ssa oppimisen
mahdollisuudet oman tydn kontekstissa, jotka nadyttdisivét olevan kytkoksissa Kiinteésti tyon suorit-
tamiseen ja tyon valittomassa laheisyydessé esiintyviin muutoksiin. Toimihenkiliden keskuudessa
nama olivat sidoksissa kehitystyon kontekstiin, jossa painottui tulevaisuuteen suuntautuneisuus ja
asiakastyGskentely. Esimiesten ja johdon tasolla taas ymparistd oli virikkeiltddn runsain ja oppi-
misymparisto ulottui koko organisaation kattavaksi toiminnaksi.

Miksi ja mitd varten henkilosto pyrkii oppimaan omassa tyéssadan? Tyontekijat oppivat oman tyonsa
yhteydessé siksi, ettd tyon suorittaminen olisi sujuvaa ja ymmarrys omaan tyéhon liittyvista muista
osatOistd lisdéantyisi ja uralla eteneminen mahdollistuisi. Toimihenkil6ille jatkuva oppimisen tarve
syntyy moottoritekniikan ja ATK-tyokalujen kehittymisestd. Lisaksi Kielitaidon kehittyminen ja
ammatillinen osaaminen sekd taito kommunikoida asiakkaiden kanssa kannustavat toimihenkil6ita
oppimiaan omassa tydssaan. Esimiesten ja johdon parissa oppiminen ndhdéan keinona yleiselle ke-
hittymiselle ja uudenlaisien nakdkulmien omaksumiselle, koska tyd vaatii laaja-alaista nakemysté

organisaation toiminnasta, hyvia esimiestaitoja ja tuotekehityksen ymmartamista.
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7.3 Motivoituminen ty6n kautta uuden oppimiseen

Tarkasteltaessa sitd, miten eri henkilostoryhmat asennoituvat oppimiseen, on taustalla pidettavé
mielessé edellisessa kappaleessa esittelemani tyon luonteesta johtuvat erot oppimismahdollisuuksis-
sa, koska néen, ettd ne vaikuttavat vahvasti myods siihen, miten oppimiseen suhtaudutaan omassa

tyossa.

Haastatteluaineiston perusteella tydssé kohdattaviin oppimista vaativiin tilanteisiin oli suhtauduttu
yleisesti ottaen positiivisella asenteella jokaisen henkilstoryhmén keskuudessa. Myoskaan tilastol-
lisessa analyysissa eroja siind, millaisena oppimista vaativat haasteelliset tyotehtavét koettiin, ei
ryhmien valilta 16ytynyt. Voidaankin ajatella, ettd henkiloston positiivinen asennoituminen oppimi-
seen antaa tyonantajalle tietoa siitd, ettd ainakin tutkimukseeni osallistuneiden henkildiden ja heidén
edustamiensa osastojen keskuudessa ollaan vastaanottavaisia tydssa kohdattaville haasteille. Moti-
vaation laaja késite ei kuitenkaan ole ndin yksiselitteisesti esitettdvissé edes tdman tutkimuksen ai-
neistojen perusteella ja syvallisemman tarkastelun tuloksena eroja henkiloston keskuudessa 16ytyi-
kin. Selventavéaa tietoa havaitsin erityisesti tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavista tekijoista seka

toimihenkil6iden ja johdon hyvin samantyylisesta positiivisesta suhtautumisesta oppimiseen.

Laadullisen aineiston analyysin avulla oli edelleen mahdollista selvent&a, ettd tyontekijat suhtautui-
vat omassa tydssddn kohdattaviin uusiin haasteisiin mielenkiinnolla, koska sen toivottiin tuovan
vaihtelua muuten niin rutiininomaiseen tyohon. Heidén keskuudessaan haluttiin oppia uutta, ettei
tyossa tylsistyttéisi eikd jamahdettaisi vanhoille urille. Edelleen he toivoivat, ettd uuden oppimista
vaativia tyotehtdvia saisi olla enemmankin, jotta motivaatio tydhon sailyisi. Maarallisen aineiston
perusteella tyontekijét pitivat kuitenkin merkityksellisimpind tekijoind omassa tydssadn seuraavia
muuttujia viisiportaisella likert-asteikolla:

- hyva ty6ilmapiiri ja yhteishenki tyopaikalla (ka=4,5)
- vakaa ja pysyva tyosuhde (ka=4,4)

- sosiaaliset edut (ka=4,3)

- ty6turvallisuus (ka=4,2)

- palkkataso (ka=4,1)
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Né&iden muuttujien korostuessa tyontekijéiden ryhmdssé voidaan suuntaa-antavasti paatelld, etta itse
tyon sisalto ei valttamatta ole paatekija, joka heitd motivoi tydssdan, vaan hyvé yhteishenki, pysyvé
tyosuhde ja palkka seké sosiaaliset edut merkitsevat enemman.

Edellisten muuttujien liséksi tarkastelin tyon merkityksellisyyden muuttujia faktorianalyysilla
(KMO=0,8 ja Bartlettin testi=0.000). Faktorianalyysin tuloksena sain kuusi tyon merkityksellisyy-
den faktoria (liite 10), joiden kumulatiivinen selitysaste oli 65 %. Nimesin faktorit seuraavasti: 1.
tyon haastavuus ja itsensa kehittdmisen mahdollisuus, 2. ty6tehtavien ennakointi ja selkeys, 3. tyo-
ilmapiiri, 4. tydsuhteesta saadut etuudet, 5. tyon itsendisyys ja 6. kannustus, palkka ja vakaa tyo-
suhde. Kasittelen seuraavassa vain niitd kahta faktoria, jotka antoivat varianssianalyysissa tilastolli-

sesti merkitsevia eroja henkildstéryhmien valilla.

TAULUKKO 3. Tyon merkityksellisyyden kaksi faktoria

1. Ty6n haastavuus ja 4. Tydsuhteesta saadut

itsensa kehittamisen etuudet
mahdollisuus
-mahdollisuudet tydural- | -sosiaaliset edut

la etenemiseen
-selkedt tyoajat
-haasteelliset ja moni-
puoliset tyotehtavat -mahdollisuudet tyotehta-
vasta toiseen siirtymiseen
-tyon kiinnostavuus

-vaikuttamismahdol-
lisuudet omaan tyéhon

Tyon haastavuuden ja itsensa kehittdmisen faktorissa tilastollisesti merkitsevia eroja 16ytyi verratta-
essa tyontekijoita seké toimihenkildihin (p=0.001) ettd johdon tasoon (p=0.000). Faktorianalyysilla
saatu ero naiden ryhmien valilla nayttéisi olevan todellinen, silla my6s faktorin sisalla olevat muut-
tujat ilmensivat varianssianalyysissa tilastollisesti merkitsevia eroja. Nayttéisi lisdksi silta, etta
tyontekijat kokivat tyonsa suhteessa toimihenkildiden ja johdon tasoon véhemman monipuoliseksi,
haasteettomammaksi ja tyohonsa vahaisemmiksi. Samalla he kokivat edellisten tekijoiden olevan

my0s merkityksettomampid omassa tygssaan. Tiivistden tyon haastavuuden faktorin voidaan sanoa
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olevan tyon motivaation kannalta merkityksellisempi johdon ja toimihenkildiden kuin tyontekijoi-

den tasolle.

Edellisen faktorin lisdksi neljannesta tyosuhteesta saatujen etuuksien -faktorista 16ytyi myos tilas-
tollisesti merkitsevid eroja verrattaessa tyontekijoitd toimihenkildiden (p=0.000) ja johdon
(p=0.013) tasoon. Erot téssa faktorissa tukevat hyvin edelld esittdmaani toteamusta siita, ettd tyon-
tekijoiden tasolla itse tyon sisaltd ei ole tyontekijoille yhta merkityksellinen kuin toimihenkildille ja

johdolle, vaan heidan keskuudessaan korostuvat tydsuhteesta saadut muut etuudet.

Henkiloston motivoituminen teorioiden valossa

Tukeutuen Ruohotien (1998, 45) ulkoisen ja sisdisen motivaation erotteluun, voisin todeta, ettd
tyontekijoiden ensisijaisena tydmotivaation ldhteend toimii ulkoinen motivaatio. T&mé on johdetta-
vissa tyoymparistoon kuuluvista tekijoistd, joihin kuuluvat sellaiset tekijat kuin kannustus, palkka,
tuki, koettu ty6ilmapiiri seké turvallisuuden tunteeseen liittyvat asiat, kuten pysyva tydsuhde ja sel-
kedt tyOajat. Taman aineiston perusteella nayttéisikin siltd, ettd tyontekijoitd motivoi tydssaan muita
ryhmid enemméan muut kuin suoraan tyon sisaltéon ja tyon tekemiseen liittyvat tekijat. Haastatte-
luissa korostui erityisesti yhteishengen merkitys itse tyonteossa sekd oppimisessa. Lisaksi oppimi-
nen ja kouluttautuminen néhtiin l&hes ainoana ratkaisuna edeta tyouralla ja tamén kautta pyrkia pa-
remmille palkoille. Samalla toisen haastateltava puheesta on huomattavissa se, miten véh&isessa

maéarin itseohjautuvia haastatellut lopulta ovat oppimisen ja koulutukseen hakeutumisen suhteen.

”..kylld silld yhteishengelld on merkitystd mikd siind tyoyhteiséssd on. Jos sdd oot
yksikses jossain, jos sut syrjaytetddn jostain porukasta ni ei siitd mitaan siitd oppimi-
sesta tuu. Jos vaikka kaverit tekee viel sillai et ne ei kerro sulle mita ne on tehny ja sa
joudut menee siihen samaan tilanteeseen niin saa joudut tekee kaiken alusta ja kynnys
kysymiseen on tietenkin suuri, jos sd oot eriytynyt siitd porukoista. Tarkeetda on se
henki mikd on siind porukassa ja sen tdytyy olla kunnossa.” (H2)

"Kylld olis halua edetd ja olis tarkedtd oman oppimisenkin kannalta, kyl se (uuden
oppiminen) on iso tekija ja ite oon kysynytkin et millaset mahdollisuudet on edeta.
Mut koulutusta siihen tarvittais, et talla nykysella ammattikoulutaustalla se ei oikeen
muuttuis se palkka eikd tyon kuvakaan mihinkdd ...mutta kuinka moni lihtee itse etsii
tuolta koulutusta, kun oot kerran joskus sielté pois paassyt, muuten kun et saa lahet
oikeesti neljéks viideks vuodeks opiskelee, niin sithdn se on iha eri juttu. Mut tammgo-
sid pienempi& koulutuksii en usko, etté ite kukaan lahtee sielta etsiméan, kun oon sen
40h toissa niin se kyl riittdd. Mut kyl maa uskon, et jos tydnantajan puolesta tulis jo-
tain vaihtoehtoja vaikka joku lista mista voisit valita, ettd jos opiskelet ndita niin mi-
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ten se vois vaikuttaa sun tyon kuvaan ja onko niisté hyétya sun tyon kuvassa, jos silla

vaan on jotain vaikutusta.” (H3)
Edellinen tyontekijan kommentti kertoo mielesténi siitd, ettd oppimiseen ja koulutukseen suhtaudu-
taan myonteisesti, kunhan se tuo jonkun tavoitellun edun kuten etenemisen ty6tehtavéssa tai pal-
kankorotuksen. Tyontekijoiden tasolla nayttaisikin siltd, ettd oppimista omien tietojen ja taitojen
kehittymista ei ole taysin sisdistetty, vaan oppimiselle haetaan vastinetta ulkoisista palkkioista. Toi-
saalta jos ty0 itsessddn ei vaadi jatkuvasti uuden oppimista, on motivaatiota oppimiseen haettava
jostain muualta, kuten esimerkiksi ulkoisista tekijoista. Paatelméa tukevat myds muutamat tyonteki-
joiden lausahdukset, joiden mukaan suhtautuminen oppimiseen muuttuisi, jos sitd palkittaisiin jo-
tenkin. Nayttéisikin vahvasti siltd, etta tyontekijét tyytyisivét tydssadn motivoitumaan Herzbergin
(1966 ks. Viitala 2003, 156-157) maéarittelemien hygieniatekijoiden kautta, jolloin myds edella
mainitut palkkio ja muut etuudet, etenemismahdollisuudet sek& tydsuhde korostuvat tyon teossa.
Heid&n tyomotivaatiota olisikin siten mielekasta tulkita esimerkiksi Adamsin kohtuullisuusarvoteo-
rialla (1963 ks. Viitala 2003, 159), jolloin motivaatio syntyy ensisijaisesti kohtuullisuusarvon mu-

kaan, joka madrittyy vertailussa samaan ryhmaan kuuluvine henkildiden kesken.

Suoritustason séilyttamiseen ja yllapitamiseen tarvitaan suoritusta kannustavaa palautteenantoa eli
kannustavaa yhteishenked tyopaikalla. Taman vuoksi voisikin ajatella, ettd tyontekijat suhtautuvat
mielenkiinnolla uusiin haasteisiin ja motivoituvat myds oppimaan, jos toiveissa on hyddyn saavut-
taminen, esimerkiksi uralla eteneminen tai palkankorotus. Tdmé ei kuitenkaan tarkoita sita, etteivat-
ko he olisi innostuneista oppimaan omassa tydssaan, vaan naen, etta tydntekijoiden motivaationlah-

teind toimivat erilaiset tekijat kuin toimihenkildiden ja esimiesten seka johdon tasolla.

Siséinen ja ulkoinen motivaatio ovat tiiviissa yhteydessa toisiinsa ja ulkoinen palkkio, kuten pysyva
tyosuhde, voi toimia myos sisaisend motivaation lahteend (Ruohotie 1998, 37—-38). Nakisinkin, ettd
tyontekijoiden rutiininomainen ja samanlaisena toistuva tyo ei ole riittdvén vanha motivoija, joten
mielenkiintoa tydn tekoon on haettava sosiaalisista suhteista ja tyosta saaduista etuuksista. Téata
tukevat myods Sennettin (2002) ajatukset palkkatydsta taloudellisen turvallisuuden vakauttajana ja
siten turvallisuuden luojana. Tarpeen vaatiessa, kuten olen tdmén tutkimuksen pohjalta osoittanut,
tyontekijoiden tasolla ollaan yleisesti halukkaita kuitenkin oppimaan uutta oman ty6n parissa ja he
kokevatkin, ettd oppimisesta voisi saada lisdd mielekkyyttd oman tyon suorittamiseen, mutta he

eivat ole kovin innokkaita etsimédin omaehtoisesti tietoa tai koulutuksia.

Erds tyontekija painotti oppimisessaan, ettd heille ennalta kerrottaisiin, mité tyossa vaadittavia uusia

asioita pitdisi opetella ja mink& vuoksi, koska se helpottaisi uuden muutoksen sisdistamista ja sa-
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malla opittavien asioiden térkeys korostuisi. Tama saattaisikin huomattavasti madaltaa sitd kynnysta
tyontekijoiden keskuudessa, jonka avulla uusi muutos saataisiin siirrettyd kaytdntoon ja epéilematta

se voisi parantaa myos tyontekijoiden motivoitumista uuden oppimiseen.

Toisaalta on my6ds muistettava tyopaikoilla esiintyvd muutosvastarinta, jonka haastateltavatkin toi-
vat puheissaan esille. Samalla he totesivat, ettd vuosien kuluessa suurin vastustus uusien asioiden
opetteluun oli kuitenkin vahentynyt. Tyontekijéiden tason haastatteluista erddn haastateltavan aja-
tukset avasivat omia ajatuksianikin siitd, millaisessa roolissa uuden oppiminen on nyKkyisin organi-
saatioiden arjessa jopa tyontekijoiden tasolla. Tyontekijoiden asenteisiin oli mit& ilmeisimmin vai-
kuttanut myos seké yleisemmalla tasolla maailmassa tapahtunut teknologinen kehitys etta tutkimus-

organisaatiossa jo muutamia vuosia kdynnissa ollut tuotannollistekninen uudistus.

"Kylldhdn tdd tyéeldmd nyt on ollu tuottava maan tyopolitiikassa tai jossai. Mun mie-
lesta tad on myos paljon sitd, et me ollaan saatu paljon uusia asioita ja et kaikki
omaksuu niita, ni. Et kylla se on et, ennen oli sillai, etté tdnnekin ku tuli niitd numeeri-
sia ohjauksia, ni sillo oli semmosia et emmaa ainakaan noita opettele, mut ei oo kylla
tavallaa enda. Saattaa viis- tai kuuskymppinenkin tota, ettd kylla ne niita tavallaan
niin ku, se maailma on muuttunut, kun sita tietotekniikkaa on tullu kato joka paikkaa
kortit (elektroniset maksukortit) ja nain, ni kaikki on semmosta pient& vuorovaikutusta
sen tietotekniikan kautta.Se on tullu niin kun sisdiseksi.” (H1)

Maailman muuttuminen ja tietotekniikan mukaantulo osaksi jokapdivaista elaméé on siis nayttanyt
lisadvan tyontekijatasolle uusia oppimismahdollisuuksia ja sitd kautta my6s oppimisen tarve on
aineiston perusteella ymmarretty tyontekijatasolla entistd paremmin. Vaikka edellinen kommentti
oli vain yhden tyotekijan ajatuskokonaisuus, totesivat muutkin haastateltavat, ettd oman tyon I&-
hiymparistossa oli huomattu, ettd jopa pian elakkeelle jadvat ihmisetkin olivat oppineet uutta omaan
tyohonsa liittyen. Opetusministeri Olli-Pekka Heinonen kuvaakin eradssa artikkelissa, etta elinikai-
nen oppiminen on muutettava arkieldmaksi ja ihmisten on organisaatioissa hyvéksyttava tdma ajatus
kehittyvan tydeldaman mahdollistamiseksi (Otala 2002, 17-19). Tutkimuskohteessa onkin mielestéani
aineistojen perusteella melko hyvat edellytykset vieda organisaation kehitystd Heinosen kuvaamaan

suuntaan.

Vaikka tyontekijoiden suhtautuminen oppimiseen on varmasti kehittynyt parempaa suuntaan vii-
meisten vuosien aikana, kokivat he silti tilastollisesti merkitsevasti (p=0.012) johdon tasoa vahem-
maén, ettd tydyhteiso oli kannustava omaehtoiseen oppimiseen. Haastattelujen perusteella voidaan
todeta Knowlesia mukaillen, ettd oppimisessa on kuitenkin kyse omasta aktiivisuudesta. Lisaksi

Gerber ym. (1995, 26) toteavat, ettd yksilon itseohjautuneisuus on vahvasti riippuvainen siitd kon-
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tekstista, missa tyotd suoritetaan. Né&kisinkin, ettd ihmisten erilaisuus vaikuttaa siihen, etta kaikKki
eivat aina ole mukana uusien ideoiden omaksumisessa ja kehittdmisessa. Haastateltavat itsekin tote-
sivat, ettd kannustavan ilmapiirin luomisessa on vielé parannettavaa. Osin varmasti myos sen vuok-
si, ettd yhteishenki korostui yhtend merkityksellisené tekijané heidan tyonsé teon yhteydessa. Joh-

don ja toimihenkildiden vélill4 ei ollut havaittavissa vastaavaista eroa tyéilmapiirin kehittdmisessa.

Keskusteltaessa toimihenkildiden kanssa teemasta, jossa pyrin selvittdmaan heidan asennoitumis-
taan oppimiseen, kokivat haastateltavat koko aihealueen jotenkin niin itsestadn selvéksi, etta se ko-
ettiin melkeinpd vieraaksi. L&hes jokaisella tutkittavalla oli l&htokohtaisesti oletus, ettd kun kysees-
sé oli organisaation kehitysyksikkd, suhtautuminen uuden oppimiseen on oltava positiivinen. Tasta
johtuen vastaukset olivat hyvin lyhyité ja ytimekkaita. Haastateltavat painottivat kuitenkin persoo-
nasta johtuvia eroja oppimishalukkuuteen liittyen, mutta kertoivat lisaksi, ettd tydssa, jonka tarkoi-
tuksen on luoda uutta, ei ole mahdollista kangistua vanhoihin kaavoihin. Omaan asennoitumiseen
oppimista kohtaan vaikuttivat myos halu pystya luomaan ja kehittdméan uutta, jonka vuoksi oma
suhtautuminen néhtiin olennaisena osana tyon luonnetta. Oppimista pidettiin siis mielenkiintoisena
ja tutkimukseeni osallistuneita toimihenkilditd voisikin luonnehtia yleisesti tiedonjanoiseksi ryh-

maksi.

Toisaalta heidan keskuudessaan oli havaittavissa myds inhimillisia piirteitd, silla keskusteluissa
todettiin, ettd vaativien tyotehtdvien kohdalla helposti valittiin myds ne, joiden hoitamiseen oli jo
aiempaa osaamista ja joiden kimppuun oli ndin helpompi ryhtya. Lisaksi todettiin, ettad oppimiselle
ja tutkimiselle olisi oltava riittavasti aikaa, jotta mielekkyys ei haviaisi Kiireen ja ahdistuksen alle.
Né&kisinkin, ettd tutkimukseni toimihenkildiden keskuudessa oppimisen idea oli sisdistetty itsestaan-
selvyytend osaksi tyon tekemistd. Erityisesti tyon projektiluontoisuutta pidettiin hyvané edellytyk-
sena positiiviselle asennoitumiselle, koska uudet projektit toivat tullessaan uusia mielenkiintoisia
haasteita, jolloin oppiminenkin koettiin mielekk&and. Ty6hon motivoituminen ja sitd kautta asen-
noituminen oppimiseen oli tavoitehakuista, jolloin myds osuvin motivaation selitysmalli olisi
Locken tavoitteenasetteluteorialla (1968 ks. Viitala 2003, 158). IThmiset motivoituvat tydskentele-
maéaan tehokkaasti ja parantamaan suoritustaan, kun he tiedostavat, ettd asetettu tavoite on saavutet-

tavissa.

Esimiesten ja johdon tasolla haastattelujen ja myos tutkimuksen maaréllisen aineiston perusteella
suhtauduttiin oppimiseen muita ryhmia kokonaisvaltaisemmin, ehka todellisen toimintojen kehitta-
misen ja yrityksen menestyksen tavoitteen ymmartdmisen kautta. Oppiminen néhtiinkin heidan kes-

kuudessaan tydssa tarvittavan kehittymisen mahdollistajana.
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“lhan ykkosasia tdssa on se, ettd miten saa itsensa sitoutettua johonkin, niin sillon se
onnistuu ja jos saat kenet tahansa sitoutettua siihen niin ettd ne on aidosti kiinnostu-
neita siitd ni sillon sen muutoksen ldpivienti on paljon helpompaa... kylld sitd on pak-
ko, jos meinaa pystyy kehittdmaan sita jotenkin niin pitdéd omaksua uutta koko ajan...
Nii ja se, ettd mitenk& niité opittuja asioita pystyy ottaa kaytantoon on paljon omasta
asenteesta kiinni, etta siihen kyll& vaikuttaa se oma suhtautuminen kyll& hirveen pal-
jon, koska kuitenkaan se, ettd maa vaan opin joitain asioita ei hyddyta firmaa vaan se,
ettd mun pitdd itte pddttdd, ettd mdd otan ne omassa toiminnassani kdyttéon.” (H9)

Sen liséksi, ettd esimiesten ja johdon véki ymmarsi uuden oppimisen tarkeyden omassa tydsséan, he

painottivat myos sitd, miten muidenkin olisi omaksuttava oppiminen osaksi tyon tekoa.

”Siis tottakai haluun, ettéa meilla ihmiset kéy kursseilla ja oppii uusia asioita ja haluu
soveltaa niitéa kaytannossa, tottakai pyritdan jarjestaa niille mahdollisuudet ja aikaa
soveltaa niitd uusia juttuja ja kokeilla, koska se on oikeesti pitkalla aikavalilla ainoo
tapa pitdd toi tiimi kasassa ja pitdd noi ihmiset toissd tddlld.” (H8)
Seké toimihenkildiden etta esimiesten ja johdon tasolla suhtauduttiin siis hyvin kannustavasti ja
positiivisesti uuden oppimiseen. Erona heidan keskuudessaan oli kuitenkin tekeméni tulkinnan mu-
kaan ndhdékseni se, ettd toimihenkildiden asennoituminen oppimiseen on suuntautuneena oman
tyon tekemiseen ja siind kehittymiseen seké tietylle projektille asetettuihin tavoitteisiin, kun johdon
tasolla nahtiin taas tehtavéksi kannustaa myds muita ja huolehtia siitd, ettd koko yhteiséssa omak-
suttaisiin oppimista edistdava suhtautuminen. Né&kisinkin, ettd tassa olisi johdon esimiesasemassa

olevan ja kehitystoiminnassa tydskentelevan toimihenkildn vélinen ero.

Johdon ryhmaéssa mielekéds motivaatiota selittava malli voisi olla motivoituminen siséisista motivaa-
tiotekijOista, jota parhaiten kuvaavat Herzbergin kaksoisfaktoriteoria (1966 ks. Viitala 2003, 156—
157). Tamén mukaan motivaatiota rakentavat tekijat ovat 16ydettavissa tyon sisallostd, oppimisesta,
kasvamisesta ja kehittymisestd, jotka sopivat hyvin siihen tapaan, jolla tima ryhma asennoituu tyo-

hon ja oppimiseen.
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Yhteenveto henkildston motivoitumisesta oppimiseen

Kokonaisuudessa tilastollisesti merkitsevad eroa (p=0.005) oli 16ydettavissa tyontekijoiden ja joh-
don tasolla siing, miten motivoituneita he ovat omaan tyohonsa. Aineiston ja edelld tekemieni paa-
telmien perusteella voisi siis todeta tyontekijoiden olevan vdhemman motivoituneita tydhonsa kuin
johdon tason. Varovaisesti voisi todeta, ettd vaikka tyontekijat kokevat olevansa véhemmaéan moti-
voituneita itse tydhon mutta he ovat kuitenkin suhteellisen halukkaista ja motivoituneita oppimaan
uutta ja kehittdméaan itse&an, jolloin motiivina voisi olla eteneminen kohti haasteellisempia ja mie-
lekk&ampia tyotehtdavia. Talloin tydntekijoidenkin tyomotivaatiosta olisi l16ydettévissa ulkoisten

tekijoiden lisaksi myos sisaiseen motivaatioon kuuluvia tekijoita.

Tassa luvussa olen analysoinut henkiloston tyéhon ja oppimiseen motivoitumista. Naita tekijoita
voidaan karkeasti luokitella ulkoisen tai sisdisen motivaation mukaan. Tyontekijoiden ryhméssa
korostuikin ulkoisen motivaation tekijat, joita ovat muun muassa tyon tekemiseen kaivattava kan-
nustus ja tuki, tyéilmapiiri, pysyva tyosuhde, palkka ja selkeét tydajat. Tydmotivaatioprosessia voi-
daan heidén ryhmassé tulkita Adamsin kohtuullisuusarvoteorian avulla, koska motivaation lahteena
korostuvat palkitsemiset ja tydsuhteen vakaus, joiden eteen on ponnisteltava. Tydntekijoiden ryh-
mé&ssa on myos muistettava tyon luonteesta johtuvat jatkuvaa oppimista ja oppimisen tarvetta rajoit-
tavat tekijat, jolloin on ymmarrettdvad, ettd oppimisen motivaation ldhteend toimivat muut kuin
tyon siséallosta syntyvét tekijat. Toimihenkildiden parissa sisdisen motivaation tekijat ovat vahvem-
pia, jolloin tydmotivaation ensisijaisena ldhteena on tyon haastavuus, uudet suunnitteluprojektit ja
niiden tavoitteet. Motivaation virittdjana korostui erityisesti oma kehittymisen tarve, jolloin moti-
vaatioprosessia voidaan tulkita Locken tavoitteenasetteluteorialla. Esimiesten ja johdon motivoitu-
mista voidaan selittdd myds siséisilla tekijoilla ja heidan parissa korostuivat tyon sisallén haasta-
vuus ja monipuolisuus, oppiminen tydssa kehittymisen mahdollistamiseksi ja vastuu seka kannustus
my6s muiden ty0dssé oppimisesta. Mielekds johdon motivaatiota selittdva teoria on tulkintani mu-
kaan Herzbergin kaksoisfunktioteoria.
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7.4 Oppiminen

7.4.1 Oppimisen tavat organisaatiossa

Haastatteluista kévi ilmi, ettd ne taidot, joita kaikilla tasoilla tydskentelevat kokivat tarvitsevansa
jokapaivéisessa tyoeldmassa, olivat peréisin osin heidan pohjakoulutuksestaan ja omasta tydelamas-
sé tapahtuneesta opettelusta. Jokainen haastateltava koki, ettd joko ammatilliset koulut tai teknilli-
nen yliopisto oli antanut hyvan ammatillisen perusosaamisen, jonka varaan oman opettelun kautta
rakentunut osaaminen syntyi. Oman opetteluaktiivisuuden ja ty0 opettaa -kéytannon lisaksi tyonte-
kijoiden haastatteluissa muutamien puheissa esiintyi kurssimuotoinen opiskelu, kuten konekohtais-
ten koulutusten ja sdhkokurssien merkitys ammatillisen patevyyden lisddmiseksi. N&ita kursseja ja
koulutuksia olen esitellyt tarkemmin analyysini ensimmaisessd teemassa. Toimihenkiléiden tasolla
tekniikan alan koulutus korostui ja lisdksi he totesivat, ettd tyon parissa opettelemalla oli opittu pal-
jon tydssa tarvittavia taitoja. Johdon tasolla taas koulutuksen lisdksi uskottiin vahvasti taitojen ke-

hittymiseen kokemuksen karttumisen kautta.

Aiempienkin tydssa oppimisen tutkimusten (Tikkamaki 2006; Heikkila 2006) tuloksissa on todettu,
ettd tyontekijoiden keskuudessa tydssa opitaan 1&hinnd k&ytdnnon oppimisen kautta, kuten tyoté
tekemaélla ja omista virheistd oppimalla. Tdma suhteen tutkimus ei ole poikkeus, silla tuloksista on
nahtavissa, ettd ndma tavat korostuvat tutkimuskohteen tydntekijoiden ja osin myds muiden ryhmi-
en oppimisessa. Tarkastellessani syvallisemmin henkiloston oppimisen taustalla olevia tekijoita,
voidaan palata taas analyysini alkuun ja todeta, ettd oppimisen taustalla on vahvasti seka tyon luon-
teeseen sidotut oppimismahdollisuudet, joihin kytkeytyy myds tarve uuden oppimiselle ja motivaa-
tio seka lopulta yksildlle ominainen tapa oppia omassa tydssaan. Edellisen perusteella naenkin yksi-

I6iden tydssa oppimisen tapahtuvan vahvasti oman tyon kontekstiin sidottuna.

Kaikille henkildstoryhmille yhteisena piirteend on tydssé oppimisen informaali luonne, jota Vaher-
va (1999) pitaa tyoorganisaation tyylipillisimpana oppimisen muotona. Naita kaikille henkilosto-

ryhmille yhteisié tydssé oppimisen tapoja olivat:

- Omista virheistd oppiminen (ka=4,3)
- Tyobkavereiden kanssa jaetut kokemukset (ka=4,3)
- Keskustelut tyokavereiden kanssa (ka=4,2)

- Uusien toimintatapojen ja ratkaisujen kokeileminen tyéssa (ka=4,0)
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Vaikka edelld mainitut oppimisen tavat korostuivat kaikkien ryhmien keskuudessa méarallisen ai-
neiston perusteella, oli kuitenkin loydettavissa tilastollisesti merkitseviéd eroja henkildstoryhmien
valilla. Né&ité eroja tukevat myos laadullisesta aineistosta tekeméni tulkinnat. Seuraavaksi kuitenkin
ennen siirtymistd oppimisen tapojen tarkasteluun, selvitin sitd, mista tutkittavat olivat oppineet

tyOssa tarvitsemiansa taitoja.

Tyontekijoiden oppiminen

Edella esitettyjen yhteisten informaalin oppimisen tapojen lisaksi tyontekijoiden tasolla korostuivat
laadullisen aineiston mukaan mieluisimpana tapana oppia oman tyonsé laheisyydessa toista tyonte-
kijaa seuraamalla ja itse kokemalla. Tulkintani mukaan heidan keskuudessaan oppimisessa painot-
tuikin vahvasti kaytannonlaheisyys ja oppipoikaoppimiselle tyypillinen toisen opastuksella oppimi-
nen. Opastava henkild voi olla joko kokeneempi tyokaveri tai ammattikoulusta tullut nuori osaaja,
jonka kerrottiin olevan hyddyllinen koko solun osaamisen paivittdmisessd, koska téllgin uusin tieto,
kuten esimerkiksi sdhkotekniikkaan liittyvat uusimmat vérikoodit tulivat oman ryhman kéyttoon.
Samalla kokematon tydntekija sai oppia kokeneempien seurassa, joko tyoharjoittelun aikana tai
tyouransa alussa. Téallaista oppimista voidaan kuvata Tynjéalan (1999, 135) termein vastavuoroiseksi

oppipoikaoppimiseksi, jossa seka kokeneempi ettd kokematon yksilo opettavat vuoroin toisiaan.

Vaikka edellista vastavuoroista oppipoikaoppimista oli nahtavissa tyontekijoiden keskuudessa, ko-
ettiin silti uusien asioiden opettelun yhteydessd, ettd kokeneempia osaajia ei ollut riittavasti tydym-
pariston laheisyydessd. Tyontekijat toivoivat haastatteluissa saavansa konkreettista ohjausta uusien
tyoskentelytapojen kéayttéonottamisen yhteydessd, ettei kaikkea tarvitsisi omien tyosuoritusten li-
séksi opetella kantapaan kautta itse. Oppiminen olisi talléin nopeampaa, jos kokeneempi tyontekija
tai esimies voisi kadestd pitden opastaa uuden asian. Tydnjohdon jarjestamien koko ryhmaélle yh-
teisten ohjaustuokioiden kautta olisikin helpointa ja vaivattomista saattaa uusi kaytanté toimivaksi.
Toisaalta se vaatii tyonjohdolta organisointia, jotta osaava henkil6 ja kaikki tydntekijat saataisiin
kootuksi yhteen opastamisen ajaksi. Seuraavassa sitaatissa on kuvaus erddn haastateltavan ajatuksis-

ta siitd, miten hén toivoisi saavansa oppia uusista tyémenetelmista.
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”...jos saa paasisit seuraaman sen toisen tyota ja se pystyis selittad, ettd mita téssa
tehd&an ja vahan siina opettaakin....jos nyt tyokavereitten kanssa, kun meitakin on
tassa kolme ja yksi tietdd enemman, kun se on halunnu opetella enemman, ni kyl siita
on saanu paljon tietoo sit itellekin. Se on ennemminkin niin et jos toinen on oppinut
enemman, kun sina tai on saanut mahdollisuuden opetella enemman niin se on sitten
se kuka opettaa.” (H3)

Vaikka tyontekijat pitivat kokonaisuudessaan tyokavereiden kanssa kéaytyja keskusteluja suhteelli-
sen térkeind (ka=4,1), muut oppimisen muodot korostuivat kuitenkin enemman heidén keskuudes-
saan ja tdman vuoksi en pitdnyt heidan kohdallaan keskustelujen kautta tapahtuvaa oppimista yhté
tarke&na oppimisen muotona kuin toimihenkildiden tai johdon tasolla. Tyontekijoiden tyGssa oppi-
misessa painottui siis vahvasti kokemuksesta oppiminen ja oppipoikaoppimiselle tyypillinen oppi-
minen. Pitaa siis muistaa, ettd kaikilla kolmella tasolla korostui kdytannén kautta oppiminen, mutta

ty0ossd oppimisen tavat vaihtelivat henkildstoryhmittain.

Edellisten liséksi tilastollisesti merkitsevaé eroa (p=0.003) I0ytyi tyontekijoiden ja toimihenkildiden
valillg siind, miten tarkeind oman oppimisen kannalta he pitavat laadun varmistukseen liittyvia toi-
menpiteitd. Tiedostamalla tyontekijéiden tyén luonne voidaan paremmin ymmartdd myos se, miksi
tyontekijat pitdvat laadun varmistusta tarkednd oppimisen kannalta, sillé tuotannossa valmistettavi-
en osien on oltava millilleen oikean kokoisia, jotta esimerkiksi valmistettavassa vaihdelaatikossa
kaikki toimisi niin kuin pitaa.

Tyontekijat pitivét tyopaikkakoulutuksia toimihenkil6itd merkityksellisempé&nd oman oppimisensa
kannalta. Ero oli tilastollisesti merkitseva (p=0.031) ja kertoo siitd, mika tuli esille my6s tdmén tut-
kimusraportin luvussa 7.2, ettd tyontekijat pitavat tarpeellisena erilaisia kursseja, joissa he voivat
oppia ammatillisesti tarpeellisia taitoja, kuten koneiden kayttoa tai korjaustekniikkaa, sahkoturvalli-
suutta tai terdpalojen ominaisuuksista. Oppimisen informaalin luonteen lisaksi tyontekijoiden kes-

kuudessa on havaittavissa siis my6s nonformaalille oppimiselle tyypillisia tapoja.

Vastaavasti tyontekijoiden keskuudessa tydssa oppimista véhiten tukevia tapoja olivat itsendinen
tiedonhankinta ja palautekeskustelut kuten myds kehityskeskustelut. Namé tukevat paatelmiani sii-
ta, ettd oppimisen kannalta tydntekijoille néyttdisi olevan tarkeampéa epamuodolliset tydkavereiden
kanssa jaetut kokemukset ja kdydyt keskustelut, kuin esimiesten kanssa kaydyt virallisesmmat kes-
kustelut.

Edella esitellyn tyontekijoiden tydssa oppimisen kuvausta voidaan tulkita hyvin Kolbin kokemuk-
sellisen kehamallin avulla. Tydntekijoiden tasolla oppimisessa on selkedsti nahtévissa yhtélaisyyk-
sid kehdmalliin, jonka taustalla on omakohtainen kaytdnnon kokemus. Kokemuksen jarkevyytté
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tyontekijat pohtivat ensin itsendisesti eli reflektoivat ja tdimén jalkeen k&ytannossa soveltavat oppi-
maansa oman tyonsa yhteydessa. TyoOntekijoiden oppimisessa korostui kokemusperéinen oppimi-
nen, jolloin opitun ymmartaminen tapahtuu kokeilun ja opastamisen sek& seuraamisen kautta. Ai-
neistosta kévi esille, ettd pohdinnan tason kriittisyys ei ole kuitenkaan kovin syvalle ulottuvaa.
Tyossa kohdattavien ongelmien taustalla olevat syyt ratkaistiin useimmiten siten, ettd toiminta rat-
kaisun jélkeen pystyi jatkumaan ja myo6s esimiehen apu korostui ongelmatilanteessa. Kriittinen
pohdinta oli kuitenkin mielesténi silti riittavaa konkreettisen tyon suorittamiseen ja siin ilmeneviin

ongelmatilanteisiin.

"Nii kylldhdn sitd tietysti sillai pohditaa et onks se suunnitteluvirhe et se osa on suun-
niteltu huonosti, vai onks se sitten tota tullu valmistuksessa se virhe, tai joku, mut ei
sitd nyt sen kummemmin keitetd kahveja ja ruveta pohtii et se nyt sit siind vaan tode-
taan tai sillai ja ilmotetaan tyonjohdolle.” (H1)

Toimihenkildiden oppiminen

Toimihenkildiden informaali tydssad oppiminen oli luonteeltaan yhteisollisempaa kuin muilla ryh-
mill&, ehk& juuri projektiluontoisen ja tiimityon kaltaisen tydskentelytavan vuoksi. Laadullisen ai-
neiston mukaan heidén keskuudessaan oppimisen tapoina korostuivat yhdessa pohtiminen tyokave-
reiden kanssa tai oman tiimin kesken pidetyissa kokoontumisissa ja ndin oppimistilanteita voisi
luonnehtia yhteisiksi tiedonjakohetkiksi palaverien merkeissd. Odotetustikin tydn projektinomaisen
luonteen vuoksi, kuten olen analyysin alussa todennut, he kokivat esimiehid ja johdon tasoa seka
tyontekijoitd tilastollisesti merkitsevasti (p=0.008) enemmén, ettd tychon liittyviin projekteihin
osallistuminen tuki heidéan tyéssa oppimistaan. Véite kuulostaa jarkevalta, silla yrityksen kehitysyk-

sikdn toiminnassa uudet ja erilaiset projektit nayttavat opettavan niissa toimivia toimihenkil6ita.

”No ma oon tykanny sellasista tiedontasauspalavereista, joita on jarjestetty aina muu-
taman kerran noin 3-4 kertaa vuodessa tuolla meijén osastolla, ett& ollaan kokoonnut-
tu koko porukalla ja kukin esittelee ettd mika on tilanne. Ja monesti niista oppiikin
paljon, koska ei voi tietédd kaikkien projektien sisaltoo, mita taallakin on meneillaan.
Et niistd ma oon saanu tosi paljon irti, sellaset yhteiset tiedonjakamishetket on kylla
ollu hyvid.” (H7)
Edellinen sitaatti tiivistad maarallisen aineiston tukemana hyvin sen ajatuskokonaisuuden, jonka
avulla olen tulkinnut toimihenkildiden tyypillistd tyéssa oppimista. Toimihenkil6iden oppimisessa
korostuivat suhteellisen samanlaiset ominaisuudet, kuin mitd Helakorpi (1996; 2001) on maininnut
tiimioppimisen tyypillisiksi piirteiksi. N&ita olivat muun muassa tiivis yhteystyo kollegojen kanssa,
yhteinen ajatusten reflektointi, yhteistyostd saatu synergia, koska vastuualueet oli jaettu osaamisen
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mukaan seka kokemusten jakaminen. Tutkimuskohteen toimihenkil6t nédyttavat oivaltaneen tiimi-
tyoskentelyn epamuodollisemman puolen, jolloin he pyrkivét péivittdisella kanssakdymiselld jaka-
maan aktiivisesti tietoa jasenilleen. Muodolliset palaverit taas toimivat eri projektien ja tiimien vali-

sind tiedon jakamisen mahdollistajina.

Poikela (2005b, 38) toteaa, ettd hyvin toimivien ja itsednsé kontrolloivien tiimien on organisaatiossa
pohjauduttava ensin yksilétason oppimiseen. Taman suhteen tutkimuskohteen organisaatiossa olisi-
kin viel& parannettavaa, silla useamman haastateltavan mielesta vuorovaikutus tiimeissa oli hyvéa
mutta valilla kaikkien asennoituminen yhteiseen tiedon jakamiseen ei ollut oppimiseen kannusta-
vaa. Tiimilla, joka pyrkii jakamaan tietoa epamuodollisissa keskustelutilaisuuksissa pitkin tydpai-
vad, ei saisi olla minkaénlaisia esteitd halussa jakaa omaa osaamistaan muille, silla tiimin osaami-
nen perustuu juuri kunkin osaamisten synergiaan. N&enkin, ettd tutkimuskohteessa olisi tarkastetta-
va tiimien toiminnan kannalta riittdvat toimintatavat, jotta kaikille yhteiset kdytanteet olisivat selvét

ja avoimeen keskusteluun kannustavat.

Tiimitydskentelyssa oppimisen liséksi toimihenkildiden oppimista edistaviné tapoina olivat kahvi-
poytakeskustelut (ka=4,0) seka toisten ohjaus ja opastaminen (ka=4,0). Eroja oppimistavoissa seka
tyontekijoihin ettd johdon tasoon oli 16ydettavissa toimihenkil6iden tydssa oppimista vahiten tuke-
vien tapojen avulla, joita olivat palautekeskustelut, asiantuntijan tydskentelyn seuraaminen, laadun
varmistukseen liittyvat toimenpiteet ja tutustuminen Kirjallisiin kayttoohjeisiin. Tasta voidaan huo-
mata, ettd esimerkiksi erot laadun varmistukseen liittyvissa toimenpiteissd korostuivat tyontekijoi-
den ryhméssa toimihenkil6itd enemman ja samoin palautekeskustelut ja tutustuminen kirjallisiin

l&hteisiin olivat johdon tasolle merkityksellisempia kuin toimihenkilGille.

Kuten tyontekijoidenkin toimihenkildiden oppimista on nédhdakseni mahdollista tulkita Kolbin op-
pimisen kehamallin avulla, koska heidan keskuudessaan oli samoin nédhtavissa kokemuksen vahva
merkitys oppimisen taustalla. Taman lisdksi nakisin kuitenkin, ettd toimihenkildiden keskuudessa
oppimisessa painottuu vahvasti keskustelun eli tiedon jakamisen kautta tapahtuva oppiminen, joka
johtaa uusien ideoiden kokeilemiseen kaytanndssé. Nain heidédn oppimisessaan on néhtévissa osin
myo6s Deweyn kokeilevaa oppimista, jossa reflektointi tapahtuu paitsi uusien ideoiden tajuamisen,
myos niiden kehittelemisen kautta. Toiminnan Kriittisessa arvioinnissa on myos eroa tyontekijoihin,
silla toimihenkil6iden tasolla selkedsti enemman pohditaan myds yhteisten keskustelujen aikana

toiminnan taustalla olevia syité ja mahdollisia uusia erilaisia ratkaisuja.
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" ...Jos ei jotain osaa niin sit sitd tietysti selvittdd sitd itelleen tarkemmin, ettei ainoas-
taan kysy sitd ratkasuu vaan vahan niin kun niita taustojakin... Kylla ma sen mieluiten
ite mietin viela 1&api ja haluun tietd& perustelut miks nain tehdaan, en mielellaan luota
vaan toisen sanaan. Kylla meilla on siina sellasta vastavuorosta kyseenalaistamista.”
(H5)
Edella esitetty erddn haastateltavan kommentti tuo esiin toimihenkildiden kriittisen suhtautumisen
tietoon. Reflektoiva toiminta tulee esille myds ongelmaratkaisutilanteen yhteydessd, jossa toimi-
henkildiden keskuudessa pyrittiin ratkaisemaan ongelma ensisijaisesti oman tiimin kesken. He pe-
rustelivat uusien ratkaisujen loytdmisen tarkeytté sill&, ettd samat virheet eivét toistuisi ja etta sa-
malla uudet tavat helpottaisivat nykyisia toimintatapoja. Samalla he kuitenkin myos totesivat, etta
aina ei kuitenkaan riita aikaa jokaisen asian loppuun pohtimiseen, koska muut ty6t odottavat teki-
jaansé ja usein on kuitenkin turvauduttava samoihin ratkaisuihin, joiden avulla ongelma on saatu
ratkaistua aiemminkin. Tulkintani mukaan toimihenkildiden oppimisessa on siis nahtavissa Kriitti-
sen reflektion piirteitd ja pyrkimysta toimintatapojen muuttamiseen, mutta kuitenkin valtaosan ajas-

ta korostuu tiimiperustainen reflektoiva ja kokeileva oppiminen.

Johdon ja esimiesten oppiminen

Johdon ja esimiesten tason oppimista parhaiten edistavat tavat olivat hyvin samanlaiset kuin toimi-
henkildiden tasolla. Laadullisesta aineistosta tehdyn analyysin perusteella voisin luonnehtia johdon
tyossd oppimista ensisijaisesti pohtimisen ja uusien ratkaisujen kautta tapahtuvaksi toiminnaksi.
Pohdintojen liséksi he mainitsivat alan kirjallisuuden olevan tarke& uuden oppimisen lahde, koska
opeteltavat asiat sisdistyvat nain paremmin. Itsendinen tiedonhankinta olikin tilastollisessa vertai-
luissa merkityksellisempi johdon kuin tyontekijoiden tai toimihenkil6iden tasolla (p=0.004). Tama

korostaa jo aiemminkin todettua johdon tietoista itseohjautuvaa oppimista.

Jotta olisin saanut tekemilleni tulkinnoille tilastollista tukea, lahdin tarkastelemaan henkilGstoryh-
mien vélill& olevia eroja oppimisen tavoissa summamuuttujan avulla, joka on erés tapa testata ryh-
mien vélisia keskiarvojen eroja. Koska kaikkien oppimisen muuttujien kesken muodostettu sum-
mamuuttujan merkitsevyys jai tilastollisessa vertailussa heikoiksi, ei ryhmien vlisista eroista voitu
tehda tulkintaa tdman testin perusteella. Jatkoin ryhmien vélisten erojen tarkastelua muuttujakohtai-
sen summamuuttujan avulla, jolla tarkastelin oppimista laaja-alaisempien ongelmaratkaisutaitojen
nékodkulmasta (liite 12). Muodostetun summamuuttujan avulla halusin tarkastella sitda muodostuiko
ryhmien valille eroja, kun oppimisessa korostuvat konkreettisten tydsuoritteiden sijaan laaja-

alaisemmat ajattelu- ja paattelytaitoa vaativat tavat, kuten itsendisen tiedon hankkiminen ja organi-
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saation verkostojen avulla oppiminen, jotka analyysini mukaan kuvaisivat parhaiten johdon tason
oppimista. Kaikkien oppimista kuvaavien muuttujien kesken tehty summamuuttuja peitti tilastolli-
set erot laajan muuttujajoukon vuoksi, mutta valituista muuttujista koottu summa toi esiin ryhmien

valiset tilastollisesti merkitsevét erot (p=0.004) verrattaessa johdon tasoa tyontekijoihin.

Néayttaisikin siltd, ettd johdon tasolla tavoiteltava oppiminen olisi syvallisempaan ymmarrykseen
tahtddvaa kun taas tyontekijatasolla oppimisen tavoite kohdistuu operationaalisen tyon joustavaan
suorittamiseen. Tama voisikin johtua siité, ett4 johdon tason tydsséd on enemmaén erilaisia pulmati-
lanteita seké& ajattelu- ja paattelytaitoja vaativia tilanteita, jotka edellyttavat itsendisia tiedonhankin-
tataitoja enemmaén kuin tyontekijoiden tasolla. Taté vaitettd tukevat myods aineistosta 10ytyvat muut-
tujakohtaiset tilastollisesti merkitsevat erot (p=0.000) johdon tyonteon yhteydessa lisdantyneisté
pulmatilanteista seka ajattelu- ja péattelytaitoja vaativista tilanteista verrattuna toimihenkil6ihin ja
tyontekijoiden tasoon. Nayttdisi myos silté, ettd johdon taso tiedostaisi paremmin ja osaisi kéyttaa
hyodykseen useampia tydssa oppimisen tapoja kuin muut ryhmét. Tatd voisi perustella heidan kor-
keammalla koulutustaustallaan ja monipuolisimmilla tytehtavilla, jotka vaativat ty6ta suorittavalta

yksil6ltd moninaisempia tapoja hankkia, omaksua ja soveltaa tietoa.

Johdon tasolla tilastollisesti merkitsevaa eroa (p=0.001) tyontekijoihin verrattuna oli l6ydettavissa
siind, miten merkityksellisind he kokivat organisaation ulkopuoliset verkostot oman oppimisensa
kannalta. Ulkomaalaisomistuksessa olevan yrityksen kannalta onkin suotuisaa, ett4 sen johto kokee
oppivansa ulkoisilta sidosryhmiltdén. Tyontekijoiden keskuudessa taas tydhon liittyvid ulkoisia
kontakteja ei edes vélttdmatta paase syntymaéan samassa maarin kuin johdon tasolla, koska tyoteh-
tavat ovat suppeampia ja rajoittavat mahdollisten verkostojen syntymistd organisaation ulkopuoli-

siin toimijoihin.

Tilastollisesti merkitsevad (p=0.01) eroa edellisen muuttujan suhteen oli I0ydettavissé myos toimi-
henkildiden ja tyontekijoiden vélilla. Tata voisi selittdd edelliseen tapaan silla, ettd kehitysyksikon
toimihenkil6illa on enemman kontakteja organisaation ulkopuolisiin tahoihin. Edellisten lisaksi
johdon ja tyontekijoiden valilta 16ytyi myds merkitsevié eroja (p=0.003) organisaation sisaisen ver-
koston merkityksesta uuden oppimisessa. Eroa voisi mahdollisesti tulkita siten, ettd tyontekijat ovat
kiintedmmin tekemisissd oman tyoryhménsé tai osaston tyontekijoiden kanssa, jolloin he pitdvén
tyokavereiden kanssa kommunikointia merkityksellisempéana kuin muita organisaation siséisia ver-
kostoja. Laadullisesta aineistosta oli kuitenkin tyontekijoiden puheesta 16ydettdvissa nakemyksié,
ettd he olisivat halukkaita oppimaan entistd kokonaisvaltaisesmmin oman tyon yhteyteen kuuluvista

muista osasuorituksista. He eivét ehké piténeet sitd kuitenkaan merkityksellisend oman oppimisensa

92



kannalta, koska heilla ei vield ollut kokemuksia toimimisesta muiden organisaation sisdisten toimi-
joiden kanssa. Johdon tasolle taas koko yrityksen sisdinen verkosto on merkityksellinen, koska hei-
déan tulee tehda paatoksia, jotka koskevat koko organisaatiota. Tekemidni péaatelmid tukevat alla
esitetty paallikkotason haastateltavan kommentti seka myos useat liiketoiminnan johtamista késitte-
levisté teoksista (ks. esim. Bratton & Gold 2003, 19-20; Otala 2002, 206), joiden mukaan yrityksen
menestykselle tarkeitd tekijoitd ovat muun muassa organisaation sisaiset ja ulkoiset verkostot.

“Tietylle tasolle asti asioita pystyy oppii aika helpostikin, jos se lahtétaso ei 0o kovin-
kaan korkea, mutta sitten kun paaset jollekin tietylle tasolle niin sitten sitd alkaa olla
jo niin paljon sisalla siind hommassa etta tarvii jotain ulkopuolisia apuja etta pystyy
kattomaan sita tilannetta vaha laajemmasta mittakaavasta ja toisesta perspektiivista.
Siihen mun mielesta tarvii ammatillisestakin nakokulmasta liséa vahan opiskella, jotta
niita sais sithen omaan toimintaan ja kaytantoon. Eika sekaan valttamatta riita etta
luet kirjoja, vaan siinakin olis tarkeeta etta olis jonkun nékdnen vuorovaikutus ihmis-
ten kanssa, jotka on kokenut ja mahdollisesti ratkonut samanlaisia ongelmia aika-
semmin.” (H9)

Tilastollisesti merkitsevia eroja oppimistavoissa 16ytyi myods esimiesten kanssa kaydyissa kehitys-
keskusteluissa (p=0.009). Vaikka edella esitetty muuttuja lukeutuu koko aineiston keskuudessa vé-
hiten oppimista edistdvien tapojen joukkoon, johdon taso uskoi kuitenkin tyontekij6itd enemmaén
kehityskeskustelujen olevan merkityksellisid oman oppimisensa kannalta. Selityksend télle saattaisi
olla se, ettd johdon tasolla tyoskentelevilla henkil6illa on suuremmat mahdollisuudet vaikutta omiin
kehityskohteisiinsa ja taman takia he kokevat kehityskeskustelut oppimisen kannalta positiivisem-
miksi kuin tyontekijat. Lisaksi tahén saattaa vaikuttaa se, ettd tehtaan kaikki esimiesasemassa olevat
henkilot kayvat kehityskeskustelut kaikkien alaistensa kanssa, joten on todenndkoistd, ettd oman

toimintansa mielekkyyden vuoksi he uskovat niiden olevan hyddyllisia.

Tutkimuksen laadullisesta aineistosta kavi myos ilmi, ettd johdon taso koki kehityskeskustelut
osaksi esimiesten tyoté ja ettd heidan kuuluukin olla kiinnostuneita alaistensa asioista. Tyontekijat
kokivat kehityskeskustelut melko neutraaleiksi empien sitd, ettd monikohan lopulta uskaltaa avau-
tua puhumaan térkeistd henkilokohtaisista asioita esimiehelle ja miten se lopulta voi vaikuttaa itse
tyon suorittamiseen. Tyontekijoiden keskuudessa kuitenkin uskottiin, ettd rauhallinen hetki kahdes-
taan esimiehen kanssa edisti heidan vélista suhdettaan ja tilanne oli myds myonteinen yhteisollisyy-

den lisaamiseksi.

Johdon tasolla oppimista vahiten edistaviksi tavoiksi koettiin kahvipoytédkeskustelut ja asiantuntijan

tydskentelyn seuraaminen. Selityksend télle voisi olla se, ettd esimiesten ja johdon tason tyot ovat
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kuitenkin vaikeammin opittavissa toista seuraamalla, koska tyot eivét ole konkreettisia tyosuorittei-

ta vaan kommunikointia seké ajattelu- ja p&éattelytaitoja vaativaa toimintaa.

Johdon tason tydssé oppimista voisi edelld todetun perustella tulkita Mezirowin uudistavan oppimi-
sen kaltaisen toiminnan kehittdmiseen tdhtdavan oppimisen kautta. Heille tyypillisessa oppimisessa
korostuukin vahva tietoinen reflektointi, jonka avulla kyseenalaistetaan vallitsevia kaytanteitd ja
pyritddn muuttamaan ja luomaan uusia toimintaa kehittavid menetelmié. Tulkintani mukaan johdon
tason oppimisessa on nahtavissé uudistavan oppimisen tavoin pyrkimys koko organisaatioita uudis-
tavaan oppimiseen, koska heidén puheistaan valittyi ajatus, jonka mukaan organisaation kaikkien

prosessien ja ihmisten sen mukana on kehityttava, jotta yritys kykenee menestymaan.

"Mun ndkemyksen mukaan mikddn firma ei pdrjdd, jos se ei kehity jatkuvasti, eihdn
yritys voi kehittya ja l6ytaa uusia kilpailuvaltteja markkinoilta, jollei sen kaikki toi-
minnot kehity siind mukana. Kehityksen ei valttdmatta tarvi olla mitdan taysin uusia
oivalluksia tai suuria muutoksia vaan se voi olla ihankin pienia muutoksia ja askelei-
ta, vaikka etta koko ajan sen tyon ohessa mietitaan, ettd onko taméa nykyinen toiminta-
tapa jdrkevdd ja sellanen tietynlainen kyseenalaistaminen, sekin riittdda.” (H9)
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Yhteenveto henkildston tydssa oppimisen erityispiirteista ja eroista

Seuraavassa tarkastelen faktorianalyysilla kokoavasti edellisessé luvussa henkilostoryhmien valilla
havaittuja eroja ty6ssa oppimisen tavoissa ja tdmén jélkeen tarkastelen niiden tilastollisia merkitse-
vyyksiéd varianssianalyysilla. Faktorianalyysin avulla sain supistettua muuttujien joukkoa neljéén
faktoriin, joista jokaisesta 10ytyi tilastollisesti merkitsevia eroja eri henkilostéryhmien valilta (liite
11). Néiden faktoreiden (KMO=0.9 ja Bartlettin testi 0.000) kumulatiivinen selitysaste oli 56 %.

TAULUKKO 4. Oppimisen faktorit

1. Johdon uudistava
oppiminen

2. Toimihenkildiden
reflektiivinen
oppiminen

3. Johdon reflektii-
vinen oppiminen

4. Tyontekijoiden
Nonformaali oppimi-
nen ja asiantuntijan
kuuleminen

-uusien toimintatapo-
jen ja ratkaisujen
kokeileminen

-osallistuminen yh-
teiseen tyon suunnit-
teluun

— epamuodolliset
keskustelut tyokave-
reiden kanssa

-tyokavereiden kans-
sa jaetut kokemukset
ja niiden pohtiminen

— virallisemmat
keskustelut ryhmassa
ja esimiesten kanssa
-palautekeskustelut

-esimieskeskustelut

-osallistuminen tyo-
paikkakoulutukseen

- laadun varmistukseen
liittyvat toimenpiteet

-tutustuminen Kirjalli-

siin kayttoohjeisiin tai
oppaisiin

yhdesséa
-itsendisen tiedon
hankkiminen

-organisaation siséi-
set ja ulkoiset ver-
kostot

-projekteihin osallis-
tuminen ja toisten
opastaminen

-tydskentely asiantun-
tijan kanssa

Ensimmaiselle faktorille annoin nimen johdon uudistava oppiminen, jonka siséltd 16ytyi tilastolli-
sesti merkitsevé ero (p=0.033) johdon ja tyontekijoiden vélilla. Tama faktori tukee edella tekemaani
paatelméaa johdon tydssa oppimisen luonteesta, jossa korostuivat itsendinen tiedon hankkiminen ja
uusien toimintatapojen etsiminen. Uudistavassa oppimisessa korostuu toimijan aktiivinen rooli,
mik& on edellytyksena uuden oppimiselle ja sen omaksumiselle. Uudistava oppiminen pyrkii koko-
naisvaltaiseen ja sisaisesti ymmarrettyyn nakemykseen omasta toiminnasta, mika on johdon tyos-

kentelyn kannalta erityisen tarkeéé johdettaessa yritystéa.

Reflektiivistd oppimista kuvaavia faktoreita muodostui kaksi. Namé faktorit kuvaavat molemmat
reflektiivista oppimista, tosin painottuen hieman erityyliseen reflektiivisen oppimisen. Nimesin en-
simmaisen ndista toimihenkilGiden reflektiiviseksi oppimiseksi, koska se vastasi mielestéani hyvin

edelld kertomaani toimihenkil6iden tydssd oppimista. Tassé faktorissa oli tilastollisesti merkitsevié
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eroja (p=0.029) tyontekijoiden ja toimihenkil6iden vélilla. Toimihenkiléiden tasoa kuvaava reflek-
titvinen oppiminen ilmeni epdmuodollisina keskusteluina ja pohdintoina tapahtuvana oppimisena
tyokavereiden kanssa esimeriksi kahvipoytékeskusteluissa. Tutkimuskohteen kehitysyksikon tiimit
oppivatkin edelld tekemani tulkinnan mukaan parhaiten juurin epdmuodollisissa oppimistilanteissa,

joissa kollegojen kanssa voidaan rauhassa jakaa tietoa ja ndin oppia uutta.

Toisen reflektiivisen oppimisen faktorin nimesin johdon tason reflektiiviseksi oppimiseksi. Tama
faktori kuvaa taas paremmin virallisempia keskusteluja esimiesten kanssa ja ryhmatyodskentelyn
merkitystd oppimisen edistdjand. Johdon tason ja tyontekijoiden valinen ero oli tilastollisesti mer-
kitseva (p=0.003). Vaikka faktori ei kuvaa johdon tasolle parhaiten soveltuvia oppimisen tapoja,
kertoo sen kuitenkin tilastollisesti merkitsevista eroista oppimisen tavoissa suhteessa tyontekijoiden
tasoon. Ndin on helpompi ymmartaa johdon tason laaja-alaista tydssé oppimisen kenttad, johon tyon
vaatimusten mukaan on mahdutettava ja yksiléiden omaksuttava myos erilaisia tapoja oppia omassa

tyGssaan.

Nonformaalin oppimisen ja asiantuntijan kuulemisen faktori tukee mielestani hyvin edella kuvaa-
maani tyontekijoiden tasolle ominaista oppimista, jossa korostuivat siis informaalin oppimisen li-
séksi myds nonformaalille oppimiselle tyypillisia tapoja, kuten tyopaikkakoulutus. Téssa faktorissa
tilastollisesti merkitsevad eroa (p=0.008) syntyi tyontekijoiden ja toimihenkiloiden vélille. Osallis-
tuminen tyopaikkakoulutukseen on néhtévissa haluna paivittdd omaa ammatillista osaamista ja su-
juvoittaa tyossa parjaamista. Lisaksi tyontekijoiden keskuudessa alhainen koulutustaso eli lahinna
ammattikoulu, voi lisatd mielenkiintoa osallistua muodolliseen lisdkoulutukseen. Asiantuntijan
opastus tyodssd kuuluu informaalin oppimisen alueelle ja on ymmarrettavissa tyontekijoiden tasolla

oppipoikaoppimisena.

Edellinen faktorianalyysi antoi tilastollista tukea tassa luvussa tekemilleni johtop&é&toksille henki-
l6ston tydssd oppimisen luonteesta ja tavoista. Naen mielekkéaana tulkita timan luvun tuloksia peila-
ten niitd Poikelan (1999) tydssa oppimisen ja kehittymisen orientaatiomalliin (katso luku 3.2), jo-
hon olen yhdistanyt tutkimukseni eri henkilostoryhmaét (kuvio 10). Mallin nelj& eri orientoitumista-
paa kuvaavat mahdollisuuksia, joiden avulla voidaan suhtautua omaan ty6hon, itsensa kehittami-

seen ja oppimiseen.
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Toimintaorientaatio ““‘.-“"‘ ....."u,.. Kehittamisorientaatio

Esimiehet

Tyontekijat
YOERIEE 1 ¢ johto

*., Tyontekijat | Toimihenkilét

o

Tilanneorientaatio R Tavoiteorientaatio

KUVIO 10. Henkiléstoryhmat Poikelan (1999) ty6ssa oppimisen ja kehittymisen orientaatiomallis-

Sa.

Tyontekijoiden tydsséd oppiminen voidaan yleisella tasolla tiivistdd Pokelan kuvaamaan tilanne-
orientaation malliin. Mallissa oppiminen kiteytyy yksikehdiseen oppimiseen, jolloin oppiminen
tahtd4 ongelmien ratkaisuun toiminnan jatkuvuuden sdilyttdmiseksi, mutta sen avulla ei saada aikai-
seksi toiminnan uudistumista. Tutkimuskohteen tyontekijoiden keskuudessa yksikehdinen oppimi-
nen nayttaytyy oppipoikaoppimisen ja omista virheistd oppimisen yhteydessd. Tilanneorientoitu-
neessa oppimisessa oppija voi luottaa siihen, ettd ongelma ratkeaa alitajuisesti itsestdén tai esimer-
kiksi esimiehelle siirretyn vastuun myoté. Poikela toteaa tilanneorientaation toimivan satunnaisop-
pimisen kautta, jonka olen itse omassa tutkimuksessani méaritellyt informaalin oppimisen alalajiksi
tiedostamattomaksi oppimiseksi. Koska tyontekijoiden tasolla tyd on erilaista eri ihmisten ja tyoni-
mikkeiden vélilla, en ndkisi tilanneorientaatiota ainoana vaihtoehtona vaan heidan keskuudessaan
on mielestdni osin mahdollinen my6s toimintaorientaation mallille tyypillinen oppiminen. Voi-
daankin ajatella, tamén ryhman keskuudessa painottuu ensisijaisesti tilanneorientaatio mutta liséksi
mukana voi olla piirteita toimintaorientaation mukaiselle oppimiselle, jossa reflektointi kohdistuu
toiminnan prosesseihin ja niiden taustalla oleviin tekijoihin esimerkiksi yhteisten keskustelujen
kautta muodostuneen kokemuksen kautta.

ToimihenkilGiden keskuudessa oppimista voisi tulkita Poikelan tavoiteorientaation kautta, koska
kehitysyksikdssa tydskentelevien toimihenkil6iden toimintaa ja samoin oppimista ohjaavat vahvasti
tavoitteet ja visiot, jotka luovat puitteet sille, mihin suuntaan oppiminen kehittyy. Reflektointi koh-
distuu talldin toiminnan prosesseihin, jolloin tavoitteena on saada aikaan muutos. Oppimisen taus-

talla on nahtavissa myos kokemuksen merkitys, joka ohjaa uusia ongelmaratkaisutilanteita.
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Johdon tason tyéhon suhtautumista tydssa oppimiseen voidaan mielestani tulkita Poikelan esittdman
kehittdmisorientaation kautta, koska heidédn oppimisessaan on néhtdvissad uudistavan oppimisen
ajatusta ja kehittdmisorientaatiolle tyypillistd sekd itsensé ettd koko organisaation kehittymiseen
tahtddvaa toimintaa. Talldin oppimisen taustalla on nahtavissa pyrkimys teoreettisen tiedon sovel-
tamisen kautta kokonaisvaltaiseen ymmarrykseen, jossa koulutus ndhdaan myos kehittymisen vali-
neend. Reflektio kohdistuu talléin toiminnan kohteen liséksi sen taustoihin ja niihin oletuksiin, joita

muutamalla on mahdollista saada muutosta aikaan myo6s k&ytannon toiminnoissa.

Kuten edell4 esitetyn faktorianalyysin ja tydorientaatiomallin avulla voidaan todeta, korostui henki-
l0ston tydssa oppimisessa erityisesti oppimisen informaali luonne, mutta eroteltavissa oli myds
muodollisempi nonformaali oppiminen. Tamén lisaksi tydssd oppimisen mahdollistajana ja alulle-
panijana on ndhtdvissa vahvassa roolissa itseohjautuneisuus erityisesti toimihenkiléiden tiimiperus-
taisessa oppimisessa. Yksiloiden oma aktiivisuus nousee myos térkeaksi tekijéksi esimiesten ja joh-
don tasolla, koska sen avulla voidaan suunnata toiminnan kehittamista. Knowlesin (1966) painotta-
mat viisi aikuisen oppimista kuvaavaa ominaispiirretta — itsetuntemus, kokemus, halu oppimiseen,
oppimisen orientoituneisuus ja motivoituminen — ovat kaikki tekijoitd, joiden kautta tydssé oppimi-
nen on myos tutkimuskohteessa nahtavissd, mutta ne painottuvat eri merkityksissa henkilostoryh-
mien kesken. Tyontekijoiden keskuudessa eniten painottuivat muun muassa kokemuksen merkitys
ja oppimisen orientoituneisuus, joka tarkoittaa opitun valitonta soveltamista. Esimiesten ja johdon
tasolla taas oppimisessa eniten korostuivat aito halu ja motivaatio oppia seké itsendinen vastuu op-

pimisen suuntaamisesta eli itseohjautuneisuus.

Peilaten analysoimiani tuloksia tutkimukseni teoreettiseen viitekehykseen henkildstoryhmien tydssa
oppiminen voidaan tiivistdd koostuvaksi tydssa oppimisen eri elementeisté eli oppimisen informaa-
lista luonteesta, itseohjautuneisuudesta ja oppimisen kontekstuaalisuudesta. Tyon luonteesta riippu-
en eri ryhmien tyon konteksti voi olla laajuudeltaan oman tyopisteen ldhin ymparistd, mutta voi
johdon tasolla ulottua my6s koko organisaation laajuiseksi aina tarkeimpiin sidosryhmiin asti. Ta-

méan vuoksi oppiminenkin saa erilaisia muotoja kontekstista riippuen.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tutkimukseni henkildstéryhmien tydssa oppimista yhdistavana
piirteend oli omista virheist4d oppiminen ja tyon kontekstipainottuneisuudesta johtuen oman koke-
muksen merkitys, joka painottui hieman erilailla ryhmien valilla. Tyontekijoiden ryhmassa tyossé
oppimisen tapoina korostuivat toisen seuraaminen ja tat4 olen luonnehtinut oppipoikaoppimisen
kaltaiseksi oppimiseksi seka osallistuminen tydpaikkakoulutukseen, jonka avulla toivottiin saatavan

lisdd ammatillista patevyyttd ja osaamista. ToimihenkilGiden joukossa taas korostuivat pohtiminen
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tyokavereiden kanssa ja yhteiset tiedonjakotilaisuudet. Esimiesten ja johdon tasolla oppiminen oli
néhtavissé pohtimisena ja uusien ratkaisujen loytamisend, Kirjallisuuteen tutustumisena sek& ulkoi-

silta ja siséisilta verkostoilta oppimisena.

Henkiloston oppimista kokonaisuudessaan olen tulkinnut oppimisen teorioiden avulla. Tyontekijoi-
den oppimista olen tulkinnut Kolbin (1984) kokemusperdisen oppimisen teoriaa hyodyntéen, koska
empiirinen aineisto tuki tdaméan mallin mukaista oppimista, jonka konkreettisen kokemuksen taustal-
la tai osin samanaikaisesti tapahtuvana voidaan pitad oppipoikaoppimista. Toimihenkildiden oppi-
mista voidaan myos tulkita Kolbin mallin mukaan, mutta lisaksi mielekk&ana vaihtoehtona voidaan
néhda Deweyn (1959) kokeilevan oppimisen késitteistoon perustuva teoria, jossa tarkeédssa roolissa
on kokeilun reflektointi. Esimiesten ja johdon keskuudessa olen tulkinnut oppimista peilaten Mezi-

rowin uudistavan oppimisen teoriaan, jossa painottuu toiminnan kriittinen reflektio.

Henkiloston tydssd oppimista ja kehittymistd voidaan selittdd Poikelan (1999) orientaatiomallilla.
TyoOntekijoiden oppiminen sopii hyvin ensisijaisesti tilanneorientaatiomalliin, mutta heidén keskuu-
dessaan oppimisessa on myds nahtavissé toimintaorientaatiolle tyypillisia piirteitd. Toimihenkiloi-
den oppiminen on yhdistettavissa tavoiteorientaatioon ja esimiesten ja johdon oppiminen kehitta-

misorientaatioon.
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7.4.2 Koulutuksen rooli osana henkildston osaamisen kehittamista

Koulutuksen ja kurssitusten rooli oppimista edistavana tekijana oli analyysin ja ennen kaikkea tul-
kinnan kannalta haastava, koska siihen liittyi kiinteasti koettu oppimistarve ja motivaatio. Kasittelen
koulutuksen roolia kuitenkin oppimiskappaleen yhteydessd, koska néen sen olevan osa tydssd op-
pimisen prosessia. Varsinkin tyontekijoiden tasolla on oltava tarkkana tulkittaessa heidén suhtautu-
mistaan kouluttautumiseen, silla positiiviselta vaikuttava asenne ei kuitenkaan ollut tulkittavissa

yksiselitteisesti, kuten motivaatioluvussa tuli esille.

Tyontekijat kokivat méarallisen aineiston perusteella suhteellisen mielekkaaksi (ka=4,0) osallistua
tyonteon yhteydessa tapahtuvaan koulutukseen, ja ero toimihenkil6ihin on tilastollisesti merkitseva
(p=0.001). Tamé onkin hyvin yhteneva tulkinta edellisessé luvussa kuvattujen tyontekijéiden mer-
kityksellisiksi koettujen oppimistapojen suhteen, jossa korostui kdytdnnon kautta tekemélla oppimi-
nen. Liséksi tyontekijat kokivat toimihenkil6ité tilastollisesti merkitsevésti (p=0.015) enemmaén,
ettd he parjadvat hyvin tydssédén ilman lisdkoulutusta. Kohta oli osin ristiriitainen haastatteluista
saadun informaation kanssa, ja voi osaltaan johtua siitd, ettd haastateltavien tyontekijoiden ryhmé
oli suhteellisen heterogeeninen. Taman vuoksi haastatteluista oli 16ydettévissa perusteluja sille, etté
koulutus on valttamaton edellytys tyon suorittamiseen ja toisaalta sille, ettd mikéli tyd pysyy ennal-

laan, ei sen suorittamiseen vaadita kurssimuotoisia koulutuksia.

”Opittava on konstilla milla hyvéansa, joko tydssa tai jos tiimi on sellanen, joka pystyy
opettamaan. Jos ei niin sitten pitdd vaan hakeutua koulutuksiin ihan itse.” (H2)

”...Jos tyot pysyy tommosina, kun ne nyt on ollut niin ei oo kylld mitddn ongelmia,

pystyn kyll& (parjadmaan ty0ssd) ilman koulutustakin.” (H4)
Madrallisen aineiston mukaan olisi luotettavampaa tehda sellainen tulkinta, ettd oletetusti tyonteki-
joista suuri osa ei kokenut tarvitsevansa lisakoulutusta tyonsa suorittamiseen mutta tydpaikkakoulu-
tukset nédhtiin vaihtoehtona oman ammatillisen osaamisen ja patevyyden lisdédmiseen. Tyontekijoille
jarjestettavaa tyopaikkakoulutusta voisi esimerkiksi olla jonkin tuotteen toimittajan kutsuminen
tyopaikalle kertomaan laitteen valmistukseen ja sen toimivuuteen liittyvista tekijoista. Tyontekijat
saisivat silloin kaipaamaansa laaja-alaisempaa ymmarrysta omaan tyohonsa liittyvista valmistetta-

vista tuotteita ja niiden tarkoitusperasté.

Toisaalta taas juuri tyontekijoiden tasolla muihin ryhmiin verrattuna oltiin eniten halukkaita koulut-

tautumaan formaalilla oppimisen muodolla, kuten oppisopimuskoulutuksella tai muulla tutkintoon
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johtavalla koulutuksella. Tilastollinen ero toimihenkil6ihin oli merkitsevé (p=0.012). Tah&n on kui-
tenkin hyvin vahvasti 16ydettévissa perusteluja laadullisen aineiston ensisijaisesti ulkoisista moti-
vaatiotekijoistd, kuin nykyisen tyon suorittamiseen liittyvista tekijoista (katso luku 7.3).

Vertaillessani varianssianalyysilla kiinnostusta formaaliin koulutukseen i&n suhteen oli todettavissa,
ettd kolmen ikéluokan vélilla tehdyssa vertailussa vanhimpaan ikéluokkaan kuuluvat tyontekijat
(vuosina 1961-1945 syntyneet) olivat nuorempia tyontekijoitd (vuosina 1989-177 syntyneet) tilas-
tollisesti merkitsevasti (p=0.016) halukkaampia osallistumaan juuri tyénteon yhteydessa tapahtu-
vaan koulutukseen. Nuoret sen sijaan olivat tilastollisesti merkitsevasti (p=0.021) kiinnostuneita

osallistumaan tutkintoon johtavaan koulutukseen kuin vanhimpaan ikaluokkaan kuuluneet.

Nimenomaan nuorten tyontekijoiden halukkuutta tutkintoon johtavaan koulutukseen ja toisaalta
vanhempien halukkuutta tyon yhteydessé kouluttautumiseen voisi selittaa silla ettd, nuoremmilla on
viela nuoresta idsta johtuen halua ja tarvetta hankkia lisdkoulutusta ammattikoulutasoisen tutkinnon
lisdksi. Vanhemmilla, l1&helld eldkeikaa olevilla tydntekijoilld, ei sen sijaan ole enédé tarvetta lahted
tutkintoon johtavaan koulutukseen ja he kokivatkin parhaaksi saada oppia tyonteon yhteydessa.
Tama nayttdisi sopivan hyvin jo edelld tekeméaani tulkintaan siitd, etta tyontekijoiden tapoihin oppia
sopivat seka informaalit muodot, kuten tekemélld oppiminen ja formaalille oppimiselle tyypillinen
tutkintoon johtava koulutus, jonka avulla eteneminen tyduralla ja mahdollisuus parempaan palkkaan
olisi mahdollista. Edell& luvussa 7.3 esitetty haastateltavan 3 kommentti nuorehkolta tyontekijélta
taydentda hyvin edelld tekemidni paatelmia siitd, miten tyontekijat nakevat muodollisen koulutuk-
sen ainoana mahdollisuutena edeta tydurallaan. Haastateltavan puheessa korostui koulutuksen mer-
kitys tyouralla etenemiselle, mutta samalla oli havaittavissa koulutukseen osallistumiseen vaaditta-
van motivaation puute ja osin myos haluttomuus ottaa omaehtoisesti selvdd mahdollisista tarjolla

olevista koulutuksista.

Edella esitetyn perusteella tyontekijat ovat suhteellisen halukkaista osallistumaan omaa osaamistaan
kehittdvaan koulutukseen ensisijaisesti tyonteon yhteydessa mutta myos toisaalta formaalilla oppi-
sopimuskoulutuksella. 1&n suhteen tehdyssa vertailussa kéavi kuitenkin ilmi, ettd nuoret ovat haluk-
kaampia osallistumaan formaaliin koulutukseen ja vanhemmat tyonteon yhteydessa. N&iden perin-
teisten koulutusmuotojen rinnalla on kuitenkin mahdollisuus ottaa kaytant6on myds muita henkilos-
ton toimintavalmiuksia lisdavia keinoja, kuten tyokierto, tyon laajentaminen, tyon rikastaminen ja
itseohjautuvat tyoryhmaét. Edellisten liséksi tyonopastus, perehdyttdminen, sijaisena toimiminen ja
ryhmétydskentely sek& opintomatkat lisadvat henkiloston tydssa oppimisen mahdollisuuksia (Ruo-
hotie 1996, 103).
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Edellisista tydssa oppimisen tukimuodoista tutkimuskohteen tyontekijoille voisi jo tekemieni tulkin-
tojen pohjalta sopia parhaiten ainakin itseohjautuvien tyéryhmien lisédminen suorittavan tason teh-
taviin. Tdman avulla tyontekijoiden omaa aktiivisuustasoa saataisiin nostettua, vastuuta lisattya ja
mahdollisesti omaa kekselidisyyttad tyon kehittdmiseksi parannettua, jolloin myds tyota saataisiin
monipuolistettua ja mielenkiintoa lisattyd. Samalla tyontekijoiden innostusta toiminnan kehittami-
seen voitaisiin saada kohotettua. Aktiivisuustason lisaédmiseksi motivaatiota lisdédvéana tekijana op-
pimiselle olisivat tuotteiden valmistajien pitdméat oppimistilaisuudet. Jotta suunnitellut kehitta-
misideat auttaisivat yksiloita konkreettiset tyon kontekstissa ja edistaisivat omalla toiminnallaan
my0s organisaation muita kayténteitd, ehdottaa Sarala (1988 ks. Jarvinen ym. 2000, 64—65) osaami-
sen kehittamisen tukitoimiksi joko ohjaustyon parantamista ja taloudellisten resurssien lisddmisté
tai oppimisen sitomista osaksi tyon kehittdmista ja uudistamista, joka toteutuisi itseopiskeluna ja
projektitydskentelynd. Vaikka jalkimmaéinen vaihtoehto vaikuttaisi houkuttelevalta, uskoisin, etta
tutkimuskohteen tyontekijoiden joukossa ohjaustyén parantaminen ja taloudellisten resurssien li-

s&aminen olisi kuitenkin kaytannollisempi ja tuloksellisempi oppimisen kannalta.

Liséksi mielekds vaihtoehto tyontekijoiden osaamisen kehittdmiselle olisi esimiesten taholta lisatta-
va ohjaus ja opastus uusien tydmenetelmien tai koneiden kayttéonoton yhteydessad. Tama liséisi
mielenkiintoa oppia uusia tydssa tarvittavia taitoja, kun liikkeellelahtd uusien asioiden opettelun
kanssa olisi helpompaa. Kuten edelld tulosten motivaatioluvun (7.3) yhteydessa totesin, esimiehilta
saadulla palautteella nayttaisi olevan oleellinen merkitys tyontekijoiden tyomotivaation kannalta.
Samoin ndyttaisi esimiesten tuella olevan suuri merkitys tyontekijoiden oppimisen tukemisessa ja
oppimisen kaynnistymisessé seké opitun sisdistdmisessd. Tastd johtuen esimiesten kannattaisi kan-
nustavan ilmapiirin lisaksi pohtia vaihtoehtoja tyén yhteydessa jarjestettdvien pienimuotoisten, esi-
merkiksi uusien ohjelmien kayttokoulutusten jarjestamiseksi, koska niiden avulla voitaisiin edistaa
huomattavasti tyontekijoiden oppimista. Tdmén avulla voitaisiin helpottaa myds siirtymista van-
hoista tyotavoista kohti uusia.

Toimihenkil6t suhtautuivat melko neutraalisti eri kouluttautumismahdollisuuksiin, eika heidén kes-
kuudessaan mikaan koulutuksen muodoista noussut tilastollisesti toista merkittdvammaksi. Laadul-
lisen aineiston perusteella toimihenkil6iden keskuudesta oli todettavissa, ettd he nakivat toki koulu-
tukset tarkeind mutta usein ei ollut aikaa osallistua jarjestettaville kursseille. Toisaalta he kokivat
saavansa tietoa riittdvasti omalta tiimiltddn sek& muiden projektien asiantuntijoilta. N&htévissa oli
hyvin selkeésti myos se, ettd formaali koulutus oli vaihtoehdosta véhiten houkutteleva ja heidéan
tilanteeseensa tarpeeton edellisten perusteluihin eli ajanpuutteeseen tukeutuen. Ajan puutteen vuok-

si toimihenkildille paras ratkaisu olisikin projektin vetdjan tai tiimistd vastaavan henkilon kautta
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kulkeva uusin tieto, jota voitaisiin jakaa yhteisesti palavereissa tai omissa istunnoissa muille tiimin
jasenille. Lisdksi tiedon paivittamiseksi hyvia tapoja talle ryhmaélle olisivat eri projektien kollegojen
tapaamiset ja keskustelut. Saralan (1988) ehdottamista koulutuksen kehittdmismalleista toimihenki-
I6ille taas sopii ehdottomasti paremmin oppimisen sitominen tyon kehittdmisen yhteyteen. Virikkei-
td uuden oppimiseen saattaisi entisestddn lisata parempi tiedonvélitys ja kommunikointi s&é&nnolli-

silla yhteisilla kokoontumisilla oman tiimin seka muiden projektien tiimien kesken.

Esimiesten ja johdon tasolla oltiin luonnollisesti eniten tietoisia tydnantajan tarjoamista koulutus-
mahdollisuuksista ja ero oli tilastollisesti merkitsevéa niin tyontekijoihin (p=0.000), kuin toimihenki-
I6ihinkin (p=0.018) verrattuna. Samoin johdon taso koki tarvitsevansa tyéhonsa eniten lisdkoulutus-
ta ja ero tyontekijoihin oli tassékin kohtaa tilastollisesti merkitseva (p=0.037). Tilastollinen ero olisi
mahdollisesti selitettdvissa edelld kuvatun johdon tason tyén monipuolisemman ja haastavamman
luonteen avulla, jonka yhteydessa lisékoulutus toisi haastattelujen perusteella uusia nadkokulmia
paatdksentekokykya vaativaan tyohon. Haastattelujen perusteella tulokset olivat todellisia, silla joh-
don ryhmén haastateltavat totesivat tarvitsevansa ja haluavansa osallistua tyonsa kannalta oleellisil-
le kursseille, kuten teknillisen korkeakoulun tarjoamille lyhyille johtamiskursseille tai kursseille,

joissa voisi saada lisatietdmysté sosiaalisissa tilanteissa toimimisesta ja esimiestaidoista.

Henkilostoryhmien vélill4 ei ollut nhtévissa eroja sen suhteen, miten he kokivat nykyisen osaami-
sen riittdvdn oman tyon onnistuneeseen suorittamiseen. Paras tapa kouluttautua olisikin mahdollis-
taa heille omien toiveiden, halukkuuden ja innokkuuden mukaan esimerkiksi jonkin aikuiskoulutus-
keskuksen tarjoama lisdkoulutuspaketti, joka tukisi osaamisen kehittymista esimerkiksi johtamis-
tai vuorovaikutustaidoissa. Lisaksi organisaatio voisi hyddyntdd esimiesten ja johdon tason henki-
I6iden koulutuksissa sisdisia ja ulkoisia verkostoja seka konsernin tasolla toimivia muita saman ta-

son osaajia.

Koska henkil6ston kehittdaminen on riippuvainen yksildiden asenteesta ja valmiudesta sitoutua ke-
hittdmistoimiin, olisi organisaatiossa ensiarvoisen tarkeaa tehda sen henkildstolle selvaksi toimenpi-
teet ja niiden perusteet, miksi oppiminen on térkedssé roolissa osana kaikkien tyon kuvaa ja mihin
oppimisella pyritddn. Jotta kehittdminen ei jaisi ainoastaan esimiesten ja johdon ryhmassa tapahtu-
vaksi, on oppimisen tukimuotoja, kuten ohjaustoiminnan parantamista ja resurssien lisddmisté seka
itseopiskelua lisattava suorittavan tason tyon yhteydessa. Edelld mainitsemani osaamisen kehittdmi-
sen tukimuodot voivat olla vaihtoehtoja kehittdamistoiminnan aloittamiseksi, joita kohdeyrityksen

asiantuntijat voivat soveltaa yksiloiden oppimista paremmin tukeviksi.
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Yleisesti ottaen tutkittavat kaikissa henkildstéryhmissa olivat suhteellisen halukkaita osallistumaan
ammattitaitoaan edistaviin koulutuksiin (ka=4,1) seka kokivat oppimista vaativat tyotilanteet myos
suhteellisen positiivisina (ka=3,9). Ryhmien valilla ei ollut tilastollisesti merkitsevad eroa siina,
olivatko he halukkaita kouluttautumaan tydaikana vai tydajan ulkopuolella, silla kaikki olivat ha-
lukkaita kouluttautua ensisijaisesti tydaikana (ka=4,4), eiké tydajan ulkopuolella kouluttautuminen

(ka=2,7) saanut suosiota tutkittavien keskuudessa.

Taman luvun tarkoituksena oli tulkita henkildston suhtautumista koulutukseen ja pohtia, miten kou-
lutusta tulisi jarjestéa kullekin ryhmadlle siten, ettd se parhaiten tukisi heidén ty6ssa oppimisen pro-
sesseissaan. Yhteenvetona voidaan siten todeta, ettd tyontekijoille paras tapa péivittaa heidan osaa-
mistaan on tarjota heille koulutus tyonteon yhteydessd. Oppimista voidaan vielé edistaa esimerkiksi
itseohjautuvien tyoryhmien lisddmisella ja tuotevalmistajien pitdmilla koulutuksilla. Etevimmille ja
motivoiduimmille tyontekijoille voidaan tarpeen mukaan harkita jérjestettavéksi formaalia oppiso-
pimuskoulutusta. Toimihenkildiden kouluttautuminen tai paremminkin osaamisen kehittdminen
tulisi ohjata tiimien tai projektien vetdjien kautta, jotka toimisivat linkkina tiedonvalittdmisessa
ryhmaén jésenille. Liséksi kollegojen tuki nousee tarkeéksi tiedon jakamisessa. Esimiesten ja johdon
keskuudessa koulutukset tulisi suunnitella erityisesti heiddn omien tarpeidensa ja kiinnostusten
kautta, joiden avulla he voivat kehittdd organisaation toimintaa. Heidan koulutuksessaan voisi hyo-

dyntéa organisaation verkostoja ja muualla konsernissa jo olevaa osaamista.
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7.5 Katsaus tutkimuksen tydssa oppimista maarittaviin tekijoihin

Seuraavaan taulukkoon olen tiivistanyt pelkistetysti tutkimukseni kannalta oleellisimmat henkil6s-

ton tyossa oppimista koskevat erityispiirteet méarallisen ja laadullisen aineiston synteesina.

TALULUKKO 5. Henkil6ston tydssé oppimista marittavat erityispiirteet

= A = ESIMIEHET JA
TYONTEKIJAT TOIMIHENKILOT JOHTO
Tyon luonne -prosessinomainen -suhteellisen itsendista | -laaja-alainen vastuun-
vaihetyo suunnittelutyota kantaminen
-nopeasti opittavissa -projektiluontoista tiimi- | -jatkuvaan kehittami-
-tydn toistuminen sa- tyoskentelya seen suuntautuneisuus
manlaisena ja rutiinin
omaisena
Oppimista 1.tyon muuttuminen 1.kansainvélisyys 1.laaja-alaiset toimin-
mahdollistavat itsessaan 2.tulevaisuuteen suun- tamahdollisuudet
tekijat tyon 2.tekniikka, koneet ja | tautuneisuus 2.0ppimista suunnataan

kontekstissa

ohjelmat uudistuvat
3.0man tyén ymmar-
tdminen osana suu-
rempaa kokonaisuutta

3.tyoskentely asiakasra-
japinnassa

aktiivisesti oman mie-
lenkiinnon mukaan
3.0ppimisen tarve

Tarve oppimiselle

1.tydn sujuvampi suo-
rittaminen
2.kokonaisvaltainen
ymmarrys oman tyon
vaikutuksista

3.uralla eteneminen

1.jatkuva oppimisen
tarve (tuotekehitys)
2.vuorovaikutustaidot
3.kielitaito ja ammatilli-
nen osaaminen

1.laaja-alainen tietdmys
organisaation toimin-
nasta

2.tietamys tuotekehi-
tyksen suunnasta
3.esimiestaidot

Motivaation lahde

-ulkoiset tekijat

-sisdiset tekijat

-sisdiset tekijat

Tydssa oppimisen
tavat

-toista seuraamalla
-itse kokemalla
-tydpaikkakoulutus

-yhteinen pohtiminen
tyokavereiden kanssa
-tiedonjakotilaisuudet

-pohtiminen ja uusien
ratkaisujen I0ytaminen
-kirjallisuus
-organisaation verkos-
tot

Oppimista selittava
teoria

-Kolbin kokemuspe-
rainen oppimisen

-Deweyn kokeileva
oppiminen

-Mezirowin uudistava
oppiminen

Ty0Ossa oppimisen
orientaatiot

-tilanneorientaatio

-tavoiteorientaatio

-kehittamisorientaatio

Koulutuksen
jarjestaminen

-tyénteon yhteydessé
ty6paikkakoulutuksina
-etevimmille oppiso-
pimuskoulutus

-tiimin vetéjan kautta
tiedon jakaminen
-kollegojen tuki

-tydpaikan ulkopuoliset
kurssit

-organisaation verkos-
tot ja konsernin osaa-
misen hyddyntaminen

105




Henkildston tydn luonteen erityispiirteet ja oppimisen konteksti

Tyontekijoiden tasolla ty6 oli p&&osin prosessinomaista vaihety6td, jossa kukin tyontekijé suoritti
tuotteen valmistukseen liittyvén osatoiminnon. Haastateltavien mukaan tyo oli pd&osin suhteellisen
yksinkertaista ja nopeaa oppia. Tyota voikin yleisesti luonnehtia suhteellisen samanlaisena toistu-
vaksi ja rutiininomaiseksi. Toiden luonteissa oli kuitenkin vaihtelua sen suhteen, miten laaja-
alaiseksi tyon kuva oli rakentunut. Tasta johtuen havaittavissa oli myos eroja esimerkiksi tyon haas-
tavuuden ja kehittymistarpeen mukaan. Tyoymparist0 oli kuitenkin padsaantoisesti virikkeiltadn
niukka, mika asettaa luonnollisesti myos rajoituksia oppimiselle. Oppimismahdollisuudet olivatkin
paaosin sidottu oman tyon yhteyteen. Analyysissa tiivistin tyontekijoiden oppimismahdollisuudet
kolmeen pééluokkaan (kuvio 7), jotka syntyivét siitd kun tyd muuttui itsesséan, tyokoneet, tekniikka
tai ohjelmat uudistuivat seka tarpeesta nahdd oma ty6 osana suurempaa kokonaisuutta. Oppiminen
on ndhtavissa tarkednd myos tyontekijoiden ryhmassa ja he itse kokivat, ettd tydssa on opittava,
jotta tydn sujuvampi suorittaminen olisi mahdollista, syntyisi kokonaisvaltaisempi ymmaérrys oman
tyon vaikutuksista ja olisi mahdollisuus tyéuralla etenemiseen. Tyontekijoiden tasolla oppimisen

néhtiin olevan hyvin paljon sidoksissa oman tyon suorittamiseen, ei niink&an itsensa kehittdmisena.

Tutkimukseeni osallistuneet toimihenkil6t olivat yrityksen tuotekehitysosastolla toimivia henkildita.
Heidan tyonsa olivat luonteeltaan kesken&nsa hyvin samanlaista itsendistd suunnittelutyotd, jossa
korostuivat tyon tarkkuus ja huolellisuus. Pidempiaikaiset ja useat samanaikaisesti kdynnissa olevat
uudet suunnitteluprojektit muodostivat kehitysyksikén toimihenkildista tiimejd, joiden parissa suu-
rin osa tyoajasta vietettiin. Suunnitteluty6 ilmeni nykyhetken huomioivana pdivittaisena tekemisena
mutta ty0dssd korostui myos tulevaisuusperspektiivi, joka teki tyostd ennakoimattoman. Tyossa ko-
rostuivat sosiaaliset taidot tekniikan tuntemuksen lisaksi ja heidan tyonsa oli luonnehdittavissa yh-
teisOllisemmaksi kuin tydntekijoiden tasolla. Tydoympéristd oli avoin ja keskustelun mahdollistavaa.
Tiimit edesauttoivat tydympariston virikkeellisyydessd, jolloin mahdollisuudet oppimiseen ja kokei-
luun olivat hyvét. Muodostin toimihenkildiden tasolla ilmenevistd oppimismahdollisuuksista kolme
luokkaa (kuvio 8). Toimihenkildiden tyolle tyypilliset oppimismahdollisuudet muodostuvat tyén
kansainvélisyydestd, tulevaisuuteen suuntautuneisuudesta seka tyoskentelystd asiakasrajapinnassa.
Taman ryhman kesken pyritddnkin oppimaan, koska tyo itsesséan edellyttdd jatkuvaa oppimista,
vaatii hyvié vuorovaikutustaistoja seké kielitaitoa ja ammatillisen osaamisen kehittdmistd. Oppimi-
nen on nahtavissd oman tyon kontekstissa tapahtuvana toimintana, mutta myés laajemmassa kon-

tekstissa tulevaisuuteen suuntautuneena ja oman ammatillisen osaamisen kehittdmisena.
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Tutkimuksen esimiesten ja johdon taso koostui organisaation johtajien lisaksi paallikkotason ja
tyonjohtotason esimiehistd. Esimiesten ja johdon tasolla yhtend tarkednd toitd yhdistavana piirteend
oli vastuun kantaminen, joka ulottui ty0prosessien toimivuuteen, kdytannon asioiden organisointiin
ja alaisten tyoskentelyolosuhteiden luomiseen. Lisaksi heiddn puheissaan korostuivat jatkuvan ke-
hittdmisen toimet, jotka liittyivat alaisten kehittymismahdollisuuksiin koko organisaation kehittymi-
seen sekd oman osaamisen kehittymiseen. Johdon ty6 oli itsendistd ja tyotehtdvat tietyissé rajoissa
itse madriteltavissé. Taman vuoksi myods tydymparisto oli hyvin oppimista mahdollistava. Oppimis-
ta mahdollistavat tekijat olivatkin tiivistettavissé yhteen tekijaan (kuvio 9), laaja-alaisiin toiminta-
mahdollisuuksiin, joita voidaan suunnata oman aktiivisen kiinnostuksen seka yleisen kehittymisen
ja uudenlaisten ndkokulmien omaksumisen mukaan. Analyysissd tekemani tulkinnan mukaan tarve
oppimiselle syntyi tdssé ryhmassa siitd, ettd on oltava laaja-alainen tietdmys organisaation toimin-
nasta, on ymmarrettava tuotekehityksen toimintaa ja on kehityttédva johtajana ja esimiehend. Oppi-
minen on siis néhtavissa heiddn mukaansa laaja-alaisena kokonaisvaltaisena ymmarryksenéa organi-

saation eri toimijoista ja oppiminen ymmarretddn valineeksi kehittdd organisaation toimintaa.

Tydmotivaatio oppimisen taustalla

TyoOntekijoiden tyomotivaatiota selittdvat tekijat voidaan tiivistada ensisijaisesti ulkoisiin motivaa-
tiotekijoihin, kuten vakaaseen ja pysyvaan tyosuhteeseen, sosiaalisiin etuihin ja palkkaan, ty6ilma-
piiriin seké tyonteon yhteydestd saatavaan kannustukseen ja tukeen. Vaikka yleisesti ottaen tyonte-
kijat suhtautuivat melko positiivisesti oppimiseen omassa tydssaan, ei oppimista nahty ensisijaisesti
oman kehittymisen ja uusien taitojen omaksumisen nakokulmasta, vaan pikemminkin valineena
saavuttaa palkkiota ja etuuksia. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sité, etteivatko tyotekijat olisivat innos-
tuneita oppimisesta, mutta he vain motivoituvat oppimaan oman tyonsa kontekstissa ensisijaisesti
muista kuin sisdisistd motivaatiotekijoista, jotka taas korostuivat hyvin vahvoina muiden ryhmien
parissa. Lisaksi tyontekijoiden tasolla on huomioitava heidan tyonsa luonne, joka itsesséan ei vaadi
jatkuvasti uuden oppimista. Talloin onkin luontevaa ajatella, ettd oppimisen motivoijina toimivat
talléin muut kuin tyon sisallolliset tekijat. Heidan ryhmassaan tyomotivaatioprosessia voidaan tulki-

ta Adamsin kohtuullisuusarvoteorian avulla, koska motivaation ldhteend korostuvat ulkoiset tekijat.

ToimihenkilGiden parissa motivaatioteemaa oli vaikea késitelld, koska oppiminen osana suunnitte-
lutyosta néhtiin itsestddn selvyytend. Mielekkéin tapa olikin tulkita heiddn motivaatiotaan tyohon ja
oppimiseen sisdisten motivaatiotekijoiden kautta, joista korostuivat tyon haasteellisuus ja tavoitteel-

lisuus sekd innostuminen uusien suunnitteluprojektien kautta. Tydssa oppiminen oli tavoitehakuista
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ja tulkitsinkin heiddn motivaatiotaan Locken tavoitteenasetteluteorialla, jossa ihmiset motivoituvat

parantamaan suoritustaan ja tavoittelemaan asetettua pddmaaradn, kun tavoite on saavutettavissa.

Esimiesten ja johdon motivoitumista voidaan selittda sisdisilla tekijoilla. Erot toimihenkildiden mo-
tivaatiotekijoihin oli siind, ettd esimiehet ja johto pyrkivat kannustamaan alaisiaan ja muita organi-
saation véked oppimaan omassa tydssd, kun toimihenkil6t pitivat omaa kehittymistaén ensisijaisena.
Johdon tasolla korostuivat toki myds tyon sisallén haastavuus sekd monipuolisuus ja oppiminen
omassa tyossa kehittymisen mahdollistamiseksi. Johdon motivaatiota selittdva teoria onkin Herz-
bergin kaksoisfunktioteoria, koska motivaatiota rakentavat tekijét kiteytyivat sisaisiin tekijoihin.

Tybssa oppimisen informaali luonne

Olen jo edelld luvussa 7.4.1 todennut, ettd henkiloston tydssa oppimisessa oli havaittavissa seka
yhtenevia ettd eroavia piirteitd. Olen rajannut henkildston tydssa oppimisen luonteeseen vaikuttavia
elementtejd, joiden kautta olen tarkastellut henkiloston tydssa oppimista. Naita ovat oppimisen in-
formaali luonne, kontekstuaalisuus sek& itseohjautuvuus, joiden painottumisten mukaan tydsséa op-
piminen muotoutui kullekin ryhmélle hieman erilaiseksi. Kaikkien tutkittavien kesken haastatteluis-
sa korostui kuitenkin oppiminen oman tydn laheisyydessa ja parhaiten oppimista edistévia tapoja

olivat oppiminen omista virheisté ja tydkavereiden kanssa kaydyt keskustelut ja jaetut kokemukset.

Tyontekijoille tyypillisia tydssa oppimisen tapoja olivat kokeneemman tyontekijan seuraaminen
oppipoikaoppimisen tavoin ja taméan jalkeen itse kokemalla. Oppimisessa painottui siten selkedsti
kokemuksellisuus. Kéytannonlaheisyyden liséksi tyontekijoiden oppimisessa korostuivat tyopaik-
kakoulutukset, jotka ryhméssé koettiin tarkeind ammatillisten taitojen kehittymisen kannalta liittyen
esimerkiksi koneiden kayttoon tai uusimpien sahkéturvallisuussédantdjen omaksumiseen. Nain tyon-
tekijoiden ryhmaéssa esiintyi informaalin oppimisen lisaksi myds nonformaalia oppimista. Oppimi-
sen prosessia voidaan tulkita Kolbin (1984) kokemuksellisen oppimisen keh&dmallin avulla, jossa
oppimista edeltdd omakohtainen konkreettinen kokemus ja kokemusta kasitelldadn seké tyostetddn
eli reflektoidaan. Taméan jalkeen opittua pyritddn kasitteellistdimaan eli ymmartaméaan syvallisem-
min, jotta opittua voitaisiin kayttad konkreettisesti tyonteossa. Olen kokoavasti selittanyt tyonteki-
joiden oppimista Poikelan (1999) tydssa oppimisen ja kehittymisen orientaatiomallin avulla, jossa
tyontekijoiden oppiminen oli néhtavissé ensisijaisesti tilanneorientaation kautta, vaikkakin haastat-
teluissa oli my6s havaittavissa toimintaorientaation suuntaista oppimista. Tyontekijoiden kaytan-
nonlaheisestd oppimisesta johtuen henkiloston osaamisen kehittdmisen tulisi tapahtua mahdolli-

simman lahelld tyontekijan tydympéristoa tyonteon yhteydessd. Esimerkiksi tuotevalmistajien oh-
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jaamat koulutukset, jossa selvennetddn tuotteiden valmistusprosessia ja sitd, miten tuotteen on
suunniteltu toimivan, helpottaisivat ja lisdisivat ymmarrysta tyontekijéiden omaan tyohon liittyvien
osatoiden jarkevyydesta ja tarpeellisuudesta Vaihtoehtoisena tapana olisi esimiesten tai muiden ko-
keneempien henkilGiden jarjestamat uusien tyokoneiden, laitteiden tai ohjelmien kayttokoulutukset
tyonteon laheisyydessd. Ndiden avulla voitaisiin saada helpommin ja nopeammin uudet menetelmat
tyontekijoiden kayttoon, eiké aikaa kuluisi siihen ettd he joutuisivat itse omalla ajalla tai muiden
toiden ohessa tutustumaan uuden laitteen toimintaan. Liséksi harkinnan ja ammatillisen tarpeen

mukaan innokkaimpia voisi kouluttaa oppisopimuskoulutuksella.

Toimihenkildiden tydssa oppimisessa painottuivat pohtiminen tydkavereiden kanssa ja yhteiset tie-
donjakotilaisuudet. Tietoa pyrittiin jakamaan epamuodollisina keskusteluina oman tydskentelyryh-
man kesken esimerkiksi kahvipOytakeskusteluina. Oppimisessa painottuivatkin tiimioppimiselle
ominaiset piirteet, kuten yhteiset projektit, tiivis yhteisty0 ja siitd saatu synergiaetu ja yhteinen ko-
kemusten reflektointi. Toimihenkildiden oppimista voitaisiinkin edellisen ryhman tavoin tulkita
Kolbin mallin mukaan, mutta nakisin lisdksi Deweyn kokeilevan oppimisen ajatuksen (1959) sopi-
van hyvin heid&n oppimistaan selittdvaksi taustaksi. Kokonaisuudessaan olen tulkinnut toimihenki-
I6iden oppimista tavoiteorientaation kautta, koska oppimisessa korostui tietoinen tavoitteellisuus.
Toimihenkildiden keskuudessa paras tapa kehittdd henkiloston osaamista olisi toteuttaa se tiimien
tai projektien vastuuvetdjien kautta, jotka voisivat jakaa tietoa tiimiensa jasenille yhteisten kokoon-
tumisten yhteydessa. Kokeneempien kollegojen osaaminen tulisi saada kaikkien ulottuville, jolloin

muodollisen koulutuksen sijaan tietoa saataisiin yhteiseen kaytt6on ryhmakeskustelujen avulla.

Esimiesten ja johdon tasolla oppiminen oli nahtévissa pohtimisen ja uusien ratkaisujen l16ytamisen,
kirjallisuuteen tutustumisen ja seka ulkoisten etté siséisten verkostojen kautta tapahtuvana oppimi-
sena. Heidéan keskuudessaan korostuivat tiedon kriittinen arviointi ja toiminnan kehittdminen, jonka
mahdollistivat korkea itseohjautuneisuuden taso. Heidan keskuudessaan pyrittiin oppimaan, jotta
saavutettaisiin laaja-alaisempi tietdmys organisaation kokonaisuuden toiminnasta. Liséksi tuoteke-
hityksen ymmartaminen ja esimiestaitojen kehittdminen korostuivat oppimisen kohteina. Esimiesten
ja johdon tydssé oppiminen oli tulkittavissa Mezirowin uudistavan oppimisen teorialla, jossa pai-
nottuu toiminnan kriittinen reflektio ja pyrkimys toimintok&ytantdja uudistavaan toimintaan. Ryh-
man oppiminen on kokonaisuudessaan tiivistettdvissa kehittdmisorientaatiolle tyypilliseen oppimi-
seen, jossa edetdan teoreettisen soveltamisen kautta kokonaisvaltaiseen ymmarrykseen. Kokonais-
valtaisemman tiedon ja uudenlaisten ndkdkulmien saamiselle paras tapa on pyrkida hyddyntdmaan
aikuiskoulutuskeskusten tarjoamia lyhytkursseja. Liséksi organisaation sisdiset ja ulkopuoliset ver-

kostot seka konsernitason tietopd&doma tulisi hyddyntaa erilaisten kurssitusten muodossa.
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8 TULOSTEN YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

8.1 Tutkimuksen arviointi

Empiirisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi kuuluu osaksi tieteellistd tutkimusprosessia. Olen
jo tutkimuksen menetelmallisten valintojen ja aineiston keruu -luvun yhteydessa pyrkinyt selitta-
méaan tdmén tutkimuksen metodologisia valintoja seké laadullisen ja maarallisen aineiston hankin-
taa. Nyt tarkoituksena onkin purkaa auki sitd, miten tekemani valinnat ovat toimineet tdman tutki-
muksen yhteydessa sekd arvioida tutkimuksen luotettavuutta, joka kohdistuu niin aineiston hankin-
ta- ja analysointimenetelmiin kuin myos tuloksiin ja niiden tulkintaan. Lisaksi arvioinnissa on tar-
kasteltava tutkimusaiheen valintaa seka tutkimusongelmien asettamista ja niihin vastaamista. Tut-
kimuksen luotettavuuteen ja eettisyyteen liittyvat valinnat tulisi ottaa huomioon jo tutkimuksen
aloitusvaiheessa ja naihin liittyvien kysymysten tulisi olla tutkijan mielessa koko tutkimuksen kulun

ajan.

Luotettavuuden arviointiin vaikuttaa kasitys totuuden luonteesta, jota voidaan tulkita joko objekti-
vismiin tai relativismiin perustuvan ndkemyksen mukaan. Objektivistisen katsantokannan mukaan
on olemassa ihmisten kasityksisté riippumaton todellisuus, kun taas relativismin mukaan ei ole yhta
totuutta, vaan ihminen muovaa omien kokemustensa pohjalta todellisuuden késitysta ympardivasta
maailmasta. (Tynjald 1991, 388.) Perinteisesti tutkimusprosessin luotettavuuden arvioinnissa on
kaytetty validiteetin ja reliabiliteetin ké&sitteitd, joilla on pyritty edella méaariteltyjen nédkékulmien

rajoissa objektiiviseen todellisuuteen ja toistettavuuteen (Hirsjarvi & Hurme, 2004, 185).

Kasvatustieteellisen tutkimuksen kohteena yritysorganisaation henkiléston ty6ssd oppiminen osaa-
misen kehittdmisen ja koulutustarpeen kohdentamisen ndkokulmasta tarkasteltuna, on mielesténi
ajankohtaista ja perusteltua timan hetkisena taloudellisesti epdvarmana ajanjaksona. Koska yritys-
ten toiminta kulminoituu vahvasti osaamisen tuloksena syntyvéan taloudelliseen kannattavuuteen, ei
yritysten ole ndhdakseni kannattavaa menettdd henkiloston oppimisen tuloksena syntynyttd osaa-
mista. Néista lahtokohdista nden tutkimuksen aiheen ja ajankohdan relevanteiksi. Tutkimuksen ta-
paustutkimuksellinen luonne, jossa on kaytetty seka laadullista ettd maaréllista aineistoa, antaa koh-
deorganisaatiolle syvallisté tietoa henkildston oppimisen luonteesta sekd myo6s laajemman ja yleis-
tettdvan kuvan eri henkilostéryhmien tydssa oppimisen eroista. Tekemiani tulkintoja onkin arvioi-
tava relativistisesta ndkdkulmasta, koska jokaisen tutkittavan kyselylomakevastaukset ja haastattelut

edustavat heidan henkildkohtaisia kokemuksiaan omasta oppimisestaan oman tyon kontekstissa.
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Ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa tarkeimpia eettisid periaatteita ovat yleensa informointiin pe-
rustuva suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys. Informaatioon perustuva suostu-
mus tarkoittaa sité, etta tutkittavalla olisi mahdollisuus tehda osallistumisp&&toksena riittavan in-
formaation perusteella. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 20.) Tutkimukseeni osallistuneiden keskuudessa
kaikille halukkaille oli jarjestetty mahdollisuus osallistua lomakkeen vastaustilaisuuteen ja haastat-
teluun tydaikanaan. Tutkimustulosten raportoinnin yhteydessé kiinnitin huomioita myos siihen, etté
laadullisen aineiston analyysin ja tulosten raportoinnin yhteydessé kenenkdan tutkimukseen osallis-
tuneen henkil6llisyys ei ole tunnistettavissa. Esimiesten ja johdon tason paallikéilta kysyin erikseen
suostumuksen heidan tyonimikkeidensa kéayttéon seké tyon luonteen tarkkaan kuvaukseen tulosten

raportoinnin yhteydessa.

Tutkimukseen keratysté laadullisesta haastatteluaineistosta ja mééarallisesta kyselylomakkeella koo-
tusta aineistosta johtuen luotettavuuden arviointi on kohdennettava molempiin aineistoihin erikseen.
Erityisesti tilastollisen tutkimuksen yhteydessa on pyrittdvd varmistamaan, ettd tutkimustulokset
eivét ole satunnaisista tekijoista johtuvia ja ettd tuloksista on tehty vain sellaisia johtopéatoksia ja

tulkintoja, mihin aineisto antaa mahdollisuuden. (Nummenmaa ym. 1997, 201).

Néen tdman tutkimuksen laadullisen ja maarallisen aineiston synergiaedun ensisijaisesti henkildston
tyomotivaation tulkinnassa. Pelk&lld maaralliselld aineistolla olisin saanut yleisen kuvan siitd, mista
tekijoistad henkilostoryhmat motivoituvat omassa tyossaan. Laadullisen aineiston avulla oli mahdol-
lisuus tulkita henkildston asennoitumista tydssa oppimiseen. Toisaalta taas esimerkiksi esimiesten
ja johdon tason kahden haastattelun anti ja yleistettavyys, ilman maaréallisen aineiston tukea, olisi
ollut melko kevein perustein tehtyé. Liséksi madrallisen aineiston perusteella tehty tarkeé ik&luokit-
tainen vertailu formaalin ja tyon l&heisyydessd koettavan koulutustarpeen erosta ei olisi tullut
myoskaan esille laadullisen aineiston analyysissd. Tulosten moninaisuuden kannalta pidan hyvana,
ettd paadyin tekemaani ratkaisuun ottaa mukaan tutkimukseen seka laadullisen ettd maaréallisen ai-

neiston.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden tarkastelu kohdistuu monipuolisesti tutkijan tekemiin
valintoihin ja paatelmiin, mutta ei samaa termistoa kéyttden, kuin maarallisessé tutkimuksessa. Lin-
coln ja Guba 1985 (ks. Tynjala 1991, 390) ovat laatineet laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ku-

vaavat osatekijat, jotka ovat totuusarvo, sovellettavuus, pysyvyys ja neutraalisuus.
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TAULUKKO 6. Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin késitteis-
t0d (Lincoln & Guba 1985, ks. Tynjala 1991, 390)

TARKASTELTAVA | LAADULLISEN TUTKIMUKSEN | MAARALLISEN TUTKIMUKSEN
ASIAYHTEYS KASITTEET KASITTEET

Totuusarvo uskottavuus (credibility) sisdinen validiteetti (internal validity)
Sovellettavuus siirrettavyys (transferability) yleistettavyys (external validity)
Pysyvyys seuraamuksellisuus (debendability) | reliabiliteetti (reliability)
Neutraalisuus objektiivisuus (objektivity) vahvistettavuus (conformability)
Totuusarvo

Tutkimuksen totuusarvosta voidaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden yhteydessa puhua tulos-
ten uskottavuudesta. Uskottavuuteen vaikuttaa tulosten sisdinen patevyys, jonka mukaan tutkimus-
tulosten on vastattava raportoituja tuloksia. (Tynjala 1991, 390.) Tapaustutkimuksellisessa konteks-
tissa sisdisen uskottavuuden ongelma liittyy nimenomaan johtopééatdsten tekoon, koska periaattees-
sa paattelya tarvitaan aina kun suoria havaintoja ei ole tehtdvissd, mutta tutkijan ratkaistavaksi jaa
se, onko kausaalisuhteen paattelyyn vaikuttanut jokin muu kolmas tekija. Patevyyden osoittamisek-
si tutkija voi kayttda taidokkaasti tutkimuksen aineistoa esimerikinomaisesti kuvaamaan tehtyjen
paatelmien ajatusketjuja. Eraita hyvia tapaustutkimuksen uskottavuuden parantamiskeinoina ovat
triangulaatio, tutkijan reflektiivinen ote seka aineiston analyysin tulkintasaantdjen muodostaminen

ja naiden tarkka kuvaaminen seka noudattaminen. (Laitinen 1998, 59.)

Teemahaastatteluina kerédtyn tutkimuksen laadullisen aineiston analysoinnissa olen noudattanut lu-
vussa 6.6 esittaméaani analyysin etenemisen mallia. Tapaustutkimuksen luonteelle on tyypillista
pyrkié ilmién mahdollisimman tarkkaan kuvaukseen. Tdman vuoksi olen tulosten uskottavuuden
arvioinnin helpottamiseksi kuvannut mahdollisimman tarkkaan eri henkildstoryhmien kuvaamia
ilmio6it4 varsinaisen tulosten analyysin tueksi. Tutkimuksen tuloksena syntyneet paatelmat ja ryh-

mittelyt olen pyrkinyt tulkitsemaan viel& laatimaani teoriakehikkoa vasten. Analyysin edetessa olen
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tavoitellut tulosten esittdmista loogisesti etenevénd kokonaisuutena, josta kédy esille myds omat ai-

heesta tekeméni johtop&datokset ja niiden perustelut.

Maaréllisessa tutkimuksessa totuusarvo eli siséinen validiteetti liittyy tutkimuksen mittaustuloksista
tehtyihin johtop&atoksiin. Tilastollisessa tutkimuksessa mittarin validiteetilla tarkoitetaan tutkijan
tekemien pédatelmien sopivuutta, mielekkyyttéd ja kéayttokelpoisuutta. Validiteetti ei ole mittariston
ominaisuus, vaan se kuvaa mittaristosta tuloksista tehtyja paatelmié tilastollisin keinoin. Validitee-
tin kannalta on térked pohtia sitd, mittasiko kaytetty mittaristo sit4, mitd sen haluttiin mittaavan.
Tutkija pystyykin osoittamaan mittarin todellisuuden tutkimuksen analysoinnin ja raportoinnin yh-
teydessé tehtyjen mééritelmien ja teoriaan sitomisen avulla, jonka tuloksena syntyneet paatelmét

kuvaavat mittariston todellisuutta. (Nummenmaa ym. 1997, 203-205.)

Kerasin tutkimuksen maaréllisen aineiston kyselylomakkeella, jonka rakenne on nahtavissa liittees-
sé 3. Kyselylomakkeen luotettavuuden arviointia olen pohtinut jo luvun 6.5 yhteydessa. Tilastolli-
sista tuloksista tekemidni paatelmid olen kuvaillut mahdollisimman ymmarrettavasti ja tulosten us-
kottavuutta olen pyrkinyt lisdédmaan teoriakytkenngilld. Kyselylomakkeen tulosten ongelmana voi-
daan nahda se, etta kaikki henkilostéryhmat vastasivat samaan lomakkeeseen, jolloin kysymykset
oli muotoiltava siten, ettd kaikilla tutkimukseen osallistuneista henkilostoryhmista oli mahdollisuus
ymmértad kysymysten tarkoitus. Taman vuoksi esimerkiksi johdon tasolle osa kysymyksista saattoi
olla liian yksinkertaistavia tutkittavan ilmion kannalta. Toisaalta taas kullekin ryhmalle erilliset lo-

makkeet olisivat olleet keskendan huonommin vertailukelpoisia.

Sovellettavuus

Maaréllisen tutkimuksen tulosten yleistettdvyyden tarkastelussa pyritddn arvioimaan sitd, miten
yleistettavia tutkimuksen tulokset ovat laajempaan populaatioon (Metsamuuronen 2006, 56). Laa-
dullisessa tutkimuksessa ei ole mielekasta puhua tulosten yleistettavyydesta vaan siirrettdvyydesta.
Siirrettdvyys on riippuvainen vahvasti siitd kontekstista, jossa tutkimus on tehty ja johon sité ollaan
siirtdaméassa. Sovellusarvo ei ole ainoastaan tutkijan vastuulla, vaan myds soveltajan omassa harkin-
nassa. (Tynjala 1991, 390-391).

Tutkimusympadriston suhteen tutkimuskohde on monessa mielessa hyvin tyypillinen suurehko me-
tallialan yritys, joten tulosten voidaan ajatella sopivan hyvin myds muihin samankaltaisiin yritysor-
ganisaatioihin. Tutkimustuloksia sovellettaessa muiden yritysten tydymparistdon on huomioitava

kuitenkin tutkimukseni ryhméjaottelu. Tyontekijoiden ryhma edustaa hyvin tyypillistd suorittavan
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tason tyoté tekevia tyontekijoitd, mutta toimihenkil6t eivat ole konttorissa esimerkiksi talouden las-
kentaa tekevid henkil6itd, vaan yrityksen tuotekehitysyksikossa uusia tuotteita suunnittelevia insi-
nooreja, nimikkeeltaan silti toimihenkiloitd. Esimiesten ja johdon taso taas kattaa melko kirjavan
ryhman, jossa vastaajia oli tyontekijoiden esimiehistd aina yrityksen ylimpaan johtoon asti. Nama
ryhmien jaotteluperusteet huomioiden tutkimusta voidaan pitaa yleistettdvana melko kattavan méa-
réllisen aineisto (N=129) ja laadullisen aineiston perusteella muiden samankaltaisten yritysten hen-
kiloston oppimista tarkasteltaessa.

Pysyvyys

Maaréllisessa tutkimuksessa tutkimuksen reliabiliteettia k&ytetdadn mittauksen toistettavuuden testa-
ukseen, joka voidaan laskea toistomittauksilla tai sisdisen konsistenssin ja yhtendisyyden kautta.
Toistomittaus ei kuitenkaan ole luotettava valine toistettavuuden mittaukseen, koska ihmisten asen-
teet ja mielipiteet saattavat muuttua uusintamittauksen aikana. (Metsémuuronen 2006, 58-59.) Sen
sijaan omassa tutkimuksessani olen esimerkiksi faktorianalyysin yhteydessé kayttanyt Cronbachin
alfaa luotettavuuden arvioinnissa ja tdamén mukaan kaikki faktorianalyysit olivat sallittujen rajojen

sisalla.

Reliabiliteetin lisddmiseksi nékisin tutkimukseni onnistuneen siind, ettd vain hyvin harvoissa lo-
makkeissa oli jatetty vastaamatta muutamiin kysymyksiin. N&in kavi kuitenkin esimerkiksi tydmo-
tivaatiota selittdvissé vapaamuotoisissa perusteluissa, jotka olin sijoittanut Likert-asteikon jatkoksi.
Kyseiseen kohtaan sain kuitenkin selittavaa tietoa tutkimukseni laadullisesta aineistosta, joten moti-
vaatioteema ei jaadnyt tamén vuoksi vajaaksi. Toisaalta lomakkeessani ei ollut yhtadan en osaa sanoa-
tai en tiedd-vastausvaihtoehtoa. Valitsin tdaman kuitenkin tietoisesti, koska oletin, ettd kysymykset
ovat niin l&heisesti kytkoksissa ihmisten tyohon, ettd heilld on riittdvasti tietoa vastata jokaiseen
kysymykseen. Kysymysten Likert-asteikot olivat kuitenkin viisiportaisia, jolloin keskimmaéinen
vastausvaihtoehto edusti neutraalia arvoa. Néen siten, ettd neutraalivaihtoehdon mukanaolo osaltaan

vahentaa vastausten sattumanvaraisuutta ja lisdd tutkimuksen reliabiliteettia.

Laadullisen tutkimuksen yhteydessa reliabiliteetista puhutaan seuraamuksellisuutena. Erilaisista
ulkoista vaihtelua aiheuttavista tekijoistd, kuten tutkimuksesta ja tutkittavasta ilmidsta itsestaan joh-
tuen, tutkijan tulisi myds aineiston keruun yhteydessa havainnoida ja arvioida tutkittavaa tilannetta
ulkoa pain. Esimerkiksi haastateltavan ajatukset saattavat muuttua sen vuoksi, ettd haastattelun ai-
kana kasitelty aihe on saanut hénet ajattelemaan tutkittavaan ilmioon liittyvia tekijoita mahdollisesti

uudella tavalla. Talloin esimerkiksi haastattelun alussa sanottu saattaa olla ristiriidassa haastattelun
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loppupuolella sanottuun, jolloin tutkijan on havainnoitava sisaiset ristiriitaisuudet ja pyrittavé tulkit-

semaan ne mahdollisimman oikealla tavalla tutkimusraporttiin. (Tynjala 1991, 391-392.)

Teemahaastatteluja tehdessani eras tutkittava kaytti hyvin leikkiséaé ja paljon kaanteisilmaisuja sisal-
tavaa puhetta tarinoitansa rikastaakseen, jolloin ulkopuolisen olisi varmasti ollut vaikea tulkita haas-
tattelua kuulematta naurun ja aanenpainon vaihteluja. Vaikka analyysissa en keskittynyt &énen pai-
nojen vaihteluiden tarkastelemiseen, oli niihin kiinnitettdvd huomiota tdmén haastateltavan kohdalla

Jo puhetta litteroidessa valttdakseni vaarat tulkinnat.

Neutraalisuus

Maaréllisen tutkimuksen yhteydessa neutraalisuustarkastelu kohdistuu tulosten ja niistd tehtyjen
johtopaatdsten riippuvuuteen tutkimuksesta eikd tutkijasta (Nummenmaa ym. 1997,208). Tutki-
muksen objektiivisuuden tarkastelu on hyvé erottaa tutkijan omasta luotettavuudesta, uskottavuu-
desta ja rehellisyydestd, silld namé kertovat tutkimusprosessin suorittamiseen liittyvésta tasmalli-

syydestd, eivatka tulosten objektiivisuudesta.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijoiden suhde on kuitenkin hieman erilainen, silld tutkijan suhde
tutkittaviin esimerkiksi haastattelutilanteessa voi olla erilainen keskindisen luottamuksen syvyyden
mukaan vaihdellen. Laadullisessa tutkimuksessa neutraalisuudella tarkoitetaankin sitd, ettd tutki-
muksen tuloksista tehdyille tulkinnoille saadaan tukea toisista vastaavia ilmidita tarkastelevista tut-
kimuksista (Eskola & Suoranta 1998, 212). Tassa yhteydessa olenkin peilannut tutkimukseni tulok-
sia Heikkilan (2006), Tikkamé&en (2006) ja osin Makisen (2005) vaitoskirjatutkimusten tydssa op-
pimisen tuloksiin, vaikka heidan tutkimusasetelmansa olivat hieman erilaiset. Lincoln ja Guba 1985
(ks. Tynjéla 1991, 392) ovat ehdottaneet laadullisen aineiston tulosten neutraalisuuden arviointiin
vahvistettavuuden kasitettd, koska se kuvaa objektiivisuutta paremmin tulosten riippumattomuutta
tutkijasta. Vahvistettavuuden kriteereiksi he ovat ehdottaneet tutkimuksen totuusarvon ja sovelletta-

vuuden yhteisvaikutusta.
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8.2 Henkiloston tydssa oppimisen pohdinta tulosten valossa

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad tutkittavassa kohteessa sitd, millaisena tydssé oppiminen
toteutuu henkildston keskuudessa. Tydssa oppimisen tarkastelu liittyi tdmén tutkimuksen yhteydes-
sé tutkittavan oman tyon laheisyyteen, jonka vuoksi pohdinnoissa ja tulosten analyysissa painottui

vahvasti oppimisen kontekstuaalisuus.

Tutkimuksen eri henkilostoryhmien tydssé oppimista erottelevat tekijét ja tutkimukseni ytimen olen
koonnut luvun 7.5 taulukkoon 5, jonka olen rakentanut asettamieni tutkimuskysymysten pohjalta.
Olen purkanut taulukon auki edellisen luvun yhteydessa ja tdman luvun tarkoituksen on pohtia tau-
lukkoon 5 koottujen tydssa oppimista erottavien tekijoiden merkitysta ja antia kohdeorganisaation
koulutuksesta ja henkildston kehittdmisesta vastaaville henkildille seké tulosten kéaytettavyytta tut-

kittavina olevien ryhmien kaytannon tyéhon sovellettuna.

Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden tyd ilmeni suhteellisen samanlaisena, kuin millaiseksi
teollisuuden alan suorittavan tason tyon luonnetta useimmiten on aiemmissa tutkimuksissa (ks.
esim. Bratton & Gold 2003; Jones 2001). Tyon toistuvuudesta ja osin rutiininomaisesta luonteesta
huolimatta tyontekijoiden oman tyon kontekstissa esiintyvia oppimista mahdollistavia tekijoité oli-
vat tydn muuttuminen itsesséan, tyokoneiden, tekniikan ja ohjelmien uudistuminen sekd oman tyon
nékeminen osana suurempaa kokonaisuutta (luku 7.2 kuvio 7). Tutkimukseni perusteella ulkoiset
motivaatiotekijat, kuten pysyva tydsuhde, palkka, kannustus ja sosiaaliset edut korostuvat tyonteki-
joitd motivoivina tekijoind. Toisaalta he suhtautuivat melko positiivisesti uuden oppimiseen ja it-
sensa kehittdmiseen omassa tydssédan. Oppiminen oli kuitenkin nahtévissa kehittymispddmaaran
lisdksi vahvasti valineend saavuttaa muita etuuksia ja palkkioita. Kaikille tutkittaville yhteisia op-
pimisen tapoja olivat oppiminen omista virheista ja tyokavereiden kanssa kaydyisté keskusteluista
seka jaetuista kokemuksista. Néiden liséksi tyontekijoiden keskuudessa korostuivat toisen tyosken-
telyn seuraaminen eli oppipoikaoppiminen, itse kokemalla oppiminen ja osallistuminen tyon lahei-

syydessa jarjestettaviin tyopaikkakoulutuksiin.

ToimihenkilGiden tydssd oppimisen ympdristd oli huomattavasti virikkeellisempi kuin tyontekijoi-
den. Yrityksen kehitysyksikdssa tyoskentelevien toimihenkilGiden tydn luonne oli melko itsendisté
tiimeissa tehtdvaa suunnittelutyotd, jossa korostuivat tyon huolellisuus ja tarkkuus. Yhtendisid tyon
kontekstissa esiintyvia oppimista mahdollistavia tekijoita olivat tyon kansainvélisyys, tulevaisuu-

teen suuntautuneisuus ja tyoskentely asiakasrajapinnassa (luku 7.2 kuvio 8). Toimihenkil6iden
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asennoituminen tyontekoon ja oppimiseen virittyi sisdisistd motivaatiotekijoistd, kuten haluna kehit-
tyé ja oppia tyossd, seka tyon haasteellisuudesta ja tavoitteellisuudesta. Toimihenkil6iden ryhméssé
tyossd oppimisen tapoina korostuivat pohtimiset tyokavereiden kanssa ja yhteiset tiedonjakotilai-

suudet seka oman tiimin ettd muiden projektien tiimien kanssa.

Esimiesten ja johdon ryhmaésséa oppimisymparistd oli hyvin oppimisen mahdollistavaa. Tasta johtu-
en oppiminen maaraytyikin paljon omien intressien ja yleisen kehittymistarpeen mukaan (luku 7.2
kuvio 9). Tyon konteksti vaihtelikin oman tyon laheisyydesta aina organisaation sisaisiin ja ulkoi-
siin verkostoihin asti. Sisdinen innostus ja halu kehittyd omassa tytssaan sek& halu kehittdd myos
muita organisaatiossa tydskentelevia ihmisid, olivat tukemassa esimiesten ja johdon motivoitunei-
suutta tydhon ja oppimiseen. Esimiesten ja johdon keskuudessa tydssé oppimisessa painottuivatkin
uusien ratkaisujen loytaminen, kirjallisuuden k&ytté uuden oppimisessa sekd organisaation verkos-
tot.

Tiivistden voisi sanoa, etta henkildston tydssé oppimisessa korostui vahvasti oppimisen informaali
luonne. Tutkimukseni tulokset ovat taltd osin yhtenevét aiempien tydssa oppimisen tutkimusten
kanssa (ks. Marsick & Watkins 1990; Tikkamaki 2006) mutta tekemieni henkilstéryhmien jaotte-
luperusteiden mukaan tulokset antavat myds uudenlaista tietoa oppimisen luonteesta kehitystehté-
vissé toimivien ihmisten seka toisaalta laaja-alaisella kentalla toimivien esimiesten suhteellisen yh-

denmukaisesta tydssé oppimisesta.

Johtopaatokset ja pohdinta

Huomioimalla yksiléiden oma tydkonteksti, jossa oppimista tapahtuu, voidaan paremmin ymmartaa
henkildston tydssa oppimisen erilaisia tapoja ja motiiveja. Poikela (1999, 34) toteaa, ettd tyokon-
teksti asettaa reunaehtoja ja luo edellytyksia oppimiselle, mutta ei maaraa oppimisen luonnetta. Tas-
sé tutkimuksessa olen kuvannut tyon kontekstissa esiintyvid mahdollisuuksia ja tarpeita oppimiselle
kunkin tutkittavan ryhman keskuudessa. Henkiloston tydssa oppimisessa oli néhtdvissd yhtenevia
oppimisen piirteitd, mutta tyon erilaisesta kontekstista ja luonteesta johtuen kunkin ryhméan keskuu-
dessa korostuivat myos tietylle ryhmalle tyypilliset tydssa oppimisen tavat. Tutkittavien oman tyon
konteksti naytti Poikelan sanojen mukaisesti asettavan reunaehtoja tydssa oppimiselle, mutta loi
kuitenkin erilaisia mahdollisuuksia oppia oman tyon l&dheisyydessd. Oman tyon kontekstissa tapah-
tuvalle oppimiselle haasteena voidaan nédhdd omien kokemusten hyddyntdminen rutinoitumisen
sijaan. Oppimismahdollisuuksien ja -tarpeiden hyddyntdminen kohdeorganisaatiossa voisi vilkastut-

taa henkiloston aktiivisuutta omaksua uusia tydssa tarvittavia tietoja ja taitoja.
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Miten sitten henkildston erilaiset tyon luonteet ja tyypilliset tydssa oppimisen tavat huomioimalla
voitaisiin parantaa heidan tygssa oppimistaan seka aloitteellisuutta oppimista kohtaan? Perinteisten
yksiléiden kehittymisen apukeinojen, kuten tyotehtévien laajentamisen, tyokierron, kokonaan uusi-
en ty6tiimien muodostamisen tai tyon sisallon muuttamisen sijaan on olemassa my6s muita tuki-
muotoja. Nakisin vuorovaikutuksen parantamisen yhtena vaihtoehtona tyontekijoiden tydn mielek-
kyyden lisadmisenda seka oppimismahdollisuuksien edistamisend. VVuorovaikutus esimiehen kanssa
esimerkiksi yhteisen tyon suunnittelun ja pohtimisen merkeissa olisi tarkead, koska tdmén avulla
voitaisiin lisata tyontekijoiden tietoutta tydohon kuuluvien suoritteiden tarkoituksesta ja tyéhon liit-
tyvien osatdiden laaja-alaissmmasta merkityksestd. Tutkimusaineiston perusteella esimiesten anta-
ma kannustus, tuki ja palaute olisivat tekijoitd, jotka tukisivat tutkittavassa organisaatiossa tyonteki-
joiden tydssa oppimista ja liséisivat oppimiseen motivoitumista.

Mikali tyontekijat saisivat laajemman ymmarryksen tydsuoritteiden merkityksestd, voitaisiin heidén
vastuutaan ja vaikutusvaltaansa myos vahitellen lisata, jolloin tydsté itsestdan saataisiin haastavam-
paa. Tama voisi lisatd myods mahdollisesti kiinnostusta omaehtoiseen tydmenetelmien kehittdmi-
seen. Koska kaytannonlaheinen oppiminen korostuu tydntekijéiden osaamisen kehittdmisessé ja
paivittdmisessa, sopisi mahdollisimman l&helld tydymparistoa jarjestettdva koulutus heille parhai-
ten. Kokeneemman henkilon ohjeistuksessa kéytdnnon tekemisen kautta saataisiin nopeasti uudet

tyomenetelmat ja -tavat tyontekijéiden kayttoon.

Taman tutkimuksen mukaan toimihenkildiden seké esimiesten ja johdon keskuudessa tyén haasteel-
lisuus ja moninaisuus ovat riittavat asettaakseen henkildstélle erilaisia oppimismahdollisuuksia.
Erityisesti toimihenkil6iden parissa on kiinnitettdva huomiota tiedonkulkuun tiimin sisélla ja tiimi-
en seka eri kehitysprojektien valilla, koska organisaation siséisen osaamisen hyddyntdminen olisi
nahdakseni tdman ryhman keskuudessa oleellista. Kehitystehtdvissd toimivien toimihenkildiden
virikkeellinen ympaéristd ja oppimiseen innostavat kollegat ovat merkityksellisessa asemassa uuden

oppimisessa.

Esimiesten ja johdon tasolla oppimisen edistdmiseksi tulisi tdman tutkimuksen mukaan pyrkia luo-
maan sellaiset olosuhteet, ettd uusien asioiden ja ndkokulmien perehtymiseen olisi riittdvasti aikaa.
Nakisinkin, ettd tyonantajan puolesta johdon tason oppimiseen olisi lisattdva hieman ajallisia re-
sursseja. Kéytannossé tdma voisi toteutua asioiden tarkeyden priorisointina seka sisaisten ja ulkois-
ten verkostojen ensisijaisena hyédyntamisend. Konsernin tasolle kertynyt osaaminen ja tietous pro-
sessien johtamisesta tulisi saada kayttdon myds alemmille organisaation tasoille. T&mén tutkimuk-

sen mukaan oppimisessa olisi tarkeda hyodyntéa talle ryhmalle parhaiten soveltuvia tydssa oppimi-

118



sen tapoja eli virallisimpien neuvottelujen ja pohtimisen kautta uusien ratkaisujen loytamiseksi Kir-
jallisuutta ja verkostoja hyddyntden, jolloin ajankohtaisin tutkimustieto saataisiin hyddynnettya laa-

jalle alueelle.

Tuotannon suorittavan tason henkilét muodostavat suurimman henkildstéryhman tutkittavassa koh-
deyrityksessa. Koko organisaation toiminnan kannalta tyéntekijéiden oppiminen ja osaamisen ke-
hittdminen ovat térkedssd ja ndiden yllapitdmiseen kannattaisi panostaa. Yrityksen ikarakenteen
painottuessa nuoriin osaajiin, tulisi yrityksessé varautua vanhempien tyotekijoiden arvokkaan
osaamisen siirtdamiseen nuorten kayttoon. Opitun siirtdminen ei kuitenkaan yksin ole ainoa ratkaisu

kehittyvéssa organisaatiossa vaan mukaan on saatava myos uudistavan oppimisen ajatusta.

Oppiminen tuleekin mita ilmeisimmin olemaan niin tekniikan uudistumisen kuin osaamisen siirta-
misen kohdalla merkityksellisessa roolissa lahivuosien aikana henkiloston keskuudessa. Tyonteki-
joiden kohdalla oppipoikaoppimiselle tyypillinen tapa omaksua uutta olisi hyva vaihtoehto uuden
oppimisessa. Tutkimukseni tulokset antavat kohdeyritykselle kohdennettua tietoa siitd, mitk& olisi-
vat eri henkilostoryhmille tyon yhteydessa ilmenevid oppimismahdollisuuksia. Tulosten kéytetta-
vyyden kannalta nden niiden soveltuvan hyvin huomioitavaksi esimerkiksi suunniteltaessa eri ryh-
mille koulutuksia osaamisen kartuttamiseksi ja ajantasaisen tiedon paivittamiseksi. Hyddyntamalla
tutkimustuloksia ja erityisesti tietoja eri ryhmien oppimistavoista voidaan 10yt&é keinot, joilla tut-
kimuksen kohteena olleen organisaation henkildston oppimista, uusien tietojen omaksumista ja nii-

den kayttoonottoa voitaisiin tehostaa.

Mahdollisena jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista laajentaa nakékulmaa ty6ssa oppimisen
prosessin tarkasteluun tukeutumalla esimerkiksi Engestrémin (2004) ekspansiivisen oppimisen mal-
liin. Toimintatutkimuksellisen ldhestymistavan avulla voisi saada mallinnettua oppimisen proses-
sinomaisuutta ty0yhteison kontekstissa, mik& antaisi vield yksityiskohtaisempaa tietoa oppimisen
eri vaiheista ja niiden keskinaisistd suhteista toisiinsa. Olisi myds mielekésta ottaa mukaan saman

organisaation muita henkildstoryhmiéa ja nain laajentaa aineistoa kattavammaksi.
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LITTEET

LIITE 1. Kyselylomakkeen saatekirje

HYVA TUTKIMUKSEEN OSALLISTUJA!

Olen tekemaéssa tyopaikallasi henkiloston oppimiseen ja koulutukseen liittyvaa tutkimusta pro gra-
du-tutkielmanani. Olen kiinnostunut nakemyksistasi ja kokemuksistasi omassa tydssasi. Teen tut-
kimuksen kaksivaiheisena ja taméa kyselylomake toimii ensimmaéisené vaiheena (kandidaatin tut-
kielmana). Toinen vaihe (pro gradu-tutkielma) k&ynnistyy syksylla 20009.

Tutkimusta ei ole tilattu yrityksen toimesta vaan toteutan sen Tampereen yliopiston kasvatustieteen

maisterintutkintoon kuuluvanan opinnéytetydnani.

Kyselylomake analysoidaan tilastollisesti ja vastaukset kootaan nimettomasti, jolloin yksittdisen
henkilén mielipiteet eivat tule erottumaan lopullisessa analyysissa. Raportti kootaan siten, etta yk-
sittdiset vastaukset eivat tule nakyviin, eika yksittaisia henkilditd voi tunnistaa analyysista. Lomak-

keet tulevat suoraan allekirjoittaneelle, eik& niit4 kasitella tyopaikallasi.

Lomake on kuusisivuinen ja siihen vastaaminen kestd4 noin 15min. Toivon, ettd ehdit hetkeksi sy-

ventyméan lomakkeeseen, silla siitd on suuri hyoty tutkimukselleni.

Ystavallisin terveisin,

Nina Luukkainen
Tampereen yliopisto
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LIITE 2. Tutkimuksen kyselylomake

Vastaa kysymyksiin rengastamalla oikean vaihtoehdon numero tai kirjoittamalla vastaus sille
varattuun tilaan.

1 TAUSTATIEDOT:

1) Syntymavuosi

2) Kuinka kauan olet tyoskennellyt téssa yrityksessa? vuotta.
(tai jos alle vuoden) kk.
3) Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tyotehtavassasi? vuotta.
(tai jos alle vuoden) kk.

4) Mihin seuraavista ryhmista kuulut?
1. TYONTEKUA
2. TOIMIHENKILO (joka ei ole esimiesasemassa)

3. ESIMIESASEMASSA OLEVA HENKILO

5) Mika on koulutuksesi? Merkitse vain korkein koulutusaste.

kansakoulu / peruskoulu
keskikoulu

ammattikoulu

lukio

opisto

alempi korkeakoulututkinto
ylempi korkeakoulututkinto
lisensiaatin tai tohtorin tutkinto

N D Yy A o
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2

TYON KUVA:

6) Onko ty0si?

1.
2.
3.
4.

paivatyota

2-vuorotyota
3-vuorotyota
4-vuorotyota

7) Tyoskenteletkd kiintedssa tyéryhmassa?

1.

2. kyllg, kuinka monta henkiléa ryhmaan kuuluu?

en

8) Arvioi seuraavia vaittamia oman tyosi kannalta

© N~ wDd PR

e e el N s o el
~No O~ WNPRO

18.
19.

20.

21.

22.
23.
24,
25.
26.

koen tyéni monipuoliseksi

koen tyoni haasteelliseksi

tyoni vaatii jatkuvaa tarkkaavaisuutta
koen tydmaéaran sopivaksi

ty6ni on vastuullista

tyoni edellyttad, ettd opin uusia asioita
ty6sséni on jatkuva kiire

koen tyoni henkisesti raskaaksi

koen tyoni fyysisesti raskaaksi

. tyoni on vaihtelevaa

. tyoni toistuu suhteellisen samanlaisena pdivittdin
. koen tyoni yksitoikkoiseksi

. tydssani on mahdollista tydskennelld itsendisesti
. koen tyoni tarkeéksi

. koen tyoni mielenkiintoiseksi

. minulla on mahdollisuus kehittya tydssani

. voin itse paattad, missa jarjestyksessa suoritan

ty6vaiheet

ty®sséni voin saavuttaa asettamiani tavoitteita
saan palautetta lahiesimieheltd onnistuneista
tyosuorituksista

saan palautetta lahiesimieheltd epdonnistuneista
tyosuorituksista

minulle on tarjottu mahdollisuus osallistua am-
mattitaitoa edistaviin koulutuksiin

saan kannustusta lahiesimiehelténi riittavasti
saan kannustusta tyotovereiltani riittavasti
tyosséani on hyvat mahdollisuudet etenemiseen
palkkani on riittdva koulutukseeni ndhden

tyoni on riittdvan mielenkiintoinen, ettd uskon
olevani vield téssé tydssa parin vuoden kuluttua
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27. tydtehtdavani ovat minulle selkeat tyo- 1 2 3 4 5
organisaatiossa

28. olen luottavainen nykyisen tyopaikkani sdilymisen 1 2 3 4 5
suhteen
29. koen, ettd minua arvostetaan tydpaikallani 1 2 3 4 5
9) Miten merkityksellisend itsellesi pidat seuraavia Merkitykseton Erittain
elaméanalueita: merkitseva
e Koti ja perhe 1 2 3 4 5
e ansiotyd 1 2 3 4 5
e vapaa-ajan harrastukset 1 2 3 4 5

10) Miten merkitykselliseksi koet oman tydsi yrityksen menestyksen kannalta?
Merkityksettn Erittain merkityksellinen

1 2 3 4 5
3 TYON MUUTTUMINEN:

11) Miten seuraavat asiat ovat muuttuneet tyossasi viimeisen kahden vuoden aikana? (Jos olet
tehnyt tyotasi alle kaksi vuotta, vastaa tahanastisen kokemuksesi perusteella).

véhentynyt  pysynyt lisdantynyt
ennallaan
1. tyon vaihtelevuus 1 2 3
2. ruumiillinen rasitus 1 2 3
3. henkinen kuormitus 1 2 3
4. tydskentelynopeus 1 2 3
5. tyon itsendisyys 1 2 3
6. tyon mielenkiintoisuus 1 2 3
7. erilaiset pulmatilanteet 1 2 3
8. oma vastuu tyostasi 1 2 3
9. yhteistydkyvyn merkitys 1 2 3
10. koulutuksen merkitys 1 2 3
11. kielitaidon merkitys 1 2 3
12. ATK-taitojen merkitys 1 2 3
13. ajattelu- ja paattelytaitojen merkitys 1 2 3

12) Oletatko nykyiseen tyonkuvaasi tulevan muutosta lahiaikoina?
Hyvin vahéan Hyvin paljon
1 2 3 4 5
13) Miten tyytyvainen olet nykyiseen tyénkuvaasi?
Tyytyméton Erittain tyytyvéinen
1 2 3 4 5
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14) Miten merkityksellisid seuraavat kohdat ovat sinulle omassa tydssasi?

© o N~ LDPRE

R R el Sl el T ol el
B O ©OWoWwW~NOoOUhWNEREO

22.
23.
24.
25.
26.

TYOMOTIVAATIO:

palkkataso

tyopaikan tilat ja varustetaso

hyva ty6ilmapiiri

kannustava ja tukeva tydnjohto

selkeét tyotehtavat

mahdollisuus itsensa kehittdmiseen
vaikuttamismahdollisuudet omaan tyéhon
mahdollisuudet tyouralla etenemiseen
haasteelliset tyotehtavat

. vakaa ja pysyva tyosuhde

. monipuoliset tyOtehtavéat

. tydn itsendisyys

. kannustavat ja omaa tyota tukevat kollegat
. tydpaikan maine/imago

. tunnustukset hyvin tehdysta tydsta

. yhteishenki tyopaikalla

. sosiaaliset edut (lomat yms.)

. typaikan laheisyys kodista

. tyon kiinnostavuus

. selked kuva omasta roolista osana tydyhteisda
. mahdollisuudet tyon ja vapaa-ajan yhteen-

sovittamiseen

tyotehtavien ennakoitavuus

ty6turvallisuus

palautteen saaminen omasta tyosta

selkedt tydajat

mahdollisuus tydtehtdvasta toiseen siirtymiseen

15) Miten motivoitunut olet nykyiseen tyohdsi?

En lainkaan

1

Vapaamuotoinen perustelu:

2 3 4

erittain
vahainen
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5 OPPIMINEN

16) Miten tarkeina oman oppimisesi kannalta pidat seuraavia kohtia?

Ei ollenkaan Erittdin
tarkea tarked

omien tyGtapojen analysointi

omista virheista oppiminen

esimiesten kanssa kaydyt kehityskeskustelut

tyokavereiden kanssa jaetut kokemukset

keskustelut tyokavereiden kanssa

toisten ohjaus ja opastaminen

palautekeskustelut

ryhmétyoskentely

asiantuntijan tydskentelyn seuraaminen

10. tyoskentely asiantuntijan kanssa

11. ty6hon liittyviin projekteihin osallistuminen

12. kahvipdytakeskustelut

13. osallistuminen yhteiseen tydn suunnitteluun

14. uusien toimintatapojen ja ratkaisujen
kokeileminen tyossé

15. vaihtoehtoisten ty6tapojen etsiminen

16. tydhon liittyvien kokemusten pohtiminen

yhdessé toisten kanssa
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17. itsendinen tiedon hankkiminen 1 2 3 4 5
18. osallistuminen tyopaikkakoulutukseen 1 2 3 4 5
19. laadun varmistumiseen liittyvét toimenpiteet 1 2 3 4 5
20. tutustuminen kirjallisiin kayttéohjeisiin / oppaisiin 1 2 3 4 5
21. organisaation ulkopuoliset verkostot 1 2 3 4 5
22. organisaation sisdiset verkostot 1 2 3 4 5
23. osallistuminen ty6paikan ulkopuolella pidettaville 1 2 3 4 5
kursseille
17) Millaiseksi koet oppimista vaativat tyotilanteet tydssasi?

Erittdin Erittdin

rasittaviksi miellyttaviksi
1 2 3 4 5

18) Koetko tydssasi pystyvasi hyodyntamaan koulutuksista tai kursseilta opittua?

En ollenkaan Erittain hyvin
1 2 3 4 5

19) Miten tarkeand oman oppimisesi kannalta pidat sita, etta tyopaikallasi avoimesti autetaan
ja annetaan ohjeita toisille?

Ei ollenkaan tarkea Erittain tarkea
1 2 3 4 5
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6 KOULUTUS

20) Kuinka monena paivana olet osallistunut tydantajan jarjestimaan koulutukseen viimeisen
2 vuoden aikana?

paivaa

21) Miten hyvin kuvaukset vastaavat nakemyksiasi?

Ei vastaa Vastaa erittain hyvin
nakemyksiani nakemyksiani

1. parjaan hyvin nykyisessa tydssani ilman 1 2 3 4 5
lisdkoulutusta

2. olen tietoinen tydnantajani tarjoamista 1 2 3 4 5
koulutusmahdollisuuksista

3. lisdkoulutuksesta olisi hyotyd nykyisessa 1 2 3 4 5
ty6tehtavassani

4. tyOyhteiso suhtautuu kannustavasti oma- 1 2 3 4 5
ehtoiseen opiskeluun

5. olen halukas osallistumaan ammattitaitoani 1 2 3 4 5
edistaviin koulutuksiin

6. koulutustaustani riittdd hyvin tyosséni 1 2 3 4 5
parjadmiseen

7. tarvitsen lisdkoulutusta nykyiseen tyotehtavaani 1 2 3 4 5

8. nykyinen osaamiseni antaa riittavat edellytykset 1 2 3 4 5
tyoni onnistuneeseen suorittamiseen

9. olen valmis osallistumaan tyénantajan
jarjestamiin lisakoulutuksiin
a) tybaikana 1 2 3 4 5
b) tydajan ulkopuolella 1 2 3 4 5

10. olisin kiinnostunut opiskelemaan verkko- 1 2 3 4 5
materiaaleista

11. osallistun mieluiten tydnteon yhteydessa 1 2 3 4 5
tapahtuvaan koulutukseen

12. osallistun mieluiten tydpaikan ulkopuolella 1 2 3 4 5
jarjestettaville kursseille

13. olen kiinnostunut tutkintoon johtavasta 1 2 3 4 5
koulutuksesta

14. oppisopimuskoulutus on kiinnostava 1 2 3 4 5

vaihtoehto kouluttautua

22) Minké kolmen aihepiirin suhteen nakisit omassa tydssasi olevan eniten tarvetta lisakoulu-
tukselle? Kirjoita ne alla oleville viivoille.

1
2
3

Kiitos vastauksestasi!
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LIITE 3. Kysymyslomakkeen rakenne

Kyselylomake rakentui kuudesta osioista, jotka muotoilin tutkimuksen teoriaa mukaillen.

1. TAUSTATIEDOT

Tutkimuksen taustamuuttujat koostuivat iastd, henkilostoryhméstd, koulutustaustasta sekd ajasta,
jonka tutkittava oli tydskennellyt yrityksessa ja nykyisessa tyotehtdvassaan.

2. TYON KUVA

Tyon kuvan madrittelylla pyrin hahmottamaan tyon luonnetta ja sen vaativuutta. Tyon organisointia
selvitin kysymyksilla 6 ja 7. Kokosin yhteensa 29 tyon muuttujaa, joiden avulla pyrin selvittdmaan
tutkittavien tyon luonnetta. Muuttujat olivat tiivistettdvissa useampiin teemoihin, jotka olivat tyon
haastavuus ja monipuolisuus (kysymykset 1-3), vaativuus (kysymykset 4-9), vaihtelevaisuus (ky-
symykset 10-12), itsendisyys ja omat vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon (kysymykset 13-18)
sekd ymparistotekijat (kysymykset 19-24). Kokoavana kysymyksend oman tyon merkityksellisyy-
desté ja tyon tarkeydesta yrityksen menestyksen kannalta selvitin kysymyksilla 9, 10 ja 13.

3. TYON MUUTTUMINEN

Tyon luonteen muuttumista halusin selvittdé viimeisen kahden vuoden ajalta, koska organisaatiossa
tapahtui suuri tuotannollis-tekninen uudistus vuosina 2005-2007 AGCO-konsernin toimesta. Tyon
muuttumista kartoitin kysymyspatteristolla 11. Kokoavana kysymyksend tyon muutoksesta toimi
kysymys 12.

4, TYOMOTIVAATIO

Motivaatiota selittaviin tekijoihin kokosin sisaista ja ulkoista motivaatiota kuvaavia muuttujia, joi-
den perusteella halusin selvittad sit4, mika motivoi yksilGitd omassa tydsséaan.

5. OPPIMINEN

Henkildston tydssa oppimisen tapoja tarkastelin erilaisten oppimismuotojen avulla. Lisaksi tieduste-
lin vastaajien asennoitumista oppimiseen kysymyksilla 17-19.

6. KOULUTUS

Kysymyspatteristolla 21, joka sisdlsi 14 eri vaittdmaa, pyrin selvittdmaan vastaajien nakemyksia
kouluttautumisesta oman tyon yhteydessa. Lopussa selvitin vastaajien lisakoulutustarvetta avoimel-
la kysymyksellg, jossa pyysin mainitsemaan kolme térkeinta lisdkoulutustarvetta omassa tyossa.
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LIITE 4. Teemahaastattelun runko

TAUSTATIEDOT:

o Tyoskentely yrityksessa ja nykyisessa tyotehtavéassa?
e  Ammattinimike
e Koulutustausta

1) TYON KUVA

o Mitd teet tydksesi?
— TyO0suoritteet

— Tyoskenteletko ryhméssa vai yksin
— Miten vastuullista tyd on
— Onko alaisia

e Miten tarkedna pidat omaa tyotasi yrityksen menestyksen kannalta?
— Vaikuttaako tdmai suhtautumiseesi, miten huolellisesti haluat tehdé ty6si?

2) TYON LUONNE JA OPPIMISMAHDOLLISUUDET

e Mahdollistaako tydnkuva oppimisen omassa ty0ssasi?
— Uusia tyoskentelytapojen soveltamismahdollisuus

— Kiireen vaikutus oppimismahdollisuuksiin

— Mitka tekijét haittaavat oppimista
o  Pystytkd vaikuttamaan siihen missé jarjestyksessa suoritat tyotehtavasi?
— Osallistumishalukkuus tyon uudelleensuunnitteluun

3) ASENNOITUMINEN OPPIMISEEN

e Voiko aikuinen oppia uutta?

o Miten térkeda on halu oppia uutta? Miksi?

e Miten oma suhtautuminen vaikuttaa oppimisen lopputulokseen? Miksi?
— Oma suhtautuminen oppimiseen

— Oppimista vaativat tyGtehtavat

— Onko oppiminen palkitsevaa
o Miten tyOyhteistssa suhtaudutaan oppimiseen?
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4) TARVE UUDEN OPPIMISELLE

Onko ty0 sellaista, etté se vaatii saanndllisin ajoin uuden oppimista?
— Millaista oppimista, mihin oppiminen kohdistuu
Onko tyossa hydtya uuden oppimisesta tai kouluttautumisesta?
Vaatiiko ty0 tulevaisuudessa yhd enemman uuden oppimista
— Miten muuttuvia / samanlaisia ty6tehtévat ovat

— Miten kansainviélisyys vaikuttaa tyohon
Uuden oppiminen tulevaisuuden tytssé parjadmisen kannalta?
Koulutus ja uuden oppiminen urasuunnittelun kannalta?

5) OPPIMINEN

Millaisia tietoja ja taitoja tarvitset tydssasi?
— Mistd olet oppinut niitd

— Mista tai keneltd voisit oppia lisdd niita taitoja
— Miten mieluiten haluaisit oppia niita taitoja

Millaisissa tilanteissa opit parhaiten?
— Ongelmien ratkaisu ty0ssa

Kehityskeskustelut?
Pyritkd kehittdmaan itsedsi tyossasi?
Onko mahdollisuuksia osallistua tydnkannalta oleelliseen koulutukseen?
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LIITE 5. Henkildston tydskentelyvuodet yrityksessa ja tydtehtavassa

Henkiléston tydskentelyvuodet yrityksessad
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LIITE 6. Henkiloston koulutuspaivat viimeisten kahden vuoden aikana

Henkiléstén koulutusvuorokaudet
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LIITE 7. Koulutustaustat

Kaikkien vastaajien koulutustaustat

1,6 %

39% 0,89

m Kansakoulu/Peruskoulu

B Keskikoulu

B Ammattikoulu

M Lukio

H Opisto

m Alempi korkeakoulututkinto

= Ylempikorkeakoulututkinto

3,1%

m Lisensiaatin tai tohtorin tutkinto

Vastaajien koulutustaustat henkildstoryhmittéain prosenttiosuuksina

100 %
90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30%
20%
10% B Toimihenkil6t

0% -

B Tyontekijat

1 Esimiehet ja johto
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LIITE 8. Yrityksen koulutustarjonta

- Esimiesvalmennus

- Konsernin tarjoamat koulutukset liittyen konsernin yhteisten toimintamallien kehittdmiseen

- Koneiden kayttokoulutukset ja tydmenetelmakoulutukset

- Patevyyskurssit: tulitydkoulutukset, ensiapukurssit, tyoturvallisuuskoulutukset, sahkotyotur-
vallisuuskoulutukset, trukkikoulutukset

- Englannin kielikurssit ty0 tehtavasta riippuen

- ATK-kurssit: Office-kurssit, tietokoneen kayttokurssit sekd muut tietokoneohjelmat

- Eri ty6tehtaviin liittyvat ajankohtaiset kurssit, kuten taloushallinnon ja palkanlaskennan
kurssit

- Tyo6nopastajakurssit
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LIITE 9. Tyon kuvan faktoreiden rotaatio komponenttimatriisi

Rotated Component Matrix?®

Component

2

3

TYO 1 koen tydni

monipuoliseksi

TYO 2 koen tyoni

haasteelliseksi

TYO 3 tyoni vaatii jakuvaa

tarkkaavaisuutta

TYO 4 koen tydbmaaran

sopivaksi

TYO 5 tyoni on

vastuullista

TYO 6 tyoni edellyttaa etta

opin uusia asioita

TYO 7 tydssani on jatkuva

kiire

TYO 8 koen tyoni

henkisesti raskaaksi

TYO 9 koen tyoni

fyys'_isesti ras kaaksi

TYO 10 tydoni on

vaihtelevaa

TYO 11 tyoni toistuu

suhteellisen . .

sar_’n_”nanlaisena paivittain

TYO 12 koen tyoni

yksitoikkoiseksi

TYO 13 tydssani on

mahdollista tydskennella

itsenaisesti

TYO 14 koen tyoni

tarkeaksi

TYO 15 koen tyoni

mielenkiintoiseksi

TYO 16 minulla on

mahdollisuus kehittya

tydssani

TYO 17 voin itse paattaa

missa jarjestyksessa

suoritan tydvaiheet

TYO 18 tydssani voin

saawvuttaa asettamiani

tavoitteita

TYO 19 saan palautetta

lahiesimieheltani

onnistuneista

suorituksista

TYO 20 saan palautetta

lahiesimieheltani

epaonnistuneista

tyosuorituksista

TYO 21 minulle on tarjottu

mahdollisuus osallistua

ammattitaitoani edistaviin

koulutuksiin

TYO 22 saan kannustusta

lahiesimieheltani

riittdvasti

TYO 23 saan kannustusta

tyotovereiltani riittavasti

TYO 24 tydssani on hyvat

mahdollisuudet

etenemiseen

TYO 25 palkkani on

riittava koulutukseeni

nahden

TYO 25 tyoni on riittavan

mielenkiintoinen etta

uskon olevani viela tassa

tyossa parin vuoden

kuluttua

TYO 27 tyoétehtavat ovat

minulle selkeat

org'ganisaatiossa

TYO 28 olen luottavainen

nykyisen tyopaikkani

sai'l_ymisen suhteen

TYO 29 koen etta minua
ikallani

,821
, 796

,586

,662
797

,5636

, 766

-,737

-,797

, 758

,850

,761

,691

637

,5639

,544

, 726

,604

,770

,523

,688

,600

,495

-,5603

466

,692

,615
,585

,684

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.
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LIITE 10. Motivaatiofaktoreiden rotaatio komponenttimatriisi

Rotated Component Matrix?

Component

1 2 3 4 5 6

MOT 1 palkkataso 761

MOT 2 tyopaikan tilat ja
varustetaso 438 412

MOT 3 hyva tydilmapiiri 722
MOT 4 kannustava ja

tukeva tyonjohto 431 533 406
MOT 5 selkeat tyotehtavat 701

MOT 6 mahdollisuus
itsensa kehittamiseen
MOT 7
vaikuttamismahdollisuud ,656
etomaan tyohon
MOT 8 mahdollisuudet
tyouralla etenemiseen
MOT 9 haasteelliset 789
tyotehtavat ’
MOT 10 vakaa ja pysyva 557
tyosuhde ’
MOT 11 monipuoliset

tybtehtavat 739
MOT 12 tyon itsenaisyys 727

MOT 13 kannustavat ja
omaa tyota tukevat 499 ,629
kollegat

MOT 14 tyopaikan maine
imago

MOT 15 tunnustukset
hyvin tehdysta tyosta
MOT 16 yhteishenki 740
tyopaikalla ’
MOT 17 sosiaaliset edut ,728

MOT 18 tyopaikan
laheisyys kodista

MOT 19 tyon
kiinnostavuus

MOT 20 mahdollisuudet
tyon ja vapaaajan 517 493
yhteensovittamiseen
MOT 21 selkea kuva
omasta roolista osana 446 458
tyoyhteisoa

MOT 22 tyotehtavien 778
ennakointi ’

MOT 23 tySturvallisuus ,570
MOT 24 palautteen 700
saaminen omasta tyosta '

MOT 25 selkeat tydajat 448 ,566
MOT 26 mahdollisuus

tyotehtavasta toiseen 417 ,621
siirtymiseen

773

,786

574

405 488

405 -414

,762

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 10 iterations.
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LIITE 11. Oppimisen faktoreiden rotaatio komponenttimatriisi

Rotated Component Matrix?®

Component

1 2 3 4

OPP 1 omien tyotapojen
analysointi

OPP 2 omista virheista ,606
oppiminen
OPP 3 esimiesten , 751

kanssa kaydyt
keskustelut

OPP 4 tyokavereiden ,728
kanssa jaetut
kokemukset

OPP 5 keskustelut , 726
tyokavereiden kanssa

OPP 6 toisten ohjaus ja ,598 507
opastaminen

OPP 7 palautekeskustelut , 782
OPP 8 rynm atyoskentely 464

OPP 9 asiantuntijan T72
tyoskentelyn
seuraaminen

OPP 10 tyoskentely 425 ,763
asiantuntijan kanssa
OPP 11 tyohon liittyviin 423 519
projekteihin

osallistuminen

OPP 12 ,509
kahvipoytakeskustelut

OPP 13 osallistuminen ,624
yhteiseen tyon

suunnitteluun

OPP 14 uusien ,753
toimintatapojen ja
ratkaisujen kokeileminen
tyossa

OPP 15 vaihtoehtoisten 417 405
tyotapojen etsiminen
OPP 16 tyohon liittyvien 433 ,515
kokemusten pohtiminen
yhdessa toisten kanssa

OPP 7 itsenainen tiedon ,615
hankkiminen

OPP 18 osallistuminen 497 ,661
tyopaikkakoulutukseen

OPP 19 laadun 411 ,548
varmistukseen liittyvat
toimenpiteet

OPP 20 tutustuminen ,581
kirjallisiin kayttdohjeisiin
oppaisiin

OPP 21 organisaation 544 ,562
ulkopuoliset verkostot

OPP 22 organisaation ,604 ,534
sisaiset verkostot

OPP 23 osallistuminen ,651 , 451
tyopaikan ulkopuolella
pidettaville kursseille

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 16 iterations.

142



LIITE 12. Oppiminen laaja-alaisten ongelmaratkaisutaitojen nakékulmasta

Muodostettu summamuuttuja siséltdd laaja-alaista oppimista ja ongelmaratkaisutaitoja vaativaa
paattelykykya kuvaavia muuttujia, kuten organisaation ulkopuoliset ja sisdiset verkostot, itsenéinen
tiedonhankinta, vaihtoehtoisten tyGtapojen etsiminen, uusien toimintatapojen ja ratkaisujen kokei-
leminen tydssa, ryhmétyoskentely, keskustelut tyokavereiden kanssa ja omien ty6tapojen analysoin-
ti.

ANOVA
Laaja-alaisen  op-
pimisen summa
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 195,843 2 97,921 4,483],013
Within Groups 2752,405 126 21,844
Total 2948,248 128

Multiple Comparisons

Laaja-alaisen oppimisen summa

LSD
n J) 95% Confidence Interval
HENKI- HENKI-
LOSTO LOSTO
RYHMA RYHMA] Mean Difference
(1-J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
1,00 2,00 -1,49179 1,06369],163 -3,5968],6132
3,00 -3,02476" 1,03509(,004 -5,0732 -,9763
2,00 1,00 1,49179 1,06369],163 -,6132 3,5968
3,00 -1,53297 1,27292],231 -4,05201],9861
3,00 1,00 3,02476 1,03509(,004 ,9763 5,0732
2,00 1,53297 1,27292],231 -,9861 4,0520}

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
1= tyontekijat
2= toimihenkilot

3= esimiehet ja johto
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