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Tutkimuksen tarkoituksenaoli selvittdd, mitkatekijat motivoivat kaupan alalla tyoskentelevia
esimiehi& osallistumaan lisdkoulutukseen, millaisiksi esimiehet arvioivat valmiutensa
lis8koulutuksen jalkeen, missd mé&érin he soveltavat valmiuksia omaan tyohonsé ja miten
aktiivisesti he osallistuvat tyotéa jatydyhteisoa kehittaviin toimiin esimiestydskentel yssaan.
Liséks kiinnostuksen kohteena olivat lisdkoulutuksen vaikutukset ammatillisen kehittymisen eli
uudistumisen kokemiseen tyGpaikoilla. Koulutuksen vaikutuksia arvioidaan opiskelijoiden
késitysten perusteella eli miten heidan ammatillisen uudistumisen ja tydssa jaksamisen
kokemukset muuttuivat heidan ollessa lisdkoulutuksessa ja heidan suorittaessaan kaupan
esimiehen erikoisammattitutkintoa tyonsa ohessa.

Tassa tutkimuksessa tiedonhankintamenetelmét ja mittareiden rakenne antavat mahdollisuuden
puhua kvantitatiivisesta analyysista seka rajallisesti myos kvalitatiivisen analyysin
pienimuotoisesta sovellutuksesta. Tutkimuksen tiedonhankinta ja analysointi perustuvat pitkalti
kvantitatiiviseen l&hestymistapaan. Tiedonkeruun runkonaovat kirjalliset kyselyt kaupan
esimiehen erikoisammattitutkintoa suorittaneille ja lisékoulutukseen osallistuneille esimiehille,
kaupan alalta. Kyselytutkimukseen osallistui ja vastasi kolmekymmentéseitseman henkil6a joka
on sata prosenttia otoksesta. Koulutuksen vaikuttavuuden arviointia tehtiin tutkinnon kuuden eri
osan mukaan €li johtaminen ja esimiestyd, myymalaympéristd, kaupan markkinointi,
tuotetietous, kaupan taloushallinto ja kaupan yritystoiminta osaamisalueilta. Tutkimusaineistoa
analysoitiin frekvenssi- ja prosenttijakaumien avulla. Tutkimuksen perustaa ovat tyon ja
tyoeldman muutokset, selviytymisen kulmakivid, omatoiminen itsensd kehittaminen vastineena
tyon haasteellisuudelle ja tydyhteison nakdkulmana oppiva organisaatio seka
henkilostokoulutuksen vaikuttavuus yrityksessa. Tutkimusongel man Idhestymistapa on lagja
sosiaalihistoriallinen ndkokulma.

Tutkinnon suorittagjien ja lisdkoulutukseen osallistuneiden ammatillinen mindkuva jakautuu
uskoon omista kyvyistd, sosiaaliseen joustavuuteen, kasvumotivaatioon, tyéhon sitoutumiseen
japeriksi antamattomuuteen. Tulokset osoittivat, etta lisékoulutuksella on ollut vaikutuksia
kaupan esimiesten ammatillisiin valmiuksiin ja ammatilliseen uudistumiseen sekd kykyyn
selvita tybelaméan muutoksista ja voida hyvin tyopaikoilla, uupumeatta

Avainsanat: tyon jatyoelaman muutokset, koulutus, uudistuminen, oppiminen, omatoiminen
itsensa kehittaminen, itsearviointi ja oppimiskokemukset
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1. Lahtokohtiajataustaa

1.1 Lahtokohdat

Nykyinen tyoympéarissémme on erittdin tietopainotteinen, vired ja tuloshakuinen
antaen tyontekijalle jatkuvasti virikkeita ja haasteita. Vaikka rajuimmat saneeraukset
oval padasiassa jo takanapdin, kohtaamme edelleenkin kovia laatu- ja
tehokkuusvaatimuksia. Yritygohdon paineet heljastuvat kaikille tytelaméan tasoille.
Tuskin kenenkdan tyopaikka on enda varma. Meilta kaikilta vaaditaan myos
epavarmuuden sietokykya ja jatkuvaa venymistd, mika altistaa uupumukselle.

Naissd olosuhteissa joutuvat kaikki panemaan itsensa tadysilla peliin, jotta yritys
menestyisi ja oma tyopaikka sdilyisi. Monet kokevat epdoikeudenmukaisena sen, etta
heilta vaaditaan jatkuvasti entistd enemman venymista ja sitoutumista, mutta hedelmét

korjaa yritys, joka menestyy yha paremmin.

Y ksittéisen tyontekijan pelkona on myos, ettd kaikesta ponnistelusta ja venymisesta
huolimatta joutuu irtisanotuksi. Pieni ihminen kaiken paineen alla uupuu ja kokee
itsensd unohdetuksi. Tama merkitsee yksil6ille jatkuvasti kiristyvia osaamis- ja
ammattitaitovaatimuksia. Térkelksi nousevat myds muutosalttius seka tyon ja eldman
hallintataidot.

Juuri  huoli  yksittdisen tyontekijan tilanteesta ja uupuneen jdamisestd yksin
vaikeuksien keskella saivat kiinnostuksen aiheeseen herd8maan. Vaikka Suomessa on
tehty ja tehddan paljon tutkimusta tyGuupumuksesta, tutkimus suuntautuu enemman
seurausten kartoittamiseen. Vastauksia kysymykseen " millaisissa anmateissa ja toissa
ihmiset uupuvat?’ on saatu lukea monien tutkimusraporttien tuloksista

Julkaistut tutkimusraportit ovat kylla monipuolisia ja paljon tietoa sisdltdvia, mutta
ehkd yksittdisen tyontekijan ja tyoyhteison ndkokulma on jéanyt vahemmélle
tarkastelulle.

Tybuupumusta voi tarkastella monesta eri ndkokulmasta: ilmiéta voi tarkastella
tydelaman, tyoyhteison ja tietenkin yksilon tasolta. Tyouupumukseen liittyy seka
objektiivinen etta subjektiivinen puoli. Raja vasymyksen ja mielenterveyden vélilla on

usein hdilyva. Tybuupumuksen tunnistamista vaikeuttaa myds moninainen, keskendan
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osittain péaallekkaisten ilmididen kirjo: on luonnollista vasymista ja tyduupumusta,
loppuun palamista, stressid ja ahdistuneisuutta sekad tietenkin néiden ilmididen
yhdiselmi& Mihin vedetdan raja, jonka jdlkeen on haettava ammattiapua ja miten
tunnistaa nama vaikeudet toisistaan?

Haluan ottaa keskusteluun mukaan henkisen hyvinvoinnin tyovalineitd, kuten tahdon
ja tunteen merkityksen, mielikuvan kayton, kanssak&ymisen merkityksen seké
henkisen palkitsevuuden ja henkisen kasvun merkityksen. S&hkdisessa viestinnassa ja
tietojen kasittelyssa on edetty niin hurjaa vauhtia, ettd téméan tekniikan
hyodyntamisessd ja lisdéntyvan kiireen hallinnassa tarvitaan nyt myos henkisen
hyvinvoinnin tyokaluja. Mydskin kunnon ruumiillista tyotd kaivataan henkisen
paineiden vastapainottajaks.

TydympéaristOmme muutoksia ja niiden monia vaikutuksia tydelamassa selvidmisen
kuvataan kuudessa ensimmaisessa luvussa. Vaikka tiedon méard moninkertaistuu ja
vaikka kaytbssimme on jatkuvasti entistd uudenaikaisempia elektronisia
tiedonhallinta- ja viestintavélineitd, valilla tuntuu siltd, etta tiedon virran méadra
aiheuttaa yhd useammalle tyontekijalle tyonhallintaongelmia. Erittdn hankalaksi
tilanteen tekee se, ettd tyonhallinta ja sen vauhdissa mukana pysyminen edellyttda
tiedon saantia ja sen hyddyntamistq, mutta samalla moni tuntee olevansa taysin
hukassa kaiken tietotulvan kanssa. Tuntuu siltg, etta tiedon hallinta ei ole enda omissa
késissd. Tassa vauhdissa moni uupuu tytaakan ja paineen alla. Tilanne tuntuu oudolta
— olemmehan perinteisesti jaksavia ja varsinkin paineen alla venyvid. Myos sahkoisen
viestinnan pitéisi vapauttaa alkaa tuottavaan tyohon. Kotimaassa tehty tutkimus
osoittaa kuitenkin vagjédmétta sen, etta tyduupumusta on jopa oletettua huomattavasti
enemman. Jatkossa oliskin paneuduttava enemméan uupumuksen syiden
selvittamiseen, jotta voitaisiin keskittya enemman uupumuksen tunnistamiseen ja

torjumiseen gjoissa.

Myoskin viime aikainen ILO:n (Yk:n Kansainvédlinen tyojarjestd) tutkimus viestittéa
samaa sanomaa: Suomessa yli puolet tyGikaisesta vaestosta karsii tyduupumuksesta,

mutta vain puolet uupuneista hakee apua

Tybuupumus ei siis ole vain joku muoti-ilmid, vaan sairaus, johon on syyta suhtautua

vakavasti. My6s yritygohdon on syyta varautua tilanteeseen niin, ettei tule yllétetyksi
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taysin valmistautumattomana, kun uupumistapauksia alkaa ilmeta. Kaytannossa kovin
paine kohdistuu esimiehiin  niin  uupumistapausten ennalta ehkaisyssa,
uupumistapausten tunnistamisessa, torjunnan suunnittelussa kuin - myds oman

uupumisensa torjunnassa.

Suomi on nykyaan sdhkoisen viestinnan eturivin maita. S&hkoinen viestintd on
auttanut kiireisissa tilanteissa asioiden hoitoa, mutta toisaalta my6s aiheuttanut sen,
ettd henkilokohtaista kanssakdymista vaativat asiat hoidetaan tunteettomasti,
sadhkoisesti. Néaiden tarkeiden kanssakaymistaitojen yllapitamisestd onkin jatkossa
pidettava huolta ja luotava tyoyhteisoon luontevia kanssakaymistilanteita.

Toivoisin, etta voisin talla puheenvuorollani vaikuttaa siihen, etté niin yrityksissa kuin
myo6s tyoyhteisdissa tyouupumusasia huomioitaisiin ja luotaisiin valmiudet sen
kohtaamiseen ja torjumiseen. Liikkeelle paésya auttaa avoin ja rehellinen keskustelu

asiasta omassa tyoyhtei sossa.

Otollismmat olosuhteet tyouupumukselle syntyvat saneeraustilanteessa, kun
poislahteneiden tilalle el oteta uusia tyontekijoitd ja ihmisilla el ole riittéavasti
voimavaroja hoitaa lagjentuneita ja vaikeutuneita tehtdvid Monesti joudutaan myo6s

uupumiselle.

Toinen yhta selked tilanne on tavallaan seurausta edellisesté&: vaikeutunut tehtéava
johtaa siihen, ettd tyon tavoitteet ja suorittgjan voimavarat eivét ole tasapainossa,
syntyy ylikuormitusta. Naihin syihin ja seurauksiin on haettu ymmarrysta kaytannon
kokemuksista haastattelemalla tyduupumuksen valtaa joutuneita puurtajia.

Yritygohdon on pidettéva itsensa gjan tasala niin, ettei tilanne karkaa késista
Tuleviin uupumistapauksiin tulisi vamistautua ennakolta. Ratkaisun avaimet ovat
kuitenkin paljolti tyOyhteisbn omissa késissd My6s esimies on avainasemassa
Valitettavasti vain esimies usein karsii myds uupumuksesta ja juuri hanen tonttinsa on
viime alkana vaikeutunut eniten, joten haneltd saa harvemmin apua t&hén vaikeaan

tilanteeseen.
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Niinpa tyoyhteison on itse otettava aktiivinen rooli ja hankittava tarpeelliset
selvidmisvalmiudet. Tyoyhteisdn pitéisi  toiminnassaan pyrkia avoimeen ja
keskustelevaan ilmapiiriin. Itseensd tyytyvainen ja odotteleva tyoyhteisd on kaikkein

haavoittuvin.

1.2 Kaupan tyon ja tekijoiden tarkastelua sosiaalihistoriallisista ndkokulmista

Kaupankaynti rajoitettiin  keskigjalla |ahes kaikkialla Euroopassa kaupunkeihin.
Kauppaa salvat harjoittaa vain ammattikunnan jaseniksi hyvaksytyt kauppiaat, jotka
kuuluivat ~ porvaristoon.  Elinkeino  perustui  privilegioihin,  provari-  eli
kauppaoikeuksiin, joita kauppiaat ammattikuntana ja omana kauppasaatynaan
valvoivat ja puolustivat. Suomessa kauppa oli ammattikuntalaitoksen séannostelemaa
vuoteen 1868, jolloin jarjestelma lakkautettiin. (Mauranen T. 1980.)

Kauppa oli tuolloin harvojen k&sissd, se oli hyvin keskittynyttd ja toimi suurten
laivanvarustaja-teollisuusharjoittajien johtamien kauppahuoneitten ehdoilla. Asiaan
kuului, ettd kaupungeissakin kauppiaiden lukumaéré pidettiin pienend Varakkaiden
kauppiaiden ryhmé&an kuului 1800-luvun puolivalisséd suurin osa Suomen noin
1100:sta kauppiaasta (Hjerppe R. 1970). Vain pieni osa kauppiaista oli didinkieleltdan
suomenkielistd  Nimitys puntarikauppias (hokare) kuvasi suomenkielisten
pienkauppiaiden asemaa ja tyotd. He ylldpitivat ruokatavara ja lihakauppoja ja
kévivét kauppaa padasiassa kotimaisilla elintarvikkeilla (Kautsky K. 2/1908).

Millainen oli kaupan tyontekijoiden asema ammattikuntalaitoksen aikana? Kaupan
myyjét, joita kutsuttiin kauppa-apulaisiksi, olivat padasiassa miehia Heidan
etenemisensa uralla oli tarkkaan sé&detty. Ura alkoi, kun nuori poika tuli kauppiaan
palvelukseen oppisopimuskoulutukseen. Padmaarana oli arvostettu kauppa-apulaisen
asema, minka jalkeen oli mahdollista suorittaa kauppiastutkinto. Kaupan
oppisopimugjérjestelma oli vahdisin muutoksin voimassa 1700-luvusta vuoteen 1868.
Oppiaika muodostui puolen vuoden tai vuoden koe- €li harjoittelugjasta, 6 — 7 vuoden
oppipoika- €li puotipoika-gjasta ja lopuksi kauppakisdllin tai kauppapavelijan €li
kauppa-apulaisen kaudesta. (Puntari, liilkealan ammattiliiton jasenlehti 6/1998).

Oppipoika-aikana puotipoika asui kauppiasperheessg, sai ruoan ja asunnon, mutta el
muuta palkkaa. Vasta kauppa-apulaiset alkoivat saada palkkaa. Kun nuori mies oli
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toiminut nelja vuotta kauppa-apulaisena, han oli muodollisesti pateva suorittamaan
kauppiaan tutkinnon (Kivinen M. 1989 s. 22-23). Tama mestarinndyte oli suullinen
kuulustelu kaupankaynnin taidoista kahden kokeneen liikemiehen edessa. Kauppiaaksi
kohoaminen oppisopimusteitse vei huomattavan pitkén gan, 10 — 12 vuotta, jopa
enemmankin. Puotipojat saattoivat siksi myds rikkoa sopimuksia ja karata kauppiaan
luota. Muilla ammattialoilla oppiaika oli huomattavasti lyhyempi, kolmesta viiteen

vuoteen.

Ammattikuntalaitoksen aikana vain varakkain kauppiaskunta pystyi palkkaamaan
kauppa-apulaisia. Ylemméasta kauppiaskunnasta vain 60 prosenttia palkkasi vierasta
tyovoimaa, ja suurimmalla osalla oli korkeintaan kaks kauppa-apulaista. Kauppa-
apulaisen oli hallittava kielid, kirjanpitoa, kauppakirjeenvaihtoa ja tavaraoppia, koska
kauppahuoneet olivat seka vahittais- etta tukkukauppoja ja kévivét ulkomaankauppaa.
Koti- ja ulkomaisten mittojen, painojen, vekseleiden ja rahalgjien tuntemus oli
valttamétontd. Kauppa-apulaisena olemisella oli enemmistdlle selvd pdaméara
Vuosina 1849 ja 1875 kaksi kolmasosaa kauppiaista oli harjaantunut ammattiin
kaytdannon koulutuksen kautta tyoskentelemdlld kauppa-apulaisena vaaditun agan
puodissa ja konttorissa seké harjoittelemalla ulkomailla (Haapala P. 1994).

on yll&ttavas, ettd padasiassa hyvétuloiset miehet toimivat palveluammateissa, kuten
taloushistorioitsija Riitta Hjerppe toteaa. Elinkeinovapaus vuonna 1879 e hetkessa
muuttanut kaupunkien varakkaiden kauppa-apulaisten asemaa. He olivat 1880-
luvullakin hyvin palkattua vékead. Siihen vaikutti viela ammattikuntalaitoksen perinne,
Kaupunkikaupat nimittéin palvelivat ympéristonsd maaseutua ja kauppiaita aina 1800-
luvun lopulle myos tukkukauppoina. Ammettitaitoisille ja myds konttorityon
tunteville kauppa-apulaisille oli tarvetta, silla kotimainen teollisuus- ja pankkitoiminta
eivét vield pystyneet palvelemaan kaupankaynnin tarpeita. (Hjerppe R. 1970.)

Suomen maaseudulla vallits aivan toisenlainen kaupank@ynnin perinne kuin
kaupungeissa. Myymadoiden perustaminen sallittiin sielld vasta vuonna 1859.
Ruotsissa vastaava kaupan vapautuminen maaseudulla alkoi aiemmin, vuonna 1846.
Maaseudulla harjoitettu kaupankaynti eli maakauppa oli siis ammattikuntalaitoksen

aikana periaatteessa kiellettyd. Lakia kuitenkin rikottiin, silla suurin osa suomalaisista
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asui maalla, missa oli luonnollisesti myds kaupankdynnin tarvetta Maaseudulla
kauppaa sai tehda vapaasti vain markkinoilla ja markkina-aikana. Sen ulkopuolella oli
luvallista myyda ja ostaa ainoastaan hevosia ja viljaa. Maalaistuotteet oli vietdva
kaupunkeihin kaupattavaksi. Ké&ytannossd kuitenkin lagjaa maaseutua oli vaikea
valvoa, ja kaupunkilaiskauppiaat harjoittivat siella salakauppaa. Myos karjalaiset
kulkukauppiaat eli "laukkuryssat” kiertelivat maaseudulla myymassid kankaita ja
muuta lyhyt- jarihkamatavaraa. Laaja salakauppa ja kulkukauppa valittivét maalaisille
valttaméatonta suolaa ja 1830-luvulta 18htien myos tiettyja ylellisyystarvikkeita kuten
"vapriikkiverkad’, sokeria, tupakkaa ja kahvia. Kun kauppapuotien perustaminen
maaseudulle sallittiin vuonna 1859, niiden tuli olla vahintddn 50 virstan (noin 53
km:n) pééssa kaupungista. Maakauppa-asetuksessa médriteltiin ne tavarat, joita
maaseudulla sai myyda Salittuihin myyntiartikkeleihin  kuuluivat kotimaiset ja
vendldiset tuotteet ja kasityot, ulkomaiset tullatut tavarat, maataloustuotteet ja raaka-
aineet. Myds oluen myynti oli maakaupoissa sallittua. Kaupunkikauppiaat l8hettivét
kaupparenkejd myymaan maalaisille tavaroita. Nahin kaupustelijoihin kuuluivat
1860-luvun lopulla Maria ja Juhana Tirkkonen, joita Eila Pennanen erd8ssi
romaanissaan kuvaa. (Mauranen T. 1980).

"Ei kansa ollut silloin viela tottunut kauppiaisiin, jotka tulivat taloihin ja torppiin,
sekoittivat heidét vain laukkuryssiin ja vieroksuivat. Mutta isommissa paikoissa
alettiin sitten tgjuta, ettaoli tullut uusi laki ja ettd maalaisiakin pidettiin ihmising, jotka
saivat ostaa suoraan omilta kauppiailtaan joutumatta aina menemaan kaupunkiin asti

joka kankaanpal aa ja nauhanpétkda ostamaan.” (Rantalaiho L. 1986).

Kun maaseudun kauppa vapautui, maanviljelijét ja talolliset alkoivat valittéa
kaupungeista kauppatavaroita myds muille kyldlédisille. Kauppatavaroita sdilytettiin
asuinrakennusten kamareissa tal aitoissa. Maaseudun ensimmaiset vahittaiskaupat
olivat téllaisia aittoihin perustettuja puoteja, ns. puoctiaittoja tai aittakauppoja.
Puoteihin saattoi kuulua tiski ja seinid kiertdvia tavarahyllyja ja messinkiset
ketjuvaa' at, mutta paétuotteet, vilja, suola tai kahvi olivat sakeiss lattialla. Aitoista
myytiin vain kuivia elintarvikkeita ja vaatetavaraa. Tuore-elintarvikkeet asiakkaat
ostivat suoraan tadoista Kun liiketoiminta kasvoi, tavaravarasto dirrettiin
asuintiloihin, tupapuotiin. Maakauppa e erottunut tavallisesta asuinrakennuksesta
muuten kuin siing, etté ovessa saattoi olla rautavahvistukset, ikkunoissa luukut ja oven

ylapuolella kello, joka kertoi, milloin asiakkaita tuli. Talonpoikaiskauppiaat
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harjoittivat kauppaa sivuelinkeinona eivatkéa odotelleet myyma &ssa asiakkaitaan, vaan
kauppias haettiin tarvittaessa muista toista kaupantekoon (Rantalaiho L. 1986).

Hyvinkin erilaisen sosiaadlisen ja vaatimattoman sivistyksen omaavat maaseudun
asukkaat saattoivat aloittaa kaupan pidon. Kauppa saatettiin perustaa hyvin nopeasti
sinne, missa syntyi kysyntdd, kuten alueen tukkityoldisia tai radanrakentgjia varten.
jossain maarin my6s kaupungissa oppinsa saaneet kauppiaat ja kauppa-apulaiset.
Kauppiaista enemmigtdlla e ollut mink&anlaista kaupallisa kokemusta
Maakauppiaista oli entisia kaupunkien kauppiaita 23 prosenttia ja kauppa-apulaisia 18
prosenttia. Maakaupan pito on taytynyt olla taloudellisesti houkuttelevaa, koska my6s
kaupunkien hyvétuloisia kauppa-apulaisia muutti maaseudulle kauppiaiksi. (Alanen
A. 1957).

Maaseudun kauppiailta ja heiddn kauppa-apulaisiltaan e vaadittu lagaa
kauppasivistysta, toisin kuin kaupungeissa. Runsaassa viidessa vuodessa puoteja oli
maaseudulla jo 570 kappaletta (v. 1865) ja kauppiaiden apulaisina toimi satakunta
kauppa-apulaista, joita nimitettiin puotilaisiksi, puotipalvelijoiks tai puotirengeiksi.
Maaseudun lagjeneva myymalaverkosto akoi kilpailla kansakoulutiedot ja vahintéan
hyvén laskutaidon omaavista ja kokeneista kauppa-apulaisista. Juuassa kauppias Laars
Tuhkanen houkutteli puotilainen Antti Lehikoista, joka toimi kilpailevan kauppiaan
palveluksessa, lupaamalla seuraavaa: "Tule sind Antti meijan puotiin, niin Min&
maksan sinulle kuussattoo markkoo vuuvvessa ja enemmannii jos halluut.”
(Conradson B. 1997).

Vuoden 1868 jalkeen kaupunkilaisten oli mahdollista perustaa maaseudulle myds
sivuliikkeitd. Niiden méaré el kuitenkaan noussut kovin suureksi ennen 1900-Iukua.
Vasta osuudiikkeiden tuleminen 1900-luvun aussa kasvatti sivuliikkeiden
(haaraliikkeiden) méaréa huomattavasti. Kylakauppaverkoston luominen alkoi. 1880-
luvulla kaupan palkatusta tyévoimasta kuitenkin suurin osa, 75 — 80 prosenttia, oli
kaupungeissa. Maakaupat olivat p&dasiassa pienid perheyrityksia, jotka eivét
palkanneet vierasta tyévoimaa. (Alanen A. 1957).

Kauppa loi leimansa koko ympéristonsa elamanmuotoon. Kauppaliikkeiden méara oli

elinkeinoeldman muutoksen, teollistumisen ja kulutuskysynnan lisd&antymisen yksi
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mittari. Kun kauppa vilkastui ja liikekeskus syntyi, maaseutukunnat pyrkivét
nostamaan statustaan kauppalaksi ja edelleen kaupungiksi.

Uralla eteneminen oli ammattikuntalaitoksen tydvoimapolitiikan perusta, eivétka
koulutetut kauppa-apulaismiehet jddneet hierarkian alatasolle. Naisten asema oli
toinen: he elvdt saaneet suorittaa kauppiaan tutkintoa oppisopimuksen avulla
Sa88dokset méarasivat vuoden 1734 kauppakaaren kolmannen kohdan mukaan, etta
kaupan harjoittggan tuli olla mies. Lakiin myonnettiin kuitenkin kahdenlaisia
poikkeuksia, ensiksi kauppiaiden leskille ja toiseksi kaupusteleville kdyhille naisille.
Naisleskien oli mahdollista toimia kauppiaina, koska he eivét, toisin kuin aviovaimot
janaimattomat naiset, olleet holhouksen alaisia. (Alanen A. 1957).

Leski sai peria miesvaingjansa porvari- eli kauppaoikeudet ja jatkaa elinkeinoa. Se,
etta lesket hyvaksyttiin kauppaseurojen taysivaltaisiksi jaseniksi osoitti, etta heilld oli
kokemusta ja pétevyyttd elinkeinon harjoittamisessa. Naisten itsendinen
ammattipatevyys perustui muillakin aloilla aviomiehen avustamiseen ja erityisesti
elinkeinoissa, joissa sitéd harjoitettiin kodin yhteydessd. Pienkauppiaalla el siksi
tarvinnut olla kovin monta eik& usein yhtéan ulkopuolista tyontekijéa.

Naimattoman naisen oli vaikeampi p&asta kauppiaaksi kuin naislesken, mutta
mahdotonta sekéén el ollut, jos han oli ammattimiehen suojeluksessa. Kun maalarin
tytdr Johanna Thurman sai vuonna 1850 luvan muotikaupan perustamiseen
vapautuminen Tampereella’. Kaupan alalla perinteisen, sukupuoleen perustuvan
tyonjaon rajoja ylitettiin. Naisia saattoi toimia paitsi lihakauppiaina myos teurastgina
(Alanen A. 1971).

Kansan naisten keskuudessa oli vahva kaupustelun perinne. Kun naisilla e ollut
mitéan muuta keinoa itsensa eldttédmiseen, he ryhtyivéa kaupustelijoiksi, ” Kauppa-
Lopoiksi”. Koyhille, hyvamaineisille  naisille maistraatit myonsivéat
kaupusteluoikeuksia sosiaalisin perustein, kun kunta el halunnut heité el éettavakseen.
Naiset toimivat lyhyt- ja rihkamatavaran kaupustelijoina. Rihkamatavaroita olivat
mm. langat, lasten vaatteet ja muut kasityot, napit, pitsit, halvat korut, tukkasoljet,
lasitavarat ja kankaat. Taman lisdksi myOs ruokatavarakaupasta ja varsinkin

tuoretavarakaupasta kehittyi toreilla ja kulkukaupassa jo varhain ”naisten kauppaa’.
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Helsingissa koyhien leskien ja tyttarien sallittiin myyda torilla omia késity6tuotteita ja
lelvonnaisia myyntikojuista. Kaupustelua tai torikauppaa naiset eivét kaytténeet
yksinomaan héatévarana, vaan se oli heille jatkuvasti tarkea tulonldhde. Kaupustelu oli
leskididit kaupittelivat perheen toimeentulon turvaksi leivan ja "nisuleivan” liséksi
my®s maitoa ovelta ovelle.
Seké& naimisissa olevat etta naimattomat naiset olivat vuoteen 1864 asti koko elamansa
gjan vgjaavaltaisia, holhouksen alaisuudessa, tavallaan samassa asemassa kuin lapset.
Naisten oikeuksien kehitys itsendisks kauppiaiks ja kaupan itsenaisiks
palkkatyontekijoiksi kuvasti elinkeinoelamén kasvua ja tybvoiman liséntyvaa
tarvetta
Vuoden 1879 elinkeinoasetus aloitti vapaan markkinatalouden aikakauden Suomessa.
Suomalaiset saivat perustaa kauppayrityksia vapaasti kaupunkeihin ja maaseudulle.
Pienkauppiaiden, erityisesti suomenkielisten elintarvikekauppiaiden, méara alkoi
lisdantyd. Suurten kauppahuoneiden tilalle tuli runsaasti pienid perheyrityksia. 1860-
luvulta vuoteen 1913 kauppiaiden méaré Suomessa yli yhdeksankertaistui.
Y hteiskunnalliset muutokset avasivat kauppa-apulaisille uusia mahdollisuuksia
itsendistya kauppiaiksi. Poikien pitkd oppisopimustie kauppiaiksi  lyheni
huomattavasti, ja nyt tyonantagjan vaihtaminen oli entigda helpompaa
Elinkeinoasetuksen neljannessd luvussa maaréttiin kaupan tyosopimuksesta, etté sen
sai tehda korkeintaan kolmeks vuodeks ja oppisopimuksen korkeintaan viideksi
vuodeksi. Harjoitteluaika oli puoli vuotta. (Mauranen T. 1980).

Kauppayrityksen mééara lisdantyi puolessa vuosisadassa |dhes kymmenkertaiseksi:
1860-luvulla oli runsaat 1300 yritysta ja vuonna 1913 niita oli jo 12 217. palkatun
tydvoiman méadra kaupassa oli suurin piirtein sama eli yhta kauppaliiketta kohti oli
noin yks pakattu tyontekija& Vuodesta 1900 palkatun tyOvoiman maard nousi
suuremmeaksi kuin  kauppiaiden ma&éa Tama murros  maariteltiin
liikeapulaiskysymykseksi, joka oli tyOvéen- ja naiskysymyksen tavoin sosiaalinen
kysymys. Liikevaki ymmarsi sen siten, etta kauppa-apulaisten oli entista vaikeampi

Palkkatyo6ldistyminen ja ammatin naisistuminen tapahtuivat samanaikaisesti. Palkatun
tyovoiman lisdantyminen johtui 1900-luvun alussa myo6s siita, etta osuuskauppoja
perustettiin. Ne kayttivdt yksinomaan palkattua henkilokuntaa, kun sen sijaan vain

joka toisessa perheyrityksessa oli vierastatyovoimaa. (Alanen & Ahtokari. 1962).
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1890-Iuku oli myyjan ammatin naisistumisen vuosikymmen erityisesti kaupungeissa.
Vuonna 1900 Helsingin kauppa-apulaisista jo puolet oli naisa. Koko maan osalta
sama tilanne todettiin vuonna 1907. Naisten osuus oli virallisissa tilastoissa kuitenkin

sekda myyjan ammatin ja asiakaskunnan naisissuminen kulkivat kési k&dessa.
Kaupunkien ja erityisesti muuttovoittoisen Helsingin tyovaen asunnot olivat pienié
Niissa e ollut juuri keitto- elka sailytysmahdollisuuksia, mink& vuoks kaupassa oli
kéytava usein. Leipa ja maito olivat tyovaeston tarkeimmét ravinnon lahteet. Tuore
maito oli haettava kaupasta péivittéin. Vuonna 1914 Helsingin pienliikkeissa peréti 80
prosenttia myyjista oli naisia, vain rauta ja lihakaupoissa miehet olivat myyjien
enemmistoné. (Alanen & Ahtokari. 1962).

Vahittéiskauppa kaytti péddasiassa nuorta naimatonta tyovoimaa, joka asui — naiset
yleisemmin kuin miehet — kauppiasperheessa tai tyopaikan yhteydessa. Pienkauppiaat
etsivat maaseudulta tulleita tyontekijoitd, jotka olivat tottuneet ahtaisiin asuntoihin ja
vaatimattomaan ruokaan. Myos tunnolliset palvelijattaret saattoivat edeta myyjiksi.
Nuoret tyontekijat saattoivat nukkua kauppiaan perheenjésenten kanssa samoissa
sangyissa. Ylospito ja asuminen tyGpaikalla oli tavallista useissa palveluammateissa.
1900-luvun alussa, jolloin teollisuudessa rajoitettiin jo lapsityévoiman kéyttoa
yleisesti, kauppoihin otettiin jopa 8-vuotiaita lapsia puotipojan oppiin. Vuonna 1907
kolmasosa pojista ja kuudesosa tytbistd aloitti tyon kaupassa alle 14-vuotiaina.
Miespuolisten tyontekijoiden suurin ikdryhma olivat 15 — 19-vuotiaat pojat ja naisten
20 — 24-vuotiaat. (Alanen & Ahtokari. 1962).

Kauppaan oli tulossa runsaasti naispuolista naimatonta tydvoimaa, ja Siitd syysta
naisille maksettavien palkkojen taso oli alhainen. Kaupungissa oli vahéan arvostettuja
palkkatydon mahdollisuuksia naisille. Naiset tulivat kauppaan ja konttoriin tyohon
"miltei mistd hinnasta tahansa’. On hammastyttavas, ettda 1900-luvun alun
palkkavertailut kuitenkin osoittavat, ettd myyjilla oli erittéin hyva palkka Mies ja
naismyyjé  ansaitsivat  konttoristien  jalkeen  eniten, enemman  kuin

teollisuustyontekijat keskimaadrin. Nama vertailut olivat kuitenkin ongelmallisia sen
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vuoksi, ettd ne perustuivat tyonantajien antamiin tietoihin. Myyjien enemmisto sai
sekapalkkaa, €li suurin osa palkasta tuli luontaisetuina, ruokana ja asuntona, ja vain
pieni osa rahana. Myyjan rahapalkka oli kuitenkin pienissakin liikkeissa selvasti
parempi kuin naisten yleissimmassa ammatissa, henkilokohtaisessa palvelutydssa
(Alanen & Ahtokari, 1962.)

Myyjan ammatti oli haluttu, koska siihen liittyi korkea sosiaalinen status. Kun
identiteettid vahvisti se, ettd myyja asui, tyoskenteli ja seurusteli eri paikassa ja eri
ihmisten kanssa kuin tyovaestd. Myyjan tyoymparistd oli julkinen tila, jossa kévi
kaikenlaista vaked. Kauppa oli tdynna tyovaeston halgjamia tavaroita, joita myyja
kasitteli kuin omiaan. Myyja oli tyopaikallaan kauppiaan edustaja, selvasti tydvaeston
yldpuolella.

Asiakaspalvelutyossd oli oltava erityisen sived ja hyvétapainen, se oli osa
liikekulttuuria, joka vaikutti kauppiaan maineeseen. Mink&anlainen ehostaminen tai
vaatteilla koreilu el ollut sopivaa. Raskaana olevia naisia tai yksindisia aiteja ei
hyvéksytty kaupan tyéhon. Naimisiin mennessaan myyjétéar eros tyostéan. Kauppiaat
olivat erittain tarkkoja siitg, etta tyontekijan perhetausta oli moitteeton. Myyjéttaren

lahiomaisillakaan el suvaittu aviottomia lapsia. (Oittinen R. 1984.)

Kauppa oli paikallinen kulttuurikeskus, joka palveli ympéarist6ddn monipuolisesti.
Tavalinen kansalainen kohtas teolliset uutuustuotteet ja innovaatiot usein
ensimmaisen kerran kaupassa. Myyjdlla oli vaikutusvaltaa asiakkaisiinsa, koska hén
tunsi tuotteiden laadun ja tiesi mika oli uusinta uutta ja muotia. Myyjét saattoivat jopa
luoda pukeutumisellaan paikallista muotia. Palvelumyymalassa myyntikeskustelu oli
oledllinen osa kaupankéyntia myos siks, etteivdt hinnat olleet esilla Myyjan
ammattiin kuului sujuva puhe, hyva ”"supliikki” eli myyntipsykologia Myyjan oli
tiedettava miten eri asiakasryhmié oli puhuteltava, mitd ihmiset tarvitsivat ja mihin
heilld oli varaa. Varaton kuluttagja oli yleensi varovainen ja ennakkoluuloinen, koska
hanelle hinnat olivat korkeat. Myyjien tuli kotimaisten tuottgjien mukaan osoittaa
isanmaanrakkautta suosittelemalla kotimaisia tuotteita. Ne eivét kuitenkaan olleet aina
suosiossa, koska ne olivat kalliita. Velkakauppa oli yksityisen kulutuksen epakohta.
Jotta velaks voitiin myyda, asiakas oli tunnettava hyvin. Velkakauppaa el pystytty
poistamaan osuuskaupoistakaan, vaikka se oli niiden tavoite. Tinkiminen kuului

kaupankayntiin. Sitd tapahtui arkipaivdisen ostosten yhteydessd, kun jauhoja ja
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ryyneja mitattiin ja kun niistd maksettiin. Kauppiaat ja myyjét toivoivat jo 1900-luvun
alussa irtotavaran asemesta pakattua tavaraa, jotta tyd nopeutuisi. Kun kayntikertoja
tuotteita kerrallaan. Tyo oli toistuvaa, tarkkaa punnitsemista ja nopeaa paketointia,
jossa naistydvoima osoittautui kayttokelpoiseksi. Myyntityohon liittyi aina jossain

maarin myyntikeskustelua, ” seurustelua’, jota pidettiin ” kevyena tyonad” .

1.3 Kaupan ty0 jatekijét tandan eli myyntityd ammattina

Henkilokohtainen myyntityd ratkaisee usein  markkinoinnissa onnistumisen.
Parhaastakaan tuotteesta e ole hydtyd, jos myyja e saa tuotetta kaupaks:
"hyllynlammittgjat’ kayvat kalliiksi. Tassa luvussa henkilokohtaista myyntityGta
tarkastellaan tukku- ja vahittaiskaupan seka palveluyrityksen kannalta. Myyjén tyon
tulokset ndkyva muun muassa siing, kuinka hyvin organisaatio onnistuu luomaan
yhteyksid asiakasyrityksiin ja péédsemaan asettamiinsa tavoitteisiin. Myynnin etiikka ja
asiakaskuntaan. Myyjan on kyettava esittdmédan ratkaisu asiakkaan ongelmiin jo
myyntiprosessin alkuvaiheissa. Ratkaisu asiakkaan ongelmaan voi olla tavara, palvelu

tal niiden yhdistelma

Yrityksen jokainen tyontekija tekee myyntityota. Jos tyontekija ei myy tuotteita, han
luo kuitenkin toiminnallaan kuvaa yrityksesta i han 'myy’ yrityskuvaa
Myyntitilanteet eroavat toisistaan sen mukaan, onko asiakas loppukayttga,
julkisyhteiso, jalleenmyyja vai teollisuus. Myyntityd voidaan karkeasti jakaa kahteen
padtyyppiin:  toimipaikkamyynnissd asiakas tulee myyjan luo, kun taas
kenttdmyynnissd myyja lahestyy asiakasta. Myyntity6ta voidaan tarkastella eri
nakokulmista silla perusteella, kuka on asiakas, millaisia tuotteita myydaan tai missa
myynti tapahtuu.

Myymaamyynnissa asiakas tulee myyjén luo ja markkinointi on kaksivaiheista
Yrityksen taytyy ensin mainostaa, jotta mahdolliset asiakkaat poikkeaisivat
yritykseen. Taman jadlkeen myyjien ponnistelut ja myyntipaikkamarkkinointi
ratkaisevat, paljonko asiakkaat ostavat kayntinsd aikana. Asiakkaat tulevat litkkeeseen
ostaakseen tuotteen todelliseen tarpeeseensa. Sopiva tuote on usein mainonnan

ansiosta selvilla Myyjan panos on silloin [dhinné asiakaspalvelua ja lisamyyntityota
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Kenttamyyntitydssa tulokset perustuvat myyjén ponnistelujen méaréén, laatuun ja
kohdetarkkuuteen. Asiakkaat eivét tule myyjien luokse, vaan myyjien on l0ydettéva
heidat potentiaalisten asiakkaiden joukosta. Taman jalkeen myyja yrittdd tunnistaa
kunkin asiakkaan piilevét tarpeet ja tarjoaa niihin ratkaisua. Kenttdmyynnin
asiakkaina voivat olla tuotteen loppukayttga (ovelta ovelle —myynti,
esittelytilaisuudet, puhelin- ja postimyynti), jalleenmyyjét (tukku- ja vahittéiskaupat),
teollisuusyritykset ja julkisyhteisot (kunnat, seurakunnat, valtio, koulut,
puolustusvoimat, sairaalat...). Myo6s puhelinmyynti kuuluu kenttamyyntiin silloin, kun
myyja soittaa aktiivisesti mahdollisille asiakkailleen.
Henkilokohtainen myyntityd on henkilokohtaiseen kontaktiin  ja suulliseen
esitystaitoon perustuvaa viestintda, jonka tavoitteena on saada aikaan myyntia ja myos

arvoa asiakkaille. (Lahtinen & Isoviita, 2000).

Myyntityd ammattina on edelleen aliarvostettu, ja ammatin kuvaan liitetéén usein
myytti lipevastd, rahanahneesta huijarista, joka myy tarvittaessa vaikka oman
isoditinsa. Suomen Kuvalehden vuonna 1996 teettdmassa tutkimuksessa vahiten
arvostettu 365 ammatin joukosta oli ovelta ovelle —myyja Arvostuksessa sijalla 358
oli kirjaedustaja, puhelinmyyja oli 353., tuote-esittelijd 346. ja myyntiedustaja 317.
Myyntipdallikkd (126.) ja tuotepdallikkd6 (133.) olivat yhtd arvostettuja
ammattinimikkeitd kuin kokki, rakennusurakoitsija tai pianisti. (Puntari. Liikealan
ammeattiliiton jasenlehti. 4/1998).

Myyjan nimikkeet ovat viime vuosina muuttuneet kuvaten myyntitydn muuttunutta
luonnetta: myyjista tai edustajista on tullut myyntineuvottelijoita, myyntikonsultteja
tal myynninedistdjid. Myyjan tyolle luodaan uskottavuutta esmerkiksi piiritarkastajan,
aluepadllikon tai asiakaspalvelupdllikon titteleilla  Myyntihenkiloston  rooli
markkinoinnissa on keskeinen, silla myyjd& ovat “etulinjassa’ eli suorassa
kosketuksessa asiakkaisiin. He lunastavat mainonnan antamat lupaukset ja toisaalta
saavat valitonta palautetta asiakkailta. Nykyaikaisessa markkinoinnissa oikeastaan
kaikki yrityksen tyontekija ovat myyjia, vaikka eivdt aina oliskaan suoraan
yhteydess asiakkaisiin. Esimerkiksi joka kerta, kun tyontekija vastaa puhelimeen, han
toimii tavallaan yrityksen myyjand Hyvin erityyppiset ihmiset menestyvét
myyntitydssa. Tutkimuksissa el ole pystytty osoittamaan tiettyja luonteenpiirteita tai
ominaisuuksia (esimerkiksi ik& tai sukupuoli), jotka varmistaisivat menestymisen

myyjand, koska tuotteet, asiakkaat ja myyntitilanteet ovat erilaisia. Kuitenkin useiden
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rekrytointi-ilmoitusten mukaan myyntihenkiloston tarkeimpi&a ominaisuuksia ovat
kommunikaatiotaidot, sopiva persoonallisuus, pééttavaisyys, motivaatio ja
tuotetuntemus. Myyntityd on prosessi, jossa myyja varmistaa, aktivoi ja tyydyttda
ostgjan tarpeet, niin ettd molemmat osapuolet saavat jatkuvaa etua ja ovat tyytyvéisia.

Myyntity0 on erityisen térked osa markkinointiviestintda yrityksiin ja organisaatioihin
kohdistuvassa  markkinoinnissa, mm. myytdessa teknisa tuotteita tal
asiantuntijapalveluja.  Kuluttgille markkinoitaessa myyntityd korostuu erityisesti
harvemmin ostettavien kestohytdykkeiden ja palvelujen kaupassa. Rutiiniostoja
pyritééan automatisoimaan, ja myyjan rooli painottuu uusien asiakkaiden hankintaan,

neuvontaan ja asiakassuhteiden yllgpitoon.

Hyva myyjéa tarvitseekin menestydkseen sekd henkilokohtaisa ominaisuuksia etta
yrityksen tukea. Tietoa ja taitoja voi hankkia koulutuksella ja tyokokemuksella, osa
ihmissuhdetaidoista perustuu  synnynnéisiin - ominaisuuksiin, ja motivaatioon
vaikuttavat elamankokemus ja eldmantilanne. Yrityksen on tuettava myyjda
kouluttamalla, kannusteilla ja tydolosuhteita kehittamal &

Asiantuntijaty0 on jatkuvaa, kovaa ponnistelua. Se vaatii ensisijaisesti henkilén oman
kutsumuksenomaisen kipinan kehittéd jatkuvasti omaa ammattitaitoaan ja palvella
asiakkaita. Tyoyhteisolta se edellyttéd innostamista, tukea ja valineita (Sipila, 1998).

Uuden markkinointigjattelun mukaan yrityksen koko liiketoimintaa on hoidettava
markkinoinnillisesti. Tasta syysta markkinointi on kaikkien tyontekijoiden vastuulla
Varsinaisesti markkinointityota tekevéat sijoittuvat yleensa teollisuuden, tukku- ja
vahittaiskaupan sek& muiden palvelualojen markkinointi-, asiakaspalvelu- ja
materiaalitoimintojen tehtéviin seka yrittgjiksi. Tehtavéat vaihtelevat suoritustasosta
aina johtotason tehtéviin asti. Markkinointi- ja asiakaspalvelutehtévissa toimivien
yleisimpia tehtéavanimikkeita ovat myyja, myyntiedustaja, myyntineuvottelija,
palveluneuvoja, myyntivirkailija ja vientimyyja. Kaytannon kokemuksen ja tuloksien
my6té voi uralla edetd essmerkiks tuote-, myynti-, markkinointi-, myyméaé-, osasto-
jatavaratalopaéllikoks.



19
1.4 Kaupan ammattilaisista tyopaikkaohjagjia

Tyopaikkaohjagjia tarvitaan ammatillista tutkintoa suorittavien opiskelijoiden
ohjaamiseen tyossdoppimisjakson aikana. TyOpaikkaohjagja on ammattinsa ja
tyopaikkansa asiantuntija, joka osaa ohjata ja kannustaa opiskelijoita oppimaan ja
omaksumaan tydelaman pelisdantdja. Tyopaikkaohjaaja on oppilaitoksen ja yrityksen

yhteyshenkil® ja hén tekee yhtei styoté opettgjan kanssa.

Tyo6paikkaohjagan koulutuksessa perehdytéédn ammatilliseen koulutukseen ja tydssa
oppimisen periaatteisiin. Tyossdoppimisen oppimismenetelmiin ja tydssdoppimisen
suunnitteluun, jarjestdmiseen sekd pelisdantdihin  tyopaikalla.  Opiskelijoiden
ohjauksen ja arvioinnin toteuttamiseen tyGpaikalla.

Tyopaikkaohjagjien ja opettajien yhteinen koulutus kehitt&a tyopaikan ja oppilaitoksen
yhteisty6ta seka tyoparina toimimista opettgjan kanssa. Koulutus voidaan toteuttaa
lahi- tai etéopetuksenatal kaytannon ohjauksena tyopaikalla.

Tyopaikkaohjagjien koulutus sovitetaan yrityksen tarpeiden mukaan joustavasti,
tyopaikkaohjagjat voivat kouluttautua myds oman tyonsa ohessa. Koulutus voidaan
jaksottaa yrityksen haluamallatavalla.

Tyopaikkaohjagja saa koulutuksessa tietoja ja taitoja, joita voi hyddyntéd yrityksen

koko henkiloston kehittémiseen.

Tyo6ssaoppiminen on tydpaikoilla tapahtuvaa tavoitteellista ja ohjattua opiskelua, jossa
opitaan osa tutkintoon kuuluvasta ammattitaidosta tyopaikalla. Tydssaoppiminen on
osa ammatillista tutkintoa ja opetussuunnitelmaan kuuluvaa opiskelua. Yrityksessa
tyosséoppimiselle luodaan puitteet seké laaditaan suunnitelma ja tavoitteet yhdessa
oppilaitoksen kanssa.

Tyosséoppimisesta on etua myos yritykselle. Valtio, tydmarkkingjarjestét, Suomen
Kuntaliitto ja Suomen Yrittgéat ovat allekirjoittaneet suosituksen, jossa ne tukevat
tydssdoppimisen toteuttamista.
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Huomisen tyontekijét rekrytoidaan tandan ja tydssdoppiminen on mahdollisuus saada
yritykseen nuorta ja ammattitaitoista tyovoimaa. Pdatevét tydpaikkaohjagjat
varmistavat ammattitaidon jatkuvuuden ja tulevaisuuden ammattilaisten saannin.
Yrityksilla on mahdollisuus vaikuttaa opetussuunnitelmiin, teettéa selvityksia ja
opinnaytteitd. TyOpaikkojen ja oppilaitosten yhteistyd haastaa parhaimmillaan koko

organisaation oppimaan.

Oppilaitosyhteisty6 tuo yritykseen alan viimeisimman tiedon ja osaamisen ja nain
tyopaikkaohjagja pitéa ylla koulutukseen liittyvia siséisia ja ulkoisia verkostoja.

Tyossdoppijoista yritys saa aikanaan valmiiksi koulutettuja tyontekijoitd, ja yritykset

oppivat tuntemaan nuorten maail man.

Tyo6paikkaohjagjasta kehittyy lagja-alainen osaga. Han seuraa oman ammattialansa
kehitystd ja tuntee ammatillisen koulutuksen. Erilaiset tydssdoppimismallit ovat
hanelle tuttuja ja han kehittéd tyOpaikkaa tehokkaaksi oppimispaikaksi.
Tyopaikkaohjagja hallitsee erilaisia opiskelutapoja, joita hdn osaa soveltaa
yksilollisesti tydsséoppijoihin.

Y hteisty6hon sisdltyy myos rigtiriitoja, joiden hallinta ja ratkaiseminen ovat térkeita
tyopaikkaohjagjale. Tyopaikkaohjagjala on vuorovaikutustaitoja, joita hén osaa
soveltaa opiskelijoihin ja omaan tydyhteisbon. Vuorovaikutustaitoja tarvitaan

sovitellessa yhteen oppilaitosten ja tydpaikkojen kaytantdja ja oppimiskulttuuria.

Tyo6suojelu ja tydturvallisuus ovat tyopaikkaohjagjan sydanté lahella. Han hallitsee
tyGturvallisuuteen liittyvét asiat ja osaa kehittda oppimisympéaristoa turvalliseksi.

2. Tyon jatydelaman muutokset

2.1 Kiihtyva muutosvauhti

Suomi on kiireisen ty6tahdin maa. Yli 50% ty6voimasta ilmoittaa liian kiireen

aiheuttavan stressia ja haittaavan tyontekoa. Noin 8% on vakavassa uupumisvaarassa
ja50% ilmoittaa kokevansa vasymysta.
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Tybeldmassad on 1990-luvulla siirrytty jatkuvan ja vaikeasti hallittavan muutoksen
kauteen, jolloin reagointi on usein hidasta. Tytelamaan kuuluvat nykyisin jatkuva
kiire ja kasvavat tehokkuus- ja tulosvaatimukset, mitka kohdistuvat etenkin esimiesten
rooliin. Esimiestehtavd on viime vuosina selvasti monipuolistunut ja vaikeutunut.
NyKkyisin esimiehen pitda olla monipuolinen osagja; hdnen on oltava seka johtgja etta

asiantuntija ansaitakseen oma asemansa.

Jatkuva tehokkuusvaatimus pitda ihmiset vireina ja kiireisind. Omasta tyOpaikasta
pitéa taistella koko gan ja se vaatii jatkuvaa panostusta etenkin muutoksen hallintaan
ja epavarmuuden sietoon. Myos tyon ja elamén hallinta ovat avainasioita. Yleensa
tyon hallinnan menettdminen aiheuttaa myohemmin vaikeuksia my6s eldaman

hallinnassa.

Viimeaikaiset tyon tutkimukset ovat osoittaneet, etta suuri osa tyGvoimasta kokee
uupumusta.  Erityisesti ikaantyneet kokevat tyon lilan kuormittavana; normaali

tydpanos el tunnu enéa riittavan.

2.2 Tyoyhteison késite ja muuttuvatyo ja tydympéaristo

Koska tama nakokulma on seka yritysiohdon ettd tyoyhteison nékokulma, ehka on
syyta perehtyva vahan tarkemmin késitteeseen tydyhtei so.

Suomen kielen sanalle "tydyhteisd” el ole suoranaista vastinetta muissa kielissi.
Y leensa kasite viittaa sanana enemmankin pieneen ryhmaan, jossa vallitsee jatkuva
vuorovaikutus. Tyoyhteisolla voidaan kuitenkin tarkoittaa koko tyOpaikkaa, sen
osastoa, tyoryhméatai tiimia Mita tyoyhteisolla kulloinkin tarkoitetaan, sen ratkaisee
asiayhteys.

Usein miten tyoyhteisdlla tarkoitetaan sellaista toiminnallista ryhméa, jolla on
yhteinen tyon tavoite, yhteiset aineelliset voimavarat ja taidot ja joka tyoskentelee
yhdessa. Kyseessa voi tuolloin olla osasto tai projektiryhma. (Lindstrom, 1994)

Tyoympéariston muutossuuntaukset ovat moninaisia ja Syy- ja sSeuraussuhteessa
toisiinsa. Muutoksia gjavia trendeja ovat muun muassa kansainvélistyminen ja sen

myo6ta kasvavat kansainvéliset konsernit, samanaikaisesti Suomessa syntyy runsaasti
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pienyrityksia. Yritygohdon roolin térkeys korostuu esimerkiksi juuri henkiléston
voimavarojen ja tydympariston tilan seurannassa. Y ritygohdon on seurattava kaikkia
sgnaalga ja pyrittdvd ennakoimaan tulevat muutokset ja varmistettava oman
henkiloston hereilla olo esmerkiks uuden tekniikan kéyttdon otossa ja

tyduupumuksen torjunnassa.

Muita muutoksia gjavia trendejd ovat muun muassa; tietotekniikan kehityksen myo6ta
yritysten tietopainotteisuus kasvaa merkittéavasti ja tiedon hallinnasta tulee yksi
selviytymisen avainsana selviytymisessi. Tietopainotteista tyotéa tekevien henkisen
rasittuneisuuden on todettu olevan keskimaaraista suurempaa. On syntynyt aivan uusi
vientiala: viestinté ja tietotekniikka, kuluneen 10 vuoden aikana. Liiallinen tiedon
madra erityisesti jatkuvien muutosten synnyttamé tyonhallinnan ongelmat ja
vaikutusmahdollisuuksien riittaméttomyys on todettu keskeiseksi stressitekijoiksi.
Tyon uudelleenorganisoitumista, Sirtyminen  entistd enemman  tieto- ja
asiantuntijatehtaviin. Tuotantotoiminnan organisointivaikeudet ilmenevét erityisesti
elektroniikka- ja telealalla nopeasti. Kasvavan tuotannon ja tuotteiden lyhyen
elinkaaren vuoksi asiantuntijaorganisaation esimiesvalintojen onnistuminen on

tarkesa.

Muita muutoksia gavia trendgd ovat muun muassa: pienigtd itsendisista
tuotantoyksikoista muodostuu verkko-organisaatioita, organisaatiomuutosten myota
my6s toimintatavat muuttuvat, suosituimpana ehka tiimityoskentely, tyOpaikan
jatkuvuus ja tyOsopimusten kestoaika ovat lyhentyneet, sitked ty6ttomyys on
muuttumassa rakenteelliseksi, yleisid, |dhes kaikkia koskevia muutoksia ovat tyon
vaativuuden kasvu, kiihtyva muutosvauhti ja yleisen epdvarmuuden lisdantyminen.
Kaiken kaikkiaan voisi tydympéristdmme osalta yhtya tutun laulun sanoihin: ” Kaikki

muuttuu, kaikki muuttuu, entiselleen ei mik&an ja&a’.

Edella kuvattu muutosvauhti vaikuttaa merkitsevasti niihin toimintaehtoihin, joiden
varassa tyoterveydenhuolto ja tydsuojelutoiminta seké tyokykya yllépitava toiminta
toteutetaan.

Yritysten on vamistauduttava siihen, etta tydssd on hyva olla (tydhyvinvointi), on
kiva tyoskennella yhdessa ja yritys mahdollistaa kasvun.
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Ty6organisaatioon ja tyovoimaan kohdistuvat tehokkuus- ja laatuvaatimukset
korostuvat. Toimintoja on kyettava perustelemaan seka taloudellisesti etta sosiaalisesti
kannattaviks ja yleensd se tarvittava lisgpanos saadaan tyontekijoistd, joiden
odotetaan aina tarpeen tullen venyvan. Myo6s tyokykya, ammattitaitoa ja tyon
tuloksellisuutta tarkastellaan uudessa valossa.

Tyon tekemista voi ldhestya my6s neljan T:n ndkokulmasta: tieto, taito, tahto ja
tunteet. Nykytilanteessa ndma nelj& T:t& ovat epdtasapainossa ja 0sin vajaakaytossa.
Kahteen ensimmaiseen tietoon ja taitoon, kyll& satsataan, mutta sen sijaan tahto ja
tunteet on unohdettu. Taméa kuvaa myds tyokulttuurimme tilaa. Tyokulttuurimme on
selkeésti suorituskulttuuria.

Humaani ihminen on hdipynyt pois modernista organisaatiosta. Mitd muuta puuttuu
nykyorganisaatiosta? Puutelistassa |0ytyvét tunteet, edtetiikka (kauneusarvot) ja

erilaisuuden hyvaksyminen.

Henkilostojohto on ja tulee jatkossa olemaan entista t&rkeammassd asemassa
muokatessaan yrityksen prosessgja paremmin nykyolosuhteita vastaaviks ja
sellaisiks, ettd henkilosto jaksaa ja selviytyy tulevista tehtévistaan.

Nokia Networks'n henkilostbjohtaja Pentti Sydanmaalakka totes Henry ry:n
(henkiléstojohdon ryhma) juhlaseminaarissa (14.11.2000), etta henkildstojohtamisen
prosessegja on uudistettava ja fokusoitava, koska tekemista on enemman kuin ehditaan
tehda. Hanen listallaan oli muun muassa seuraavia vaikutuksia, henkil6st6johtamisen
tuleviksi painoalueiksi: nopeus, fokusointi, jatkuva prosessien virtaviivaistaminen,
automatisointi, itsepalvelu, kustannusten lelkkaus, henkiléston vahentaminen,
osaamisrakenteen  muutos, tiedon ja  osaamisen  johtaminen = seké
ulkoistaminen/yhteistyo ja partnership.

Erityisesti hén korosti osaamisen ja tiedon johtamista ja jaksamista (Sydanmaal akka,
2000). Henkilostotoiminnan tehtdva on muuttunut vuosien kuluessa hallinnoijasta
suunnannayttjaksi; enda tehtdvana e ole ihmisten sopeuttaminen toimimaan
yrityksen tai markkinoiden tarpeiden mukaisesti, vaan enemmankin yritysten ja

tyoympariston muokkaamista tarpeiden mukaan. 2000-luvulla henkildstétoiminnan
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tulee olla suunnannayttgd. Henkilostdasiantuntijan tehtava on olla ennen kaikkea
ndkija ja uudistaja, mutta myos tekijaja kehittga

Tarvitaan uudenlaista luovaa ja joustavaa gattelumallia, jossa kaikki osapuolet
tavoittelevat yhteisesti madriteltya paamadardd. Jotta pdaméardan paastdan,
organisaation ja sen tyontekijoiden taytyy olla valmiit jatkuvaan oppimiseen (Ranta,
2005).

2.3 Ty6ilmapiiri ja taloudellinen tulos

Palveluyrityksen johtaminen yrityskulttuurin, palvelu- ja tuloskulttuurin sekéa
tyoilmapiirin suhteen on erittdin monimutkainen asia Yksinkertaista mallia ei ole
olemassa, vaan kaikki vaikuttaa kakkeen. Olennaista on, ettd yrityksella on
elinkelpoinen liikeidea ja toteutuskelpoinen strategia. Hyva palvelu ja palvelun laatu
tekee tyytyvaisen asiakkaan, muttel takaa yrityksen menestymistg, elleivét myos muut
asiat ole kunnossa.

Palvelukulttuurissa henkildstoa ja tydyhteisba koskevia perusarvoja voivat olla muun
muassa; palvelun laadun varmistaminen, ty6 ihmisen mukaan, vahva siséinen
yhteysverkosto, avoin ja vuorovaikutteinen palveluilmapiiri, yksilon arvostus ja
henkil6ston yksilollinen kehittyminen (Tyoministerio, mukailtu).

Ihmiset eivdt halua yleensd muuttua, ts. muuttaa toimintatapojaan. Siihen taytyy
loytya riittavasti pakotetta joko ulkoapdin markkinoilta tulevana tai yrityksen sisdlta
Mieluisinta olisi kéyttda "porkkanaa’ — hyva tyoilmapiiri mahdollistaa tdméan. Kun
ihmiset valmennetaan hyvaan palveluun, he kykenevé kasvamaan ja vastaamaan
uusiin haasteisiin. Onnistuminen tunne luo tyotyytyvaisyyttd, nakyy ilmapiirissa,
palvelun laadussa jne. Myonteinen vaikutus levida kaikkialle.

Motivoitunutkaan henkil6sto el voi sietdd huonoja tyoolosuhteita ja kohtelua. Ennen
pitkaa néiden vaikutus alkaa nékya tyoilmapiirissa, palvelun laadussa ja tuloksessa.

Huonosti motivoitunut henkilostd on yhta suuri riski kuin huono liikeidea ja johdon
taitamattomuus. Taitava ja motivoitunut henkilost6 saa hyvan liikeidean
kukoistamaan. Johdon taitamattomuus tuhoaa seké liikeidean etta henkilGston

tyomotivaation. Johdon taitamattomuutta e voi kompensoida mik&an. Vaativat
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tavoitteet eivét sindnsa aiheuta kuormittumista, jos henkilostd kokee hallitsevansa
tyonsa ja heilla on tekemisen edellytykset. Johdon ja henkiloston omat odotukset seka

asiakkaiden vaatimukset eivét saa ylittda sita, mihin henkil6st6 kykenee vastaamaan ja

sopeutumaan.

Hyva ty6ilmapiiri Huono tydilmapiiri
ja hyvétaloudellinen tulos ja huono taloudellinen tulos
- viihtyy ty6sséan ei viihdy ty6sséan
© - vastuullinen tyo pelk&a vastuuta
g - hyvatyomotivaatio huono tyémotivaatio
= - hyvéayhteishenki yhteishenki puuttuu
‘0 ) )
T - hyvatuloskunto el ole tuloskunnossa
< - tydhalukkuus korkea tyo valttaméton paha
- sitoutuminen tyohon e sitoudu ty6honsa
- hyvayritysmago huono yritysimago
@ - oikeat toimintaperiaatteet ristiriitaiset
g - asiakaskeskeisyys toimintaperiaatteet
= - kannustava ilmapiiri asiakkaasta e véliteta
2 - suositaan kehitystyota rankaiseva ilmapiiri
= - usko yrityksen hoidetaan asioita — kehiteta
menestymiseen el gjatella menestymista
- ihminen otetaan huomioon ihminen unohdettu
B - tasapuolinen kohtelu suositaan joitakin
o) - selkedt tehtavét/vastuut epéaselvét tehtavét/vastuut
= - selkedt toimintaohjeet puutteelliset toimintaohjeet
E - esdmies-alainen —keskustelut keskusteluja el pideta
S - henkilostoé kannustetaan térkednd
5 - annetaan palautetta henkil0st6a aliarvioidaan
3 - avoin tiedonkulku el anneta palautetta
= - arvostetaan henkilostoa el tiedotetajuuri lainkaan
o - kykyjen kaytto henkilost6 valttamaton paha
LT - ammattitaitoa kehitetaan ei hyddynneta kykyja
ammattitaitoa e kehiteta
‘© - eri osa-alueiden hiominen henkilGston supistaminen
T D g . o . : e . .
nE o - innovatiivinen johtaminen autoritédrinen johtaminen
0 g g - panostaminen vahvuuksiin mieluiten leikataan kuluja
g S E - uudet business-alueet pitaydytdan vanhassa
~ Qg - arvojen vahvistaminen arvot ennallaan

Kuvio 1. mukautettu: TyOministerion tyosuojeluosaston tydymparistoprojektin

julkaisun mukaan.
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"Menestyj&” organisaatiossa eri kulttuurit kohtaavat. V uorovaikutus toimii joka
suuntaan. Tyoilmapiiri on avoin, utelias, aktivoitunut ja ammattitaitoinen. Jokainen
organisaatiossa tuntee liikeidean, markkinatilanteen, palvelun luonteen,
tuloksellisuuden ja kannattavuuden. Heill&a on yrityksen toiminnasta hyva
kokonaiskuva, jota jatkuvasti yll&pidetdan ja vahvistetaan vuorovaikutuksessa.
Y ksil6lliset loistosuoritukset ovat esimerkkeind muille. Niisté opitaan, niité
hyodynnetdan. Jatkuvaan menestymiseen tahtaddvia ponnistuksia tuetaan ja
kannustetaan seké yksilo- ettatiimitasolla. Vallalla on huolenpito palveluista,
asiakkaista, tyotovereista ja tehokkuudesta. Palvel uorganisaatio on suuntautunut
méaardatietoisesti luomaan tulevaisuutta ja menestymista. Menestymishalu on ikaan
kuin sisdan rakennettu organisaatioon, kulttuuriin, ilmapiiriin jayksittaisiin
henkilGihin. Ihmiset elavét ja nauttivat menestyksesta.

Tyo0 jatehtavat muuttuvat koko ajan. Myos ihmisen on uudistuttava ja pyrittéva yha
parempaan. Tuloskulttuurissa ihmisia rohkaistaan omatoimiseen ja itsendiseen
gjatteluun, paatdksentekoon ja ongelmanratkaisuun. Palvelun luonne méaraa tavan,
miten asioita hoidetaan. " Oikea’ palvelu muuttuu koko ajan. Palvelu rakentuu
yksiloiden ja pienryhmien pohjalle. Raja palvelun tuottgan ja kuluttgjan valilla
hamartyy.

mit& asiakkaat odottavat palvelulta— ja pyrkia tayttamaan ja ylittdmaan nama
odotukset. Toisaalta palveluyrityksen johdon tulee ymmaértaa henkil0ston tarpeitaja
ongelmia— eli odotuksia palvelustydn suhteen — ja luoda edellytyksié odotusten
tayttymiseen. Naiden pyrkimysten tuloksena on luotavissa tyoilmapiiri, jossa hyva
palvelu voidaan toteuttaa.

Taloudellinen tulos perustuu liikeidean markkinakelpoisuuteen ja pal velutuotannon
tehokkuuteen. Henkildston kannalta keskeista on: oman tyopanoksen hyddyntaminen,
sitoutuminen, ammattitaidon suuntaaminen oikeisiin asioihin palvelussa, taloudellinen

tulos ja tyotyytyvaisyys jatyon mielekkyys.

Tulos on mita suurimmassa maérin seka johdon ettd henkilston yhteinen asia. Viime

ké&dessa tuloksen ja menestymisen médraa asiakkaan tyytyvéisyys.
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2.4 Tutkimustietoa tybuupumuksesta

Vuonna 1997 Tyoterveydaitoksen tekeman suurehkon tyduupumustutkimuksen
tutkimusraportissa todetaan muun muassa, etta tyduupumus todettiin yleisemmaksi
(yli puolet tyossékayvista koko jonkinasteista tyduupumusta) tyOvoiman maardan
suhteutettuna arviolta 165 000 suomalaista kokee vakavaa tyduupumusta, tyGuupumus
lisdantyi jonkin verran i&n mukana, naisilla oli hieman enemmaén tyduupumusta kuin
miehill& (se ilmeni erityisesti voimakkaana vasymyksend), tyduupumus oli yleisempéa
niillg, joiden tyopaikoilla oli toteutettu henkilOstOsaneerauksia, kuten irtisanomisia,
henkilostomaaran supistumisia tai jétetty tayttédméttd Sjaisuuksia, itse ilmoitetut
rasittuneisuudesta johtuvat poissaolot ja terveyspalvelujen kayttd lisééntyivét
tybuupumuksen voimakkuuden my6ta, naisilla useammin kuin miehillg, tyduupuneilla
olivat myds muut hyvinvoinnin hairiét tavallisempia kuin muilla (esimerkiksi

unihairioét).

Tutkimuksen loppupé&étel missa todetaankin, etta suomalainen tyduupumus osoittautui
olettamuksiin ndhden odotettua yleisemmaksi ja vakavammaks asiaksi. Ongelman
hoito vaatii pikaisia, monitasoisia toimenpiteité tydpaikoilla, terveydenhuollossa seka
julkiselta hallinnolta.  TyGuupumuksen ehkdisemiseksi tarvitaan merkittavia
uudelleenarviointeja ja —jarjestelyja seka tyokulttuurin muutosta (Kalimo, Toppinen
1997).

Kovimmin tydsséan tydelaman muutostilanteen ovat kokeneet tietopainotteista tyéta
tekevét tyontekijdt. Vaikka tietokoneiden kayttd helpotti ty6td, parantamalla
tiedonsaantia ja yhteistyoverkostoja, yleisin muutos tutkimustuloksissa oli kasvava
aikapaine ja koetun stressin lisdantyminen. Tietoylikuorma ja mahdottomuus omaksua
kaikkea hyodynnettdvissa oleva tietoa, tulivat tietopainotteista tyota koskevassa
tutkimuksessa selvasti esille (Toppinen ja Kalimo 1996).

lhminen uupuu, jos han e kykene emotionaalisesti irrottautumaan tyostéan ja
viettdmaan vapaa-aikaa (Heiske, 2001).

Tuoreimman (lokakuu 2000) kansainvalisen tutkimuksen on tehnyt ILO (YK:n
kansainvélinen tyojarjestd), joka on selvitellyt tutkimuksessaan tydpaikkojen henkisté

terveytta Suomessa, Saksassa, Puolassa, Englannissa ja Y hdysvalloissa. Lokakuussa
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2000 julkaistu raportti kertoo seuraavista tuloksista: TyOpaikan stressikustannukset
nousevat ja depressio on tulossa yha tavallissmmaksi. Henkisen terveyden ongelmien
lisdantymisestéa kertoo se, ettd joka kymmenes tyontekija kérsii depressiosta,
haluttomuudesta, stressistd tai burnoutista. Jossain tapauksissa nama johtivat
tyottomyyteen tai sairaalahoitoon. TyOnantgjalle tilanne nd&kyy laskeneena
tuottavuutena, korkeina tydvoimakustannuksina sekd liséantyvind rekrytointi- ja
koulutuskustannuksina, kun on hankittava ja koulutettava uutta tydvoimaa. Vaikka
raportti  toteaa henkisen epédtasapainon syiden olevan monimutkaisia ja
tyollisyysmallien vaihtelevan maittain, 10ytyy kuitenkin useita yhteisia uhkia, kuten
stressin, burnoutin  ja depression suuri maadrd yhdistettynd tyomarkkinoiden

muutoksiin ja osin taloudellisen klobalisaation vaikutuksiin.

Suomen osalta tutkimus kertoo, ettd yli 50% tyovoimasta kérsii sellaisista
stressioireista, kuten haluttomuus, depressio, fyysinen kipu, sosiaalinen vetaytyminen
ja unihdiriot. Seitseméan prosenttia suomalaisista kérsii vakavasta burnoutista, joka
johtaa uupumukseen, Kkyynisyyteen, voimakkaasti laskevaan ammatilliseen
kapasiteettiin -~ ja  henkisiin  vaikeuksiin, jotka  puolestaan  johtavat
tyokyvyttomyysel dkkeisiin Suomessa.

Raportin mukaan 1990-luvun alun taantuma toi monia muutoksia suomalaiseen
yhteiskuntaan (tyottomyys, epavarmuus tydpaikasta, lyhytaikaiset tydsuhteet jakiire).

Raportti kertoo myds sen, ettéd Suomessa on aktiivisesti kohdistettu huomio henkisen
hyvinvoinnin aiheisiin sekd kansallisella ettd kansainvalisella tasolla ja tydpaikoillaon

lisdtty henkisen hyvinvoinnin kulttuuria.

Suomalaisen tyokyvyn konsepti ei sisdlla vain tyontekijoiden fyysista kuntoa vaan se
sisdltdd myds henkisen hyvinvoinnin  tydyhteisdissd (ILO:n  tutkimusraportti,
lokakuussa 2000).
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Taloustutkimus Oy selvitti vuonna 2001 suomaaista tyfelamaan. Alla on osa
saaduista tuloksista:

Kysymys:. Podetko uupumusta tytel &massa?
V astausprosentit:

= Kyll§, 68 prosenttia

= En, 38 prosenttia

= Joskus, 49 prosenttia

= Usean, 35 prosenttia

= Jatkuvasti, 15 prosenttia

Kysymys: Miksi?
V astausprosentit:
= Liian suuri tydméaara, 59 prosenttia
= Uuvuttava tyoilmapiiri, 51 prosenttia
= Huono omakunto, 31 prosenttia
= Liian vaativatyo, 12 prosenttia.

Kysymys: Suurimmat hairiotekijét tyopaikalla?
V astausprosentit:
= Liian vahan henkilokuntaa, 48 prosenttia
= Alipalkattu, 33 prosenttia
»  Riittaméttomét tyovalineet, 23 prosenttia
= TyOnantajae kouluta, 17 prosenttia
= Epdoikeudenmukainen esimies, 12 prosenttia.

Monista muutostilanteen seurannaisvaikutuksista nakyvimpid ovat: rakenteellinen,
sitkea tyottomyys, tyosuhteiden epdvarmuus (suositaan madrdaikaisia, pétkittaisia
tyosuhteita) ja epavarmuuden lisddntyminen. IThminen kestda kylla muutoksia, mutta
ndma muutokset ovat tulleet aivan lilan nopeasti. Ihminen e kykene sopeutumaan
talaiseen. Professori Matti  Ylikoski kehottaa meitd miettimdan, millaisella

organisaatiolla, tyotavalla ja asenteella pystymme jatkamaan.
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Ylikoski ehdottaa, etta padtokset tehtédisiin tydyhteison sisdlla Tyon ja tyontekijoiden
ma&ra on oltava oikeassa suhteessa toisiinsa. Jos tyota on liikaa, henkilokuntaa on

joko liséttavatai vahennettava tydon médréd. Muita vaihtoehtoja ei ole.

3 Selviytymisen kulmakivia

3.1 Tydyhteisdn vastuu

Meilla suomalaisilla on pitka tottelevaisuuden ja alamaisuuden traditio, joka on
muokannut myoskin asennettamme tyohon; olemme liian kiltteja ja tottelevaisia
Emme osaa sanoa ei, emme uskallaolla erilaisiata hyvaksya erilaisuutta. On tuttua ja

turvallista toimia kuten muut, varsinkin, jos tydyhteison kulttuuri suosii sita.

Tyoyhteiso ja siella vallitseva ilmapiiri méarda ja hallitsee sitd, miten tyoyhteisossa
suhtaudutaan esimerkiks uupumistapauksiin. Usein tdma ilmapiiri on tiukka ja
sisdanpain lampiava — uupumistapaukset pidetéédn omana tietona, niistd e paljon
puhuta tyoyhteison ulkopuolella, jolloin myds nopea ammattiavun saanti on
mahdotonta. Ihmisten johtamisen lisé&ksi térkeita johtamisen aueita ovat

vuorovaikutusjohtamisen, arvojohtamisen ja tunnejohtaminen.

Johtgjan kayttaytyminen vaikuttaa hdnen johtamansa ryhman ja lagjasti ottaen koko
hanen vaikutuspiirissdan olevan tyoyhteison ilmapiiriin (Pirnes, 2003).

TyoyhteisO voi tukea hyvaan tydsuoritukseen yltamista ja edistda tyomotivaatiota tai
sitd voi tulla kuormitustekijd Vallitsevat asenteet, yhteistoiminta ja tiedon
kulkusuunta vaikuttavat siihen, mihin tydyhteisd jasentensa jaksamista suuntaa.

Tietotyon osuuden liséantymiseen ja sen kehittymisen oletetaan muuttuvan tyon
luonnetta.  Tietotyon lisdantyminen vaikuttaa eri tavoin eri-ikéisiin ja eri
ammattiryhmiin. Vanhin viela tytelaméssa oleva sukupolvi koki tietotekniikan
ka&yttoonoton syvallisena muutoksena tyon luonteessa. Juuri ikéantyneelté tydvoimalta
edellytetddn epavarmuuden ja osaamattomuuden sietokykya.

Nuoret ovat luontaisia pdatetyoskentelijoita ja suoriutuvat tietokonetyoskentelysta

huomattavasti nopeammin kuin ikéntyneet. Niinpd monia vasta tyoelamaan
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gjoittuneita todelisia tietotekniikan osagjia vieddan kovalla vauhdilla ja
houkuttelevillatarjouksilla kansainvalisiin tehtaviin ulkomaille isoihin yrityksiin.

Ilhmisissa on hyvin paljon luovuutta ja halua ottaa vastuuta, kun néille ominaisuuksille
vain annetaan kayttoa (Koiranen & Pohjansaari, 1994).

Tyontekijan kannalta on tarkeda, etta tyoyhteiso pysyy ajan tasalla, reagoi nopeasti ja
aktivoi jasenidan. Aktiivisuus ndkyy muun muassa omatoimisena itsensa
kehittamisen& tyon ohessa. Tyoyhteison aktiivisuutta lisééd myos luova tydote.

Huonoimmassa asemassa on passiivinen ja odotteleva tyoyhteisd. Silla e
todennékdisesti ole valmiuksia reagoida nopeisiin muutoksin gjoissa ja sen takia se el
pysy vauhdissa mukana. Henkil6ston val mistautumattomuus ja osaamattomuus tuottaa
tySuupumusriskeja. Tyoilmapiiri on huono eikd kovin kannustavana. Kireys ja kiire

vie tyonilon.

Tyontekijdt haluavat myos kehittda itseddn omien kykyjensa vastaamalla tavalla
Kasvuorientoitunut ilmapiiri rohkaisee riskin ottamiseen ja sallii virheita (Koiranen &
Pohjansaari, 1994).

Tyoyhteisdssa on sekd selviytyjia ettd uupuneita, jotka eiva tahdo selviytya
tyOtaakastaan. Tyonyhteison sisdlle syntyy yhteisty6ta haittaavia ja tyonyhteisoa
vahingoittavia klikkeja. Tyoyhteison selvidmisen kannalta ratkaisevia asioita ovat
jatkuvat muutospaineet, niiden luomat tehokkuusvaatimukset seka tydvoiman
kriittinen arviointi (ulkoistamispaineet, rationointinankkeet ja saneeraus). Tasta
kaikesta selviytyminen edellyttdd, ettd tyontekijoilla on paineensietokykya Pitéa
oppia huolehtimaan itsestdan niin psyykkisesti kuin fyysisestikin. Se, etta e jaksa
henkisesti, nakyy pian myos fyysising oireina ja sairasteluna (kehomme ei jaksa ja
alkaa oireilla).

Niinpa tulevaisuudessa merkittédva osa tyokyvyn yllgpitamiseen ja edistamiseen
tahtéavaa toimintaa tahtaa psyykkisen tydympériston laadun parantamiseen, kiireen ja
stressin hallintaan ja oikeiden ja turvallisten tyoaikajarjestelmien kehittamiseen. Taméa
toiminta on samalla tuottavuutta edistévaa toimintaa.
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Tyontekijoiden selviytymisen kannalta on oleellista tyon ilo ja arvostuksen
kokeminen. Naiden tuntemusten heréttamisessa ja yll&pitdmisessi on tydyhteisdlle iso
merkitys. Meidan pitaisi elda rohkeammin: jaksamme paremmin, kun uskallamme

rikkoargamme.

3.2 Mista tyomotivaatiota?

Tyomotivaatiokasitteessa el ole kysymys pelkéastdan asenteesta, vaan oikeastaan koko
organisaatiokulttuurista. TyOmotivaatiota kuvataan tutkimuksessa olevan; tunteita,
tarpeita, ristiriitoja, odotuksia, mindkuva, omaa osaamista ja halua panostaa omaan
tyohon, roolin ja padméaran selkeys, tyotehtdvien laatu, johtamistapa ja

palkitsemigjarjestelmd, vuorovaikutustavat jatydolot.

Tyomotivaatio on myds psykologinen sopimus tyontekijan ja tyonantajan vélillg, joka
on tyosuhteeseen liittyvien odotusten ja tarpeiden julkituomista ja arvostamista. Se on
my0s erilaisuuden ja uran johtamista.

Nykyisin otsikoissa komeilevat optiot elvét riita tyontekijoita sitoutettaessa, vaan itse
asiassa ty0ssa viihtyvyyteen vaikuttavat edelleen varsin perinteiset tyomotivaation
lahteet ja pehmedt arvot. Hyviksi [ahteiksi koettujen motivaatiotekijoiden listalla on
tuttuja, perinteisd asioita: hyvét tyokaverit ja tyOpaikan yhteishenki. Tyossa
viihtymisen avainasioita ovat myos epahierarkisuus ja epamuodollisuus.

Tyobuupumukseen liittyen séénnollinen tyGaika ja kohtuullinen pituus motivoivat,

jonka jakeen riittéa viel& aikaa ja energiaa perheelle ja harrastuksille.

Keskeisia tyOmotivaation lahteita ovat: Asiantuntemuksen Kkehittaminen ja
syventaminen mielenkiintoisella alueella, mukavat tyokaverit ja hyva yhteishenki,
hyvin tehdysta tyosta annettu tunnustus ja positiivinen palaute, selked yhteys oman
tyopanoksen ja ansiotason vdlilld, ~mahdollisuus oman asiantuntemuksen
monipuoliseen kehittamiseen sek& tyossd ettd koulutuksen kautta etenkin nuorilla
tyontekijoilla.(Ruohotie, 1998).

Kysymys on paljon sitd, kuinka onnistuneen ja uskottavan yrityskulttuurin



33
sukupolvia enemman mukana vaikuttamassa tyohonsd, palkkaukseensa ja
ammatilliseen kehitykseensd. Yksilollisyytta arvostava, erilaisuutta hyddyntava,
yhdenvertaisuutta kunnioittava ja vaikutusmahdollisuuksia tarjoava tyonantga saa
pitéd parhaat tyontekijét ja menestyy motivoituneen henkilbkuntansa ansioista.

" Suomalaisten tybuupumusmysteeri” el ole viela tdysin selvinnyt. Suomalainenhan on
ahkera tyontekija, joka pystyy tarvittaessa kovaankin tyosuoritukseen. Ihminen
yleensd véasyy vasta, kun hdn joutuu moninkertaisten paineiden alle.
Jaksamisvaikeudet ovat yleistyneet. Vallitseva tilanne ilmenee huolestuneina
kirjoituksina liséantyneestd tyOuupuneiden madrastd lehdissa seka lukuisina

tybuupumusai hei sina tutkimuksina.

MyoOs erilaisten rentouttavien hoitojen (jooga, terapiat, ynna muut sellaiset) ja
rentouttavan liikunnan tarve (erilaiset ohjatut jumpat, uinti ynna muu sellainen) on
selvadti lisdantynyt, eikd kyseessa ole pelk&stééan muoti-ilmid. Jos rentoutuminen el
onnistu luontevasti omaehtoisesti, siihen taytyy olla joku malli tai tyévaline.

Ehkapa juuri nykytydelamaan liittyva kova vauhti ja tehokkuuspyrkimys aiheuttavat
sen, etta kiireisen tyon vastapainoksi tarvittava omaehtoinen rentoutuminenkin on
korvattu ulkopuolisella  valmiilla  rentoutumispaketeilla. Kun meilta
kaupunkimiljoossa nykyisin puuttuu sellainen luonteva tyo, jolla voi fyysisesti purkaa
henkisid paineita, se téytyy korvata keinotekoisella fyysisella rasituksella (kuten
kuntosaliponnisteluilla).

Edella ailemmin kuvattu muutosvauhti vaikuttaa merkitsevasti myos niihin
toimintaehtoihin, joiden varassa tyoterveydenhuolto ja tyosuojelutoiminta seka

tyokykya yllapitava toiminta toteutetaan tyopaikoilla

Tyoorganisaatioon ja tyovoimaan kohdistuvat tehokkuus- ja laatuvaatimukset
korostuvat. Toimintoja on kyettéva perustelemaan seké taloudellisesti etta sosiaalisesti
kannattaviks ja yleensa se tarvittava lisgpanos saadaan tyontekijoistd, joiden
odotetaan aina tarpeen tulle venyvan. MyoOs tyokykyd, ammattitaitoa ja tyon

tuloksallisuutta tarkastellaan uudessa valossa.



3.3 Uusien ty6tapojen onnistuminen edel lyttda, ettd perusasiat ovat kunnossa

Yksi ty0elaméssa toistuva ilmi6 on se, etta tietyt asiat ja menetelméat toistuvat
sdanndllisin valigoin. Tosin niitd markkinoidaan hiukan eri nimellg, jotta tuotteelle
saadaan uutta imua. Yksi hyva esimerkki on vuosien ja vuosikymmenten takaa tuttu
ryhméatyoskentely, jota markkinoidaan nykyisin tiimitydskentelynd. Ja niin kuin
menestystuotteella yleensd kay, ympérille syntyy tiimikoulutusta, koulutusvideoita,
tutkimusta ja kirjallisuutta Samalla tuotteesta tulee tulonlédhde ja menestystuote
monille konsulteille ja alan yrityksille.

Niinpa el ole ihmeellist, ettd nykyisin vannotaan paljon tiimitydn nimiin. Toimivana
tiimityd on hyvd osadligtava ja tyoyhteisbenergiaa hyddyntava toimintatapa.
Havainnot kuitenkin osoittavat, etta tama uudelleen [ammitelty, sindnsa hyva idea,

toimii usein paremmin paperilla kuin kaytanndssa.

Monessa yrityksessa tiimity0 on koettu pelastavana enkeling, niin kuin yleensa kay
muoti-ilmididen kanssa. Kuitenkaan tiimityosté el voi odottaa mitéan lisdarvoa, ennen
kuin perusasiat  (kuten  johtaminen, vastuukysymykset, yhteistyo- ja
kanssakaymistaidot) on hoidettu kuntoon. Monesti toiminta niin tiimin sisalla kuin
varsinkin niiden valilld on kaukana alkuperdisista tavoitteista. Vastuuta ei haluta ottaa,
kun kokonainen tiimi on vastuussa. Yks jatkuva ongelma on vastuun pallottelu eri

tiimien valilla janiiden sisdlla

Toimintamahdollisuudet paranevat huomattavasti, jos ennen uuden menetelman
kayttoonottoa varmistetaan perusasioiden kunnollinen opettelu ja toimintavalmiudet
uudelle tydmenetelmélle. On varmistettava, etta |6ytyy oikeat vastaukset muun
muassa seuraaviin asioihin: Tiimin toimintaperiaatteet ovat kaikkien tiedossa
(esimerkiksi huoneentauluna). Miten muodostetaan toimivat tiimit niin, etta niista
saadaan tarvittava lisdarvo? (Yks perusmalli sisdltéad seuraavat tekijét; ideoija
toteuttaja ja huolenpitgjd, joka huolehtii, etta tiimilla on tarpeellinen tieto, valineet ja
hyvét olosuhteet toimia). Miten johdetaan tiimiorganisaatiota ja miten toimivat
k&ytannossa vastuukysymykset seka mik& on tiiminvetdjan rooli ja tarvittavat

valmiudet ja miten saadaan toimimaan tiimien valinen yhteistyg?
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Ennen liikkeelleldhtoa on varmistettava oikea asenne ja se, onko tiimeilla tarvittavat

vuorovaikutustaidot.

Toinen nykyisin suosittu menetelma on prosessijohtaminen. Prosessiorganisaatiossa
hierarkiset esimiehet eivat enda ohjaa tyotd vaan toiminnot ja niiden kokonaisuus.

Tarkeintd niin yrityksen kuin myos tydyhteison kannalta on se, ettd jokainen pitda
huolta itse itsestéan, mutta myos toisistaan. Sita kautta luodaan myos selviytymisen
kannalta térkedé yhteishenkea.

Uuden oppiminen el yksilotasolla ole suurin ongelma, vaan vanhasta poisoppiminen.
Se on varsinkin ik&antyneiden tyontekijoiden ongelma. Uudessa dynaamisessa
tydympéristossd on toiminnan tavoite muuttunut hallitusta kehityksestéa jatkuvaksi
innovoinniksi. Hallinnan valineena ovat verkostot. Tiedon virran ja médran suhteen

tilannetta voisi kutsua kaoottiseksi ja erittéin vaikeasti hallittavaksi.

3.4 Ammattitaitovaatimukset tehokkuuden tavoittelussa

Terveys on kaiken hyvinvoinnin ja tyokyvyn perusta. Muuttuvat tyOtavat asettavat
kuitenkin liséé vaatimuksia tyokyvylle. On tarkedd, ettd tydyhteisolla on valmiutta ja
halukkuutta jatkuvaan muutokseen, tyon kehittamiseen ja uusien toimintatapojen
oppimiseen. Kun tyoyhteisbd kehitetédn ja organisoidaan uudelleen, myGs
toimintatapoja pitdd muuttaa niin, ettd ne tukevat uusia tyotehtdvid ja tuntuvat

luontevilta.

Muutos on muiden kriisien tavoin aina seka uhka etta mahdollisuus, organisaation on
joko muututtava tai tuhouduttava (Roti, 1999).

Saneerauksen jalkeen tehokkuusvaatimus on jaanyt pysyvaks tilaks, jolloin
lisdvaatimukseksi tulee  epavarmuuden sietokyky. Ammeattitaito- ja
osaamisvaatimukset kasvavat jatkuvasti. Tehokkuuden tavoittelu luo tyOpaineita,
jolloin  uupumisen ehkdisystd ja hyvinvoinnista huolehtimisesta tulee yha
merkittdvdmpi osa henkiloston huoltoa. Tyokyvyn yllgpitdminen ja edist&minen
tulevat edellyttdm@&n muun muassas tyoyhteison laadun  parantamista,

tyOalkajarjestelyiden parantamista, kiireen ja dtressin halintaa, yksiléllisten
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voimavarojen merkitys tyohyvinvoinnin yllgpitdmisessi kasvaa ennestdan, etevan ja
arvostetun tyontekijan téytyy olla ennen kaikkea monitaitoinen osagja, seka
uupumustutkimuksissa etta johtamistutkimuksissa ovat tyon kannalta tarkeimmiksi
kannustustekijoiksi nousseet: tyon haasteellisuus ja monipuolisuus, tydssa
kehittyminen, vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon sek& mahdollisuus néhda oman

tyonsa konkreettisia tuloksia.

Ammattiin samaistumisessa on ratkaisevaa se, miten péteva tunnet olevasi. Et pysty
koskaan samastumaan taydellisesti tyohdsi, jos sinulta puuttuvat sekd ammatillinen
etta sosiaalinen patevyys (Altmann, 1994).

Y hteenvetona selviytymisen kulmakivist& Paévastuu selviytymisessa on itse kullakin
vaikka muidenkin tahojen (yritygohto, esimies ja tyoyhteisd) apua tarvitaan.
Ty6uupumuksen ja henkisen paineen purkaminen kaipaavat luonnollista fyysista ty6ta
ja uudet tyotavat edellyttavat kunnossa olevaa perusosaamista. Hyva sihteeri on usein
tyoyhteisda koossa pitdva voima ja moniosagja. Tyoyhteiso tarvitsee selviytyakseen
niin sanottuja "piilo-osagjia’ (esimerkiksi  atk-piilotukihenkil®), selvidminen
vaikeutuu ilman kunnossa olevia perustaitoja (monitaitoista osaamista, tiedon
hallintaa, muutoksen hallintaa ja ennen kaikkea ammatillisa osaamista). Mutta
tarvitaan my0Os ”tunneosaamista’, mielikuvia, henkisia virikkeitd, omatoimista itsensa
kehittamista ja henkista kasvua.

4 Omatoiminen itsensa kehittdminen on vastine tyon haasteellisuuteen

4.1 Mitaihminen haluaa ty6ltéén?

Tyontekijat haluavat tyydyttéd tyosséan seuraavia tarpeitac Tarve, ettd tyd on
kohtuullisen vaativaa, haasteellista muutenkin kuin pelkén kestonsa puolesta, ja ettel
s ole liilan vahtelevaa. Tarve oppia tyosséan ja jatkea oppimista
perehdyttamisvaiheen jalkeenkin ja tarve tehda p&itoksd jollain alueella, jota
tyontekija voi kutsua omakseen. Tarve saada sosiaalista kannustusta ja arvonantoa
tyOpaikalla, sosiaalisen elaméan tarve ja tarve tuntea tyon johtavan toivottuun
tulokseen. Edella mainituista voi péatelld, ettd tyontekijdn tarpeet kohdistuvat
etupdassa tyon haasteellisuuteen ja sitd kautta motivoivaan, omaehtoiseen itsensi

kehittamiseen ja jatkuvaan oppimiseen.
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Kaikesta modernista sahkoisesta viestintatekniikasta huolimatta on lohdullista todeta,
ettd perinteistd, luonnollista kanssakdaymista viela tarvitaan, jopa kaivataan.
Tyobeldmaan kuitenkin kuuluu viedld myos sosiaalinen puoli, vaikka sita on
onnistuneesti  yritetty vahentdd muun muassa akaa sddstavalla modernilla
viestintdtekniikalla.

Niin tydnantajan kuin myds tyontekijan kannalta keskeinen asia on hyvinvointi tyossa.
Se sisdltda koko tyokokonaisuuden. Tarve saada palautetta, kannustusta ja arvonantoa
on kaikille niin takedd Palaute on erittdin @ merkittavad varsinkin
asiantuntijatehtavissa, joissa monesti on vaikea néhda konkreettista tyonsa tulosta tai
|6ytaé sopivaa mittaria, jolla arvioida tyon onnistumista.

4.2 Omatoiminen opiskelu tyon ohessa kiinnostaa ja motivoi

Tarvetta ja kiinnostusta omatoimiseen itsensi kehittdmiseen osoittaa tyOpaikoilla
kehittynyt tyon ohella tapahtuva omatoiminen ammatillinen kouluttautuminen
(esimerkiksi opiskelu teknikosta insinboriks) ja muu opiskelu (esimerkiksi
kielikoulutus). Myo6s erilaisten ammatillisten tutkintojen suorittaminen tuntuu
kiinnostavan aikuisopiskelijoita.

Ihminen, joka tarkkailee suorituksiaan, on taipuvainen asettamaan itselleen

progressiivisia kehittamistavoitteita (Rouhotie, 1998).

Aktiivinen itsensd kehittaminen tuo myds tyonantgjalle paineita: tyontekijoiden
omatoimiseen panostukseen on osattava suhtautua myonteisesti, varsinkin jos toiminta
suuntautuu pétevoitymiseen omassa tydssaan tai tdhtéin on vaativampiin tehtaviin.
Télle panostukselle (esimerkiksi tyontekijasta teknikoksi tai teknikosta insinooriksi tai
jopa diplomi-insinddriksi) haetaankin usein vastinetta hakeutumalla vaativampiin
tehtaviin.

Vaikka téllainen opiskelupanostus ei voi automaattisesti taata uutta uraa, omatoimisiin
opiskelijoihin on syyté suhtautua positiivisesti ja kannustavasti, silla he ovat yleensa
arvokkaita ja energisia seka kehityskykyisia ihmisia omassa tyoyhteisossaan. kaiken
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kiireen keskella he ovat yleensa osaavia ihmisig, joihin kannattaa panostaa ja jotka
kannattaa muistaa, kun avautuvia paikkoja halutaan taytta4 sisdisesti.

Kiinnostus tallaiseen itsendiseen ja vapaaehtoiseen itsensa kehittamiseen nakyy
aikuisopiskelumahdollisuuksien lisdantymisena ja niiden ké&ytdon kasvuna. Niinpa
esimerkiksi tyovaenopistojen ja avoimen korkeakoulun tarjonta palvelee entista

paremmin tyoel&améassa mukana olevien kehittymistarpeita.

Opiskelun aikana kaydyt keskustelut auttavat oman ndkemyksen avartamisessa ja
tuovat samalla uutta ulottuvuutta myds tyorooliin, joka muuten helposti jéa kiireesta ja
tyOpaineesta johtuen lilan suppeaks. Té&a nékokulman avartumista tarvitaan
nykytilanteessa niin esimies- kuin asiantuntijatentévissa.

4.3 Motiivina henkinen palkitsevuus tai uranvaihtomahdollisuus

Vaikka aika usein onkin kortilla, joutuu tdmén ylimaaréisen opiskelupanostuksen
vuoks myo6s tehostamaan omaa gjankadyttoaan, mika tuntuu oman tyon gjankéyton ja
priorisoinnin paranemisena seka dynaamisena tydotteena.

Omatoiminen innostunut opiskelija sateilee myos ympérilleen, jolloin todenndkoinen
seuraus on, ettad kohta néitd ”opiskeluaktivigeja’ |oytyy lisdéa omasta tyoyhteisosta.
Eika tama siteilyvaikutus yleensa ragjoitu vain 1&hiympéristoon.

Téallaisessa omaehtoisessa opiskelutilanteessa hyva tydvaline on opintopéivakirja,
josta on apua asianomaiselle itselleen kuin myos tuleville opiskelijoille.

Opiskelu saa aivan uuden ilmeen, kuin melkein kaikilla omatoimisilla opiskelijoillaon
runsaasti tydelaman tuomaa k&ytannon kokemusta. Teoriaa on helpompi soveltaa, kun
keskustelu on aktiivista ja kysymyksia satelee. Myos uutta opiskelutekniikkaa on
vahitellen sovellettu myos aikuisopiskeluun, miké lisda opiskelun kiinnostavuutta.

Téallaisen omaehtoisen aikuisopiskelun motiivi on yleensd muualla kuin uratoiveissa
tal paremmassa palkassa. Pikemminkin tavoitteena on se hyvanolon tunne, jonka saa
itsensd peliin laittamisesta ja usein itselle asetetun henkilOkohtaisen tavoitteen
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saavuttamisesta. Taa kuvaa mielesténi hyvin ilmaisu henkinen palkitsevuus.
Vaikeatkin tilanteet voi kayttda hyvakseen olemalla aktiivinen ja ennakkoluuloton.

Monesti yritysten saneeraustilanteessa poidahtevét ovat halunneet tulla testattaviksi
mielessa uranvaihto. Usein tilanteessa paljastuu, ettd irtisanottu on nuoruudessaan
haaveillut aivan jostain muusta tyopaikasta, kuin mihinka sitten mydhemmin on

gjautunut.

Moni toimistotOissa tai tuotantolinjalla toimiva nainen on haaveillut nuorena
esimerkiksi hoitotyosta tai sosiaalialan tehtdvastd. Monessa tapauksessa positiivinen
testaustulos on rohkaissut henkilon onnistuneeseen uranvaihtoon. Silloin tuoreeltaan
shokin ja masennuksen kokenut irtisanottu onkin kaantanyt tilanteen voitokseen ja

astuu tavallaan aivan uuteen elamaan. Suruty6 vaihtuu innostukseksi.

Normaaliolosuhteissa tehtavakierto toimii  yleensa varsin  nihkedsti. Usein
saneerauksen "kulta-aikana’ pidetddn kynsin ja hampain kiinni omasta tyosta. Mutta
nama oman tyon kannalta kriittiset tapahtumat saattavatkin avata portteja jopa uuden

uran suuntaan.

4.4 Oman tyouran lapikaynti selkeyttdd myos tulevaisuutta

Elaman mittainen opiskelu voi toimia myos kaytannossa eika vain puheissa.

Pitéa varmistaa, ettd on jatkuvasti kannustavia henkisia virikkeitd. Muuten pian
hyvéksymme pitkén tydurakan jalkeen mielestdmme ansaitun ”sohvalla lepéily-
palkinnon”. Vaaakayttoista aivokapasiteettia on kuitenkin pyrittéva aktivoimaan
henkisilla virikkeilla. Tarvitsemme my6s henkisia elamyksia ja ulkoisia virikkeita,
jotka auttavat myos tyduupumuksesta selvidmisessd. Niiden kautta voimme avartaa

my6s henkista nakokulmaamme.

Yhteenvetona  selviytymismahdollisuuksista  voidaan sanoa  Seuraavaa:
selviytymisvastuu on itse kullakin itselléan, henkisen paineen ja uupumuksen
vastineeks tarvitsemme fyysisia ponnisteluja, tietointensiivisyydestd ja uusista
tyomenetelmista selvidminen edellyttéé perustaitojen hallintaa, tydyhteiso tarvitsee

niin sanottuja "piilo-osagjia’ selviytyakseen, hyva sihteeri on tydyhteison
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koossapitdva voima. Selvitdksemme tarvitsemme tunteita, virikkeitd, omatoimista
itsemme kehittamistd, uusia nékokulmia ja henkistéa kasvua.

5. Hallittu, kannustava kiire

5.1 Euroopan kiireisimpia?

Helsingin sanomat otsikoi marraskuun 25. pédivana vuonna 2000: ” Suomalaiset ovat
EU:n kiireisin kansa’. Artikkelissa lainattiin tutkimusprofessori Kari Lindstromid,
joka on vuoskausia tutkinut sitd, miten ihmiset kokevat kiireen tyGel&massa.
Lindstromin mukaan ihmiset pitévéat nykyisin kiirettéa hyvaksyttévana perusteluna,
koska silla on myonteinen kaiku. ”Kiireinen ihminen on hyva, koska hanella on
meneill&&n monia térkeitd asioita’. Kiirettd pidettin myos omalletunnolle ja

moraalille hyvana perusteluna.

Toinen kiireen tutkija Anna-Liisa Niemeld Helsingin yliopistosta kertoo myds, etta
kiireelld on suomalaisessa kasitteistdssa vahva ja myonteinen asema. Eréén Euroopan
unionissa tehdyn tutkimuksen mukaan suomalaiset ovat jopa Euroopan Kiireisinta
kansaa, silla 32% suomalaisista valitti, ettei heilla ole tarpeeksi aikaa tyontekoon.

Kiire on ik&én kuin noussut kunniaan hyvan ja uutteran tyontekijan merkking, koska
sellaiset, jotka eivédt valita Kiirettd, koetaan usein laiskoiksi. Kiire koetaan jopa
myodnteisena asiana silloin, kun tiukka aikataulu pitéé ja tavoitteissa onnistutaan. (HS.
" Suomalaiset ovat EU:n kiireisin kansa’, marraskuu v. 2000).

Kiirettd on tutkittu pajon ja tutkimustulosten yleislinja on, etta joka toinen
suomalainen tyontekija kokee tyonsa liian kiireisend. Nykyinen hyvin yleinen ilmi6,
tyon ylikuormitus, kertoo sSiita, ettd ylikuormitettujen tavoitteiden avulla pyritéén
tyontekijasta puristamaan mahdollismman vahva tyopanos. Tilanteessa el yleensi
auta tydajan pidentaminen, koska tavoitteita nostettaisiin samassa suhteessa ja tilanne
saattaisi jopa pahentua.
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Huolestuttavaa on, etta kiireestd on tullut nuorille tietotyon ammattilaisille ik&an kuin
hyvan tyontekijan tunnusmerkki. Iman kiirettd el tunnu endé oikein pérjéévan jatyo

Suosii nopeaa ja uutteraa tyontekijad, jolla on valmiudet myos nopeisiin paddtoksiin.

Pohdiskeleville, suunnitteluun ja analysointiin  panostaville, verkkaisemmalla
tyotempolla tyoskenteleville ei ole tilaa, silla he hidastavat kiireisen tyotahtia. Hyva
tyosuoritus ja tavoitteisiin paddsy palkitaan asettamalla entista tiukempia tavoitteita,
mika puolestaan lisda kiirettd entisestdan. Kiiretta e véttamétta voi yhdistéa
tuloksellisuuteen. Aiemmin kiire yhdistettiin hosumiseen, joka ei valttamatté johtanut

hyvaan tyon tulokseen.

Niin kuin tyoyhteiso tarvitsee nuorien rinnalle ikdantyneita tyontekijoita, se tarvitsee
my6s nopeiden toimeenpanijoiden rinnalle pohdiskelevia ja analyyttisia ideoijia, jotka
osaavat tehda yhteenvetoja ja johtopaétoksia.

5.2 Kiireen kanssa elaminen

Kiireen voi yksinkertaisesti méaritella niin, etta tyota on liikaa kaytettavissa olevaan
aikaan tai resursseihin ndhden. Kiire liittyy myos tavoitteiden ja saavutusten valiseen

jannitteeseen.

Jos ihminen el vaadi itseltédn suorituksia, han el mydskédn koe kiiretta Kiire voi

merkita kaikkien asioiden alistamista jollekin padmaérélle (Heiske 1997).

Kiireen kokemiseen liittyy tunne, ettakiire ja asiat eivét ole enda kontrollissa— emme
enda ohjaa kalenteriamme, vaan kalenteri ohjaa meitd Tuntuu, ettd yhtendén pitéisi
menna jonnekin. Teemme mielestamme koko gjan tyota taydella teholla, mutta silti ei
kovin tuloksekkaasti. Emme ole end& oman itsemme herra. Jos eldaméntapa on kovin
pitkaan kiireinen, tunne-eldmamme muuttuu vakisinkin pinnalliseksi. Silloin meilla ei
touhutessamme ole enda aikaa syvéllisempiin kokemuksiin, omaan agjatteluun,
taiteellisiin kokemuksiin tai térkeisiin ihmissuhteisiin. Tyon reviiri lagjenee muun

toiminnan kustannuksella.

Alituinen kiire ja riittdméttomyyden tunne ovat tydeldmassa nykyisin niin tavallinen

ilmio, ettd myds nuoremmat tyontekijé joutuvat sen kanssa tekemisiin. Kiireinen
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tyotahti johtuu paljolti tiukan kilpailutilanteen luomista yritysten tehokkuuspaineista:
tulosta pitdd syntya pienemmilla resursseilla ja paremmalla tehokkuudella

Tyontekijoilta odotetaan tai jopa vaaditaan venymista.

Tyoterveyslaitoksen tekema tutkimus kertoo arviolta 165000 tyoikéisen potevan
vakavaa tyouupumusta. Vuonna 1997 yli puolella (55%) tyoikdisestd vaestosta
todettiin esiintyvan jonkin asteista tybuupumusta ja viidesosa oli voimakkaasti
vasynyt tyossaan (Kalimo & Toppinen 1997). My0s tybajat pitenivat Suomessa:
neljannes tydvoimasta tekee 45-tuntista tyoviikkoa ja 60-tuntista tyoviikkoa tekee
vajaat 10%.

5.3 Onko kiire tehokkaan tyontekijan tunnusmerkki?

Kiire on ehka yleisemmin tekosyy sille, ettd e voi ottaa vastaan jotain tehtavaa tai etta
joku homma e tule valmiiksi sovittuun akaan. Kun tdllaiselta ihmiseltd on
pyytamassa apua, han pitda vahintédn muutaman minuutin pituisen esityksen tyon alla
olevista asioista ja jonossa odottavista asioista kiireista toimeksiannoista, jolloin
kysyjéa jo havettds, ettd han aikoi ndin kiireistd ihmista vaivata omalla véhapétoisel 1&
asiallaan. Tdallainen tyonsankari tavallaan itse ruokkii itsedan: han nauttii kertoessaan,
kuinka kiireinen ja térked ihminen hén on ja alkaa kohta itsekin uskoa kertomuksiaan.

Heiske on kuvannut hyvin kiireen toisenlaista tulkintaa kirjassaan ”Hyvinvointia
tyoyhteisoon” siten, ettd "kiire voi tydpaikalla olla hyvan tyontekijan tunnusmerkki,
koska se kertoo, ettéd asanomaigta tarvitaan. Jos kiire on ihmisen tapa osoittaa, etta
hénen tyotdan tarvitaan, on kal ymmarrettavad, ettd ihminen kayttaytyy kiireisesti,
vaikka tyotentavia ei olisikaan paljon.” (Heiske 1997).

Kun tdllaista erittan Kkiireelliseksi luonnehdittua ihmista paésee tarkastelemaan
[ahemmin, saattaa totuus paljastua muuksi: henkild6 on vain taitavasti luonut
kasityksen térkeydestédn ja jatkuvasta kiireestéén. Todellisuudessa muilta jda ehka
huomaamatta taitavasti rakennettu kulissi: henkild tulee tyoaikaliukumaa hy6dyntéen
toihin vasta 1-2 tuntia muita mydhemmin (vahan ennen yhdeksdd) ja saadakseen
tehtya vaadittavan tybajan joutuu venyttdmédan paivaa toisesta pdastd. Kun muut
lahtevét toista normaaliin aikaan, pitéa han huolta siita, etta kotiin lahtevét huomaavat,

ettd han j84 viela rasittuneen ndkdisena illan jo hamartyessa tyoskentelemadn
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poytdlampun palaessa. Kyselijoille han tietysti valittaa Sitd, etta tarkeista ja kiireissta
toimeksiannoista johtuen joutuu tekemaan pitk&a péivad, mutta el valita.

Tallainen henkild voi myo6skin luoda muulle tyoyhteisdlle valheellisen kuvan
tyointensiivisyydestédn ja muodostaa ndin muille vdarédn mallin  venyjasta
Seurauksena voi olla jopa ”joukkotyGuupumus’, jos pitkien paivien toinen puoli e

gjoissa paljastu.

Jos tyoyhteisd on kovin suoritusorientoitunut, se on altis tyduupumukselle siksi, etta
kiireen alla tyoyhteison henki alkaa kérsig, puhuttamattakaan siita, ettd lisirajoitteeksi
tulee keskindinen Kkilpailu. Kun tyopaikan ilmapiiri on huono eli tyopaikan
"terveydentilasta’ kertova mittari menee miinukselle, silloin tyopaikan henki ei toimi.

Hallitsemattoman kiireen tilanteessa tieto el kulje. Sosiaalinen tuki puuttuu eika ehdita
k&ymaan normaalgja keskusteluja tyokaverien tai esimiehen kanssa. Juuri keskustelut
ovat tiedon perille menon kannalta erittdin téarkeita tilaisuuksia varmistaa esimerkiksi
etta kirjalliset viestit ovat menneet perille. Tallainen keskusteluyhteyden puuttuminen
vaikuttaa nopeasti tydpaikan henkeen. Puuttuvatieto korvataan olettamuksilla ja vaéara
tieto alkaa hallita. Samalla tyon ilo vahenee ja kyynisyys saa vallan, jonka
seurauksena tyoyhteiso klikkiytyy.

5.4 Hallitsematon Kiire tuo uupumusta

Adripaassaan Kiire voi olla niin totaalista, etta raja tyon ja vapaa-ajan valilla haipyy
tyystin. Kiireen purkamiseen ei enda riita normaali tyOaika, el edes jatkuvat ylityot.
Rajatyon ja vapaa-ajan vdlilla el varsinkaan asiantuntijatehtavissi enda ole selkea tai

sitd el oikeastaan enda olekaan.

Hallitsemattoman kiireen jatkuessa alkaa ilmet& nukkumisvaikeuksia ja unissa (jos
ylip&dtansa saa unta) pyorivat tyfasiat ja tekemattomét tyot. Seuraavaks alkavatkin
nakya jo tyouupumuksen ensimmaiset merkit, jolloin pitdisi pysahtya keskustelemaan
omastatilastaan esimiehen tai ammattiauttgjan kanssa.

Valitettavasti hallitsemattomalla  kiireella on myds taipumus tarttua. Kun

tyoyhteisdssa on joku térkedlta ja kiireiselta vaikuttava henkild, kiireisyys leviaa ja
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pian kiireestéa on tullut yleisesti hyvaksytty ja suosittu toimintatapa. TyOpaikasta
saattaa jopa tulla otollinen ympéristd tyopaikkaromanssien syntymiselle, kun
tyopava jatkuvasti venyvét ylipitkiksi. Koti, perhe ja harrastukset jaavét
tarkeygarjestyksessa tyon alle.

Nykytermein ilmaistuna on "trendikasta ” olla kiireinen ja pitkia paivia tyopaikalla

tekevd, meneva ihminen.

Hallitsemattoman kiireen taustalla voi olla pelko tyontekijoiden keskindisesta
vertailusta tai irtisasnomisen pelko. Syyna voi olla myo6s syyllisyyden tunne (Heiske
1997).

Koska tyduupumus on pitk&aikaisen stressin tuottama héirio, sita potevilla on myos
fyysisia ja psyykkisia oireita sekd elamantgpamuutoksia, joita  syntyy
stressitilanteessa. Naitd ovat esmerkiksi  artyneisyyttd, tyytyméttomyytta,
ahdistuneisuutta, huolestuneisuutta, unihéridita, fyysisia kipuja, elimiston
toimintahdirioita sekd sosiaalista vetdytymistd (Kalimo 1987). Koska héiriitd on
ndinkin paljon, asianomaisen itsensda ta hanen esimiehensd pitdisi pystya

tunnistamaan tyGuupumus ajoissa.

Tunnistamista kuitenkin vaikeuttaa se, ettd niin asianomainen kuin tyotoveritkin
pyrkivét peittelemédan asiaa, ik&édn kuin se olisi jotenkin noloa ja hévettavaa (vrt.
alkoholisoitunut tyokaveri). Asia halutaan pitdd omana tietona ja se yritetéén hoitaa

omin voimin.

Tunnistamista luonnollisesti vaikeuttaa myos se, etta esimies on itse todenndkoisesti
viela uupuneempi kuin alaisensa eika ndin ole kovin herkka reagoimaan. Kaikesta
tasté salailusta johtuen tyduupumus on yleensa pdassyt jo liian pitkalle, ennen kuin se

tunnistetaan ja siita toipuminen vaatii pitkan ajan.

Huolestuttavaa on my0s se, etta mielenterveysongelmat ovat  nousseet
tyokyvyttomyyselékkeiden tarkeimméks syyksi. Erityisesti ikéantyneet valittavat
tyon kuormittavuutta. " Psyykkisen tydympariston laadun parantaminen, kiireen ja
stressin hallinta sek& oikeiden ja terveellisten tyOaikajarjestelyiden kehittdminen ovat
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tulevaisuudessa merkittava osa tyokyvyn ylldpitamiseen ja edistamiseen téhtdavas,
mutta myos tuottavuutta edistévda toimintaa’ (Rantanen 1999).

Y hteenvetona kiireen hallinnasta voisi sanoa, etté: on opittava erottamaan hallittu kiire
hallitsemattomasta, on pidettava ylla mieluummin hallittuja ylikierroksia kuin
alikierroksia. Hallittu kiire kannustaa, lisé4 maarétietoisuutta ja tehokkuutta. Jatkuva
Kiire ja ylimédrainen panostaminen ei saa olla tyon onnistumisen edellytys, virheet on

opittava hytdyntamaan. Javiimeisen& kiire on hyva renki, mutta huono isanta

5.5 Sopivallakiireella lisdéa tehokkuutta

Sita vastoin sopivalla, hallinnassa olevalla kiireella pohdimme miten tyon voisi tehda
tehokkaammin, priorisoimme téarkeammét tyot. Sopiva kiire synnytt&a lisdenergiaa ja
luovia ratkaisuja, méadrétietoisuutta ja tavoitteellisuutta Vamiustasomme on

normaalia korkeammalla.

Varsinkin nopeat tyontekijét eivdt voi sietdéd rinnallaan hitaita ja pohdiskelevia
ihmisid. Siksi he eivét kovin helposti delegoi toita néille ihmisille. Mutta, jos tekevét
sen, todennakdisesti suorittavat tyon itse paétdkseen, jos ty0 ei etene heidan
toivomallaan ripeydella. Nopeat ihmiset olettavat, etta muutkin ajattelevat ja toimivat
samalla ripeydelld, eivaka ymmérra tai voi sietéd pohdiskelijoita ta verkkaan

tyoskentelijoita

L &hes jokaisessa tydyhteisissa on tyontekijoitd, jotka tulevat muiden jéljessd ja joiden
aika ja energia menee syiden ja selitysten keksimiseen, missi he ovatkin varsin etevia
Usein téllaiset ihmiset pajastuvat ylisosiaalisiksi. Suuri osa heidan tydajasta menee
uusien ihmissuhteiden solmimiseen ja vanhojen yll8pitamiseen seka "small talkiin”.
Taméa tyontekijaryhméa on muille tunnollisille tydtovereille haitallinen siksi, etta muut
joutuvat paikkaamaan heidan tyosuorituksensa ja keksimddn asiakkaalle tai
esimiehelle syitd, miksei sovittu tyd ole valmis. Erityisen vaikeaks tilanne
muodostuu, jos téllainen tyontekijd on valittu ripedd toimintaotetta vaativaan
tehtavaan tai tydyhteisoon. Taloin taas oikeiden henkildvalintojen merkitys korostuu.

Vaikka tallaisia tyontekijoita ei ole kovin monta, he usein kuitenkin leimaavat

tunnollisen ja ahkeran tyoyhteison. Yleistys tgpahtuu véhan samalla tavalla kuin
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tyottomien leimaaminen yleisesti joidenkin olosuhteita hyddyntévien ja tyota
vieroksuvien tyottémien kaltaisiksi. Tallaisten tapausten ilmeneminen on yleensa
merkki lepsusta johtamisesta, mika ndkyy sitten myos tilanteen hoidossa: vaikka
tilanne tunnigtettaisiinkin, siihen el yleensa reagoida gjoissa tai asiaa e hoideta

kunnolla loppuun.

Sopiva kontrolloitu kiire saa meista esiin parhaat puolemme: olemme tehokkaita, kiire
saa meidd ideoimaan uusia ja nopeampia toimintatapoja. Osaamme priorisoida
kiireemme: emme tartu heti ensiksi mukaviin, mutta yleensa vahemman téarkeisiin

tehtaviin — opimme panemaan ty6t tarkeysjérjestykseen ja myods noudattamaan sita.

Huomaamme, etta jopa virheiden tekeminen on oppimisprosess ja hyddynnettéavissa.
Eldkkeella oleva Kemiran entinen pagjohtaja Yrjo Pessi totesi aikoinaan osuvasti:
"virheita tulee sallia, muttel suosia’. Jos virheita el saa tehdd, el myodskdan opita
mitéan. Talldin el uskalleta tehdd mitddn virheiden pelossa. Virheiden pelossa ei
myoskaan uskalleta tehdd vaikeita paétoksid;, pallo heitetédn mielelldan ylospéain
organisaatiossa. Se on yleinen, monessa yrityksessa hyvaksytty toimintamalli.

Sopiva kiire aktivoi myos aivojamme keksimé&an ratkaisuja, jolloin jopa yGaika on
tahan innovointiin sopivaa aikaa. Siksi kokeneilla ja luovilla tyontekijoilla on usein
yopoydalléédn kyna ja paperia silta varalta, etta ideointiin tai ongelman ratkaisuun
valjastetut aivot tuottavat yon alkana ratkaisuja, jotka on heti herdttya pantava
paperille, jotta ne eivét unohdu (muisti tekee tepposensa).

6. Tyoyhteistn nakokulma

6.1 Uudet tydorganisaatiot

Uusissa, muutosalttiissa organisaatioissa hyOddynnetéén omaehtoinen luovuus.
Luodaan toimintamallgja, jotka varmistavat sek& yksilon ettd organisaation pysyvan
muutoksessa mukana sek& kykenevan uuden oppimiseen ja muutoksen hallintaan.
Téallaiset organisaatiot osaavat kohdata kriisi- ja muutodtilanteita ja ndkevét niissa

mahdollisuuksia oppia uusia asioita.
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Aiemmin on yksipuolisesti korostettu vain yksilollista tyokykya. Jatkossa joudutaan
entistd enemman paneutumaan tiimien ja tyoyhteisdjen kollektiivisen tyokykyyn.
Tybeldman lisdksi myds tyontekijan elamantilanne ja vire vaihtelevat, mika vaatii

yksilollisyyden huomioonottamista ja erilaisuuden sietoa

Tutkimusten mukaan 60-100% suomalaisista kayttéd uutta tieto- ja
viestintdtekniikkaa. Uuden tekniikan myotd ammattitaito ja pétevyysvaatimukset
uudistuvat. Varsinkin ik&antyvan vaeston paineet pysya mukana kasvavat. Heille on
kunnia-asia selviytya kasvavasta tyokuormasta, vaikka se vaatis jatkuvaa venymista.
Usein uupumuksen merkit havaitaan, mutta niihin e jostain syysta puututa.

6.2 Tyoyhteison nakokulma

Samalla kun luodaan edellytykset muutosvalmiudelle henkilostén jatkuvaan
oppimiseen ja kehittymiseen, on huolehdittava tyoyhteison yhteistyovalmiuksia.
Tehokkuuden vaatimukset sasttavat luoda kiireen tuntua ja tyOpaineita, jolloin
uupumuksen ehkaisy on tarked osatyokyvyn yllgpitoa.

Tulevaisuuden tyoyhteisd el tule parjéamaan, jollei se mukaudu tydelaman
vaatimuksiin ja hyvaksy myds tietoyhteiskunnan vaatimuksia. Se edellyttda tietysti
venymistd ja rohkeutta ottaa vastaan uusia haasteita. Myos tyon ilo on selviytymista
helpottava tekija. Avoin ja yhteistyoté tekeva tyoyhteisod selvida

Avoimuus on kuitenkin Kkriittinen asia. Avoimuus ei ole sitg, etta kaikki on levallaan
kaikille, vaan ennemminkin sitg, etta kakki yhteisbon jsenet saavat oman tyonsa
kannalta olennaisen tiedon ja apua tarvittavan tiedon hankinnassa ja jasentamisessa.
Nykyaikaiseen tyoyhteisoon e endd kuulu auktoriteetin hankkiminen tietoa
tiedon hankinnassa. Avoimuus sisdltdd myos toimivat kanssak&ymisvalmiudet ja
keskusteluyhteydet. Toimivat tyoyhteisot rakentuvat avoimen keskustelun, toisten

kuuntelemisen ja tukemisen seka yhteistyon varaan.

Tyoyhteison kannalta uusia painetekijoita ovat muun muassa: jatkuva osaamisen
yllgpitdminen ja kehittdminen, muutokset tyotehtavissa ja tyoprosesseissa, tietotulva,
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nopeus kakessa toiminnassa — jatkuva kiireellisyyden tuntu ja 120 prosentin
suoritustaso.

Muutos heréttéa tyoyhteisiossa a@rimmdaisid tunteita  toiveikkuutta — uudet
mahdollisuudet ja uhkakuvia — muutos saattaa nostaa esiin ahdistavia mielikuvia
tyoyhteison tai henkilokohtaisesta historiasta.

Muutos tuottaa aina ylimaardistd stressid, jolloin  selviytymiseen tarvitaan
suojautumista. Muutos tuottaa myds helposti epétietoisuutta ja vetdytymista eli
kaivataan tyoyhteison pelisdantoja.

Tyotehtdvien ennustetaan tulevaisuudessa muuttuvan  kiihtyvala vauhdilla
Organisaatiot madaltuvat, ryhmétyot lisdantyvét, mutta toisaalta tyon itsenaisyys
kasvaa. Tyoyhteisit asettavat jasentensa yhteistyotaidoille uusia odotuksia. Asiat eivét
tule endd tyoyhteisbon valmiina paketteina. Esimerkiks kehittdmishankkeet on
osattava rédtéaoida ja tyostaad tydyhteiso- tai yrityskohtaisesti. Aina el ole ulkopuolista
konsulttia kaytettavissa, mik& on toisaalta hyva siind mielessd, ettei opita aina
turvautumaan ulkopuolisen apuun. Vastuu on otettava itse. Nén opitaan itse
kantamaan kehittdmisvastuuta ja hankkimaan tarvittava osaaminen. Omat sisdiset
henkilostokonsultit ja sisdiset valmentgjat ovat tulevaisuudessa ja tydyhteison
aktivoinnissa selvita itse vaikeuksista

Koska muutostahti on nopea ja muutosten ennakointi vaikeaa, on varmistettava oma
vamiustila monipuolisella osaamisella, oikealla asenteella ja tilanneherkkyydella.

Tarvitaan aikaisempaa syvallisempéaé ja nopeampaa reagointia; tarvitaan suunniteltu
muutos. Tyoyhteisdon kehittmistavoitteiden on oltava selkeitd Miksi tyoyhteisba
kehitetdan tal muutetaan?

Tavoitteena voi olla organisaation tehokkuuden ja toiminnan laadun parantaminen,
tydyhteison ja sen jasenten hyvinvoinnin parantaminen tai tyoyhteison ja sen jasenten
osaamisen ja ammeattitaidon parantaminen.

Tarvitaan jatkuvaa oppimista, silla tyossd tarvittavat tiedot ja taidot muuttuvat

jatkuvasti ja yha nopeampaan tahtiin. Sosiaalisia vuorovaikutustaitoja on parannettava
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perinteisen osaamisen lisaksi. Nama tavoitteet ovat toisiaan tukevia ja nithin padstéan
vain sitoutuneiden ja osaavien tyontekijoiden avulla. Tiella muutoksesta
selviytymiseen tulee vastaan oikeaa asennetta: vaikeudet syntyvét voitettaviks,
vaikeuksien kohtaaminen, jokainen tarvitsee siséista johtgjuutta, yksin on tyolasta
selvitd, itsetunto tarvitsee ponkitystd, tyovalineet oman eldméan hallintaan, tilaa
myonteisille gjatuksille, hallintaa mielen keinoin, muutoksen kohtaaminen ja hallinta
helpottuu, jos jokainen ymmért&a ymparOivien tapahtumien merkityksen ja
tapahtumat etenevét ohjatusti ja niilla on oma tarkoituksensa.

6.3 Toimiva tyOoyhteisd on oppiva organisaatio

Nopeasta muutosvauhdista johtuen osaaminen vanhenee nopeasti ja ehka juuri siité
Syysta oppiva organisaatio on tarkea niin yksilon kuin myos tydyhteison kilpailukyvyn
kannalta. Kilpailukyvyn yll&apitdmien edellyttéa jatkuvaa uusiutumista ja sen vuoksi
Jjatkuvaa oppimista. On pysyttava muutosvauhdissa, mutta ei uupuen vaan hallitusti ja
tilanteita ennakoiden.

Jokainen vastaa itse viime k&adessd omasta osaamisestaan ja myds tyoyhteisd on
riippuvainen omasta osaamisesta. Kilpailutilanteessa pérjdavét ne, jotka sopeutuvat
nopeasti muutoksiin eli oppivat nopeasti. On yrityksen edun mukaista tarjota
jokaiselle mahdollisuuden oppiajatukeaihmisten oppimista (Otala 1999).

Elinikéinen oppiminen on ihmisen omaa kehittymista ja oppimista koko elaman ajan.
Oppimisen ja kouluttautumisen kasite on viime vuosina lagjentunut. Se e ole enda
pelkastéén koulun penkilla istumista vaan kasittda varsinkin aikuisopiskeluna lagjan
valikoiman erilaisia oppimismenetelmi& tuttuya ja perinteisia metodga ovat
perinteinen luokkahuoneopetus, kurssit, konferenssit ja muu normaali aikuisopetus
(opistot, avoin korkeakoulu, ammattikorkeakoulut), tydssa tekemélla ja kokeilemalla
oppiminen (action learning ja learning by doing), oman tehtdvankentan lagjentaminen,
uuden tiedon aktiivinen ja systemaattinen hakeminen ja muutosprosesseihin tal

projekteihin osallistuminen (tydyhteisdjen omat siséiset kehitysprosessit).

Yleisesti voi sanoa, etta elinikaisessi oppimisessa hyddynnetdan kaikki kaytettavissa
olevat tyon tarjoamat oppimismahdollisuudet. Ajoittain opetustehtévissa toimiville

sekéa opetustilanne etta sen valmistelu voivat olla oppimistilanne. Jatkossa arvokkaita
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henkilGitd ovat omien konsulttien ja valmentgjien lisdksi oto —kouluttgjat ja —
valmentgjat (oman toimen ohella kouluttavat). Heilla on oman tyonsa kautta [&heinen

tuntuma asiaan ja koulutettaviin, joten opetus on hyvin k&ytanndnldheista.

Omakohtaiset kokemukset osoittavat, etta ikd ei ole este oppimiselle ja ettd, ihmisen
oppimiskyky lisééntyy jopa 60 ikavuoteen asti. Kun on kertynyt eldménkokemusta,
teorian opiskelukin on mielenkiintoista, kun tietoa voi heti soveltaa oman
kokemuksensa perusteella Monesti kuivaan teoriaankin osaa suhtautua uudella
tavalla

Tarkoituksena viesti oppivassa yrityksessa on yksilon ja organisaation tarpeiden
ottaminen samanaikaisesti huomioon kehitysprosessissa. Yksil6iden osaaminen ja
ideat kytketddn saumattomasti organisaation toimintapolitiikkaan ja paivittéiseen
tyohon. Siihen tarvitaan jatkuvaa oppimista tukevat rakenteet. Oppivan yrityksen
kantava filosofia on asioiden tarkastelu kokonaisvaltaisena prosessina, jossa jo visio-
ja strategiatasolla otetaan huomion yksilon mahdollisuus kehittya.

alistava ja hierarkkinen ilmapiiri ahdistaa ja vaikeuttaa hyvan hengen luontia. Sen
sijaan rento ja huumoria viljeleva ilmapiiri luo hyvaa henkea. Jokainen voi myos itse
vaikuttaa omalla panoksellaan ilmapiriin paranemiseen, ”jokainen on oman onnensa

seppd’.

Hyvan hengen luojana yrityksen johto on avainasemassa. Se voi nayttéa malliaomalla
esimerkillédn ja luoda ndin otollisen maaperdn hyvan hengen yll&pitamiselle.
Yrityksen hyvan hengen eteen on kuitenkin tehtavan lujasti ty6té, silla hyva henki el

synny itsestddn, sité el voi oppia koulussa eika sitéa voi ostaa konsultilta.

6.4 Y ksiloon kohdistuvat odotukset

Kuvatut muutokset aiheuttavat sen, etta osaamis- ja ammattitaitovaatimukset kasvavat
selvéasti. Jatkossa tarvitaan lagja-alaisuutta ja monitaitoisuutta. Jatkuvasti muuttuvat
olosuhteet edellyttavat tilanneherkkyyttd ja tilannejohtamistaitoa. Muuttuviin
tilanteisiin on reagoitava nopeasti.
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Tama suosii yksiloitd, joilla on nopea tydtempo, méérdtietoinen toimintatapa,
muutosalttiutta ja valmiutta nopeisiin pagtoksiin seka hyvét yhteistyovalmiudet.
Avainkasitteita tulevat myos olemaan tyonhallinta ja elamanhallinta. Erityisen tarkeda
tana sdhkoisen viestinndn aikana on yllgpitéa luontevia kanssakdaymisvalmiuksia; on
osattava kuunnella ja kommunikoida vanhaan hyvaan tapaan. Kehityskeskustelut ovat

tarkeitd muun muassa tybuupumusoireiden tunnistamisen kannalta.

Tunnollisen tyontekijdn voi tunnistaa dSiitd, etta héneen voi luottaa pahassakin
tilanteessa, han tekee sen, minké lupaa, han lahtee kotiin vasta kun ” pdyta on puhdas”,
han tekee kaiken niin hyvin kuin osaa eik& gjattele itsedan. Jaksaakseen ja saadakseen
aikaan hanen on osattava: hahmottaa olennaiset tehtavét, asettaa realistisia tavoitteita,
kyseenalaistaa ja joustaa. Kehittya ja kehitté& omaa tyotéan ja priorisoida ja kuunnella

itsedan.

Tulevaisuudessa on jokaisen tyontekijan entistd enemman kannettava vastuuta myos
tyotoveristaan ja oltava tarvittaessa palloseindna ja kuuntelijana, jos ty6toverilla on
vaikeuksia. My0s yksil6iden epavarmuuden sietokykyyn on jatkossa panostettava.

6.5 Halytyskellojen paikka tyOyhteisdssa

seka yksittaiseen tyontekijaan etté koko tydyhteisdon. Jos aika menee taysin kiireisten
asioiden hoitoon ja tulipalojen sammuttamiseen, niin silloin sek& oman itsensa etta
tyoyhteison kehittdminen jéavéa varjoon. Jossain tulee vastaan raja, jonka jalkeen

tydyhteison toimivuus vaarantuu: eli avainresurssien varaan on laskettu liian paljon.

Kehitystoiminnan laiminlyonti on varoitussignaali siitd, ettei kaikki ole kunnossa.
Normaaliin  tyOsuoritukseen varatut voimavarat on Kiristetty liian tiukalle.
Saneeraustilanne saattaa sokeuttaa paéttgjat, eika varoitussignaaleihin reagoida.

Viimeistédn silloin, kun joku poikkeustilanne ilmaantuu, kuten avainhenkildita
tyollistéava, lagja projekti, jonkin uuden jérjestelman kayttoonotto tai avainhenkilon
pitka poissaolo, huomataan tyoyhteison haavoittuvaisuus: reservejd el 10ydy. Intiimit
ja pienet tyoyhteisot (esimerkiksi tutkimus- ja kehitysyhteisot) ovat edella mainitussa

tilanteessa herkasti reagoivia ja haavoittuvia. Asiantuntijayksikoissi el ole vélttamétta
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totuttu tyoskentelemaan kovin tavoitteellisesti (tutkijan vapaus), mik& nakyy paineen
alla vaikeuksina varsinkin, jos yhteisdssa el ole varsinaista henkilstdosagjaa.

Virheellisen kuvan vaikeasta tilanteesta selviytymisesta ja vadranlaista turvallisuutta
luovat juuri vastuuntuntoiset, ylitunnolliset venyjét, joiden ansiosta tyokuormasta
selvitédan viela tdman kerran. Venyja on tavallaan joutunut loukkuun: on totuttu siihen,
ettd hén aina venyy ja haneen voi jokatilanteessa luottaa. Kun hén sitten kerran toteaa,
ettd nyt han e jaksa tai etta hanella on perhetapahtuma viikonlopulla ja hédn haluaa
kéyttda siihen vapaa-aikaansa, tulee vastaukseks vetoavan venyjaan: "olethan sina
aina ennenkin hoitanut tallaiset jutut”. Viimeisend vetonaan néarkastynyt esimies viela
toteaa, ettd "et kai aio pettéa porukkaa, kun kaikki on oikeastaan sinusta kiinni.”
Oikeisiin asioihin (tunnollisen ja vastuuntuntoisen luottotyontekijan kohdalla)
vetoaminen onnistuu taas kerran. Tilanne jatkuu samanlaisena, kunnes henkil® joskus
uskaltaa sanoa selkedsti el ja uskaltaa pysya kannassaan kaikesta vetoamisesta

huolimatta

Tiukasta tilanteesta selviaminen el kuitenkaan salli minkaanlaista edella kuvattua
poikkeustilannetta ja yleensd hyva tuurikin voi joskus pettéa Joten voi vain kysy&a
onko tilanne mielekds ja hallinnassa? Pitédkd tehokkuusvaatimukset vieda niin
tiukalle, ettd normaali tydsuoritus vaarantuu ja onnistuu vain, jos mitaén
odottamatonta e tapahdu. Voi vain kuvitella, millaiseen stressitilanteeseen téllaiset
tunnolliset venyjat joutuivat, kun heihin aina vedotaan painetilanteessa ja millainen

tyouupumispel ko heita uhkaa. Todenndkdisesti tuo uhka on silloin jo todellisuutta

Tilannetta vield pahentaa se, jos téllaisella venyjalla on korkea paineensietokyky ja
kynnys ilmaista omia tunteita on liian korkealla. Kynnys sen ein sanomiseen on liian
korkea. Ja ditten, kun sen kerran on uskaltanut sanoa, potee pitkd&n huonoa

omaatuntoa ja seuraavan kerran ein sanominen onkin l&hes mahdotonta.

Tiivistelmana tyoyhteisbn muutostilanteesta voi sanoa Seuraavaa: tulevaisuudessa
painottuvat yhteistyon tarve, kanssakdymistarve, muutosalttius ja epdvarmuuden
sietokyky, gjoittain on varmigtettava, ettd annetut tehtavat ja tekijoiden voimavarat
ovat tasapainossa (tyon ja tekijoiden oikea suhde), tyOyhteisdssa on saatava aikaan
luova jannite ja innostunei suus, asenteeks ” vastoinkaymiset voitoks”. Selviytyakseen

tydyhteison on oltava nopeasti reagoiva ja jaseniaén aktivoiva, aéripéissaan tyoyhteisd
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yksittaisten tyontekijoiden on itse pidettdva huolta kiireen ja stressin hallinnasta.

Muutostilanteessa on térkeda paits tilanteen ja kiireen hallinnassa tarvittavan
monitaitoisuuden yll&pitdminen myos terve itsekkyys jaitsestéan huolehtiminen.

7. Koulutus ja tyOpaikalla ohjaaminen

7.1 Aikuiskoulutuksen tavoitealueet ja oppimiskésitys

Ammatillisten tietojen ja taitojen omaksuminen luo perustan tytssa menestymiselle ja
tyon hallitsemiselle. Kuluneen vuosikymmenen aikana maailmalle levinneiden
yhtididen menestystarinat osoittavat kuitenkin yhé selkeammin, etta teknisen ammatin
hallinta yksin e riitéd vaan on omattava hyvét valmiudet sosiaaliseen kanssak&ymiseen
sekd omattava ehyt ja vahva kokonaispersoonallisuus ja myds ymmarrettava
organisaation ja ryhman toimintakulttuurin merkitys yksilon toimintaan, ...

Edella mainittujen taitojen hankkiminen ei onnistu ilman yhteistyéta. Ellel kouluttga
tal johtaja osaa itse toimia yhteistydssa, el han osaa opettaa sitd muillekaan. Niinpa
kouluttgjien kannattaa ensivaiheessa etsid itselleen tukipari tai kollegiaalinen ryhmé,
jossa alkaa miettid opetussuunnitelman taustalla olevia arvoja ja ihmiskésityksia
Ennen kaikkea se vaatii oppimisen tutkimista yhdessa ja jatkuvaa keskindista
konsultointia Uusien ajatuksien ja menetelmien omaksuminen on &&rimmaisen

vaativatie.

Opetuksella voidaan pyrkia lagjasti ymmarrettynd seuraaviin péamaériin: tietojen ja
asioiden oppimiseen (tiedolliset tavoitteet), yhteistyo- ja vuorovaikutustaitojen seké
oppimaan oppimiseen (taidolliset ja sosiaaliset tavoitteet) seka asenteiden ja kasitysten
tarkastelemiseen (affektiiviset tavoitteet). Nama tavoitteet elvat missaan tapauksessa
ole toisiaan poissulkevia vaan ovat yleensd aina samanaikaisesti mukana
oppimistapahtumassa. Peruskysymys kouluttgjan kannalta on se, miten naméa eri
tavoitealueet opetuksessa painottuvat. Kuviosta 2 kay ilmi, ettd aikuiskoulutusta
suunniteltaessa on opetuksen tavoitteilla erityisen suuri merkitys. Oppimisen taitojen
kehittyminen edellyttdd maarétietoista sosiadlisten ja persoonallisten taitojen

harjaannuttamistaa.  On v&&rin olettaa, ettd alkuiset osaisivat heti  toimia
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yhteissoiminnallisen oppimisen periaatteiden mukaisesti. Joillakin  ihmisilla
yhteisty6taidot ovat saattaneet kehittya varsin pitkélle jo lapsuudessa, kodin, koulun
tal harrastusten vaikutuksesta. Yleisesti ei kuitenkaan voida olettaa, ettd ihminen olisi
luonnostaan yhteistyttaitoinen eik& edes yhteistyGhaluinen. Y hteistoiminnallisen
oppimisen yhtena tavoitteena on kehittéd jokaisesta yksilosta parempi oppija ja
onnellisempi ihminen yhdessa oppimisen avulla. Naden pddméaérien saavuttaminen
on todenndkoisempad, jos yhteistoiminnalliseen oppimiseen liittyvia gjattelutapoja ja
taitoja, kuten kannustavaa ja positiivista asennetta, selkedd kommunikaatioita ja
omantoiminnan arvioimista harjoitellaan méaarétietoisesti. (Sahlberg & Leppilampi,
1994)

AIKUISKOULUTUKSEN
TAVOITEALUE
Sosiaaliset Ammatilliset Minaoppijana Toiminta-
taidot taidot ja tiedot kulttuuri
Y hteistiedot Yleissivistys [tsetuntevuus Arvot
Kommuni- . Oppimaan Normit
kaatiotaidot Ammetillinen oppiminen
osaaminen
Ongelman- Elinikéinen Opiskelun Asenteet
ratkaisutaidot oppiminen suunnittelu ja
arviointi

Kuvio 2 : Aikuiskoulutuksen tavoitealueet (Sahlberg & Leppilampi, 1994)

Y hteistoiminnallisen opetusjakson suunnittelun ensimmaiset vaiheet ovat aiheen
valinta ja opetuksen tavoitteiden jasentdminen. Tavoitteiden méarittaminen, mieluiten
yhdessa oppijan kanssa, on tarkedé siita syystd, etté niiden perusteella voidaan lopulta
arvioida opetuksen onnistumista ja vaikuttavuutta. Tavoitteiden muotoutuminen
riippuu ratkaisevasti opetettavasta ryhmasta seka kouluttajan menetelmien hallinnasta.
Vaikka usein onkin todettu, ettd yhteistoiminnallisen oppimisen avulla voidaan
joitakin asiakokonaisuuksia késitella nopeammin ja tehokkaammin kuin tavanomaisin
opetusmenetelmin, kannattaa varsinkin alkuvaiheessa korostaa sosaalisten taitojen
oppimisen osuutta. Yhteistoiminnallisen opetuksen akujaksojen tarkeimpana
tavoitteena vois hyvin olla se, ettd oppijat oppisivat ottamaan vastuuta oman

ryhmansa tehtdvan suorittamisesta ja auttamaan toisia ryhman jdsenia oppimaan
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saman mité itsekin on oppinut. Mikdli ndin on, niin opetugakson onnistumisen
kriteereiksi on madriteltdvd ensisijaisesti nadma eik& oppijoiden tiedollisia
oppimistuloksia.

On luonnollista ja oikein odottaa, ettd yhteistoiminnallisen oppimisen avulla voidaan
parantaa myos tiedollista oppimista. Oppimisen laadullinen paraneminen edellyttda
kuitenkin, ettd oppilaat osaavat oppia yhdessi ja ymmartavat yhteistoiminnallisen
oppimisen periaatteet. Mitd paremmin oppijat itse tuntevat ja ymmartavét
opiskelumenetelmien periaatteita, sitd enemman voidaan opetuksen tavoitteissa
painottaa tiedollisia tavoitteita.

7.2 Hyvajatehokas oppiminen

Tutkittaessa oppimista on havaittu joitakin sellaisia yleisia strategioita, joiden
selvittdminen auttaa ymmartamaan oppimista paremmin. Hyvaa oppimista estavisa
kaytdnndn muovaamista sisdisistd malleista yhdeksi té&rkeimmistd on havaittu liian
varhainen toimintojen automatisoituminen (L ehtinen et al.1990). Né&in kay silloin, kun
opittavan toiminnan merkitysta el ymmarretd, mutta osataan suorittaa se. Tehtéava
osataan suorittaa automaattisten osasuoritusten avulla, mutta itse periaatteet jaavét
omaksumatta. Toinen yleinen malli on ulkoisen palautteen pitdminen oman toiminnan
oikedllisuuden kriteerind. Tutkimuksissa on todettu, etta opiskelija luopuu usein
omasta oikeasta vastauksestaan, jos kouluttgja epédilee sen oikeellisuutta Kolmas
havaittu oppimisen malli on muistinvaraisten strategioiden kayttdminen oikeiden
vastausten tuottamiseksi. Konkreettinen esmerkki téstd on joidenkin tyokirjojen
taydennystehtavét tai koetehtavat. Nama kaikki oppimisen mallit kehittyvét oppilaille
kokemuksen myo6ta ja vahvistuvat opetuskdytantbjen suuntaan. (Sahlberg &
Leppilampi, 1994)

Esimerkiks ké&sitys ulkoisesta palautteesta toiminnan oikeudellisuuden kriteerind on
mielenkiintoinen. Herda kysymys, miten sitd vois kéyttda vaikkapa tukemaan

aikuisen oppimista.

Kognitiivisen oppimiskasityksen perusajatus on, etta ihminen oppii uutta liittamalla
sen olemassa oleviin tietoihin tai taitoihin. Ennakkoké&sitykset toimivat siis uuden

tiedon ankkureina. Mikali ennakkokasitykset ovat ristiriidassa uuden tiedon kanssa,
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voi oppiminen olla todella vaikeaa. Nén oppijan vanhat tiedot ja kasitykset ovat
toisaalta uuden tiedon omaksumisen edellytys ja toisaalta ne voivat olla oppimisen
este. Tama asettaa kouluttgjan taidot kovaan puntariin. Tutkimusten mukaan
oppijoiden omien kokemusten kautta rakentamat kasitykset ovat paljon pysyvampia
kuin kouluttgjan tai oppikirjan valittdma uusi informaatio. Laadukas oppiminen
edellyttéd siis ennakkokasitysten selvittamistd ennen opetusta ja virheellisten
k&sitysten ‘poisoppimista’ niin, ettd uus tieto on oppilaalle mielekk&mpaa kuin
vanha.

Kysymys hyvastd oppimisesta on jatkuvan kiinnostuksen ja myos lievan muutoksen
kohteena. Viime aikaisen tutkimuksen perustella on |0ydetty hyvélle oppimiselle
sellaisia tunnuspiirteitd, joista ollaan talla hetkella yksimielisid. Seuraava ”Y ksindan
val yhteisvoimin” (Sahlberg & Leppilampi 1994) kirjasta lainattu jasentely perustuu
De Corten (1993) tekemdn analyysiin. Se toimii opetuksen suunnittelun
apuvdlineenga, mikali tavoitteena on luoda monipuolinen ja vaikuttava
oppimisymparisto. Jaottelun mukaan hyvalla ja tehokkaalla oppimisella on seuraavat

ominaisuudet:

Oppiminen on konstruktiivista

Oppiminen e ole tietojen passiivista vastaanottamista vaan oppilaan omakohtaista ja
kasittelyd. Informaatio muuttuu tiedoksi vasta kognitiivisten prosessien avulla
Konstruktiivista oppimista voisi ldhestya seuraavalla mielikuvalla tiedon virrasta:
Perinteinen opettajajohtoisen oppimistavan mukaan oppijaistuu tiedon virran rannalla
jayrittda painaa mieleensa ohi kulkevia tiedon osasia. Konstruktivistisen nékemyksen
mukaan oppija hyppaa tiedon virtaan, keréilee aikaisempiin tietorakenteisiinsa sopiva
osa ja rakentaa niisté itselleen ja omaan kokemusmaailmaansa sopivaa tietoa. Han
myos tulkitsee ja luokittelee sitd omista ldhtokohdistaan, oman sisaisen
rakennemallinsa mukaisesti. Jokainen oppija rakentaa erilaisen kokonaisuuden ja
nékee asiat néin ollen hieman eri valossa. Olisiko tdla mielikuvalla jotain tekemista

ns. " absoluuttisen tiedon” kanssa? Vai onko sita?

Oppiminen on kumulatiivista
Uuden oppiminen perustuu aina aikaisemmin opittuihin tieto- ja taitorakenteisiin.

Oppijaluo uuttatietoa ja mielekasta tulkintaa uusille sisall6ille omakohtaisen yksin tai
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ryhman avulla tapahtuvan prosessoinnin avulla. Hyvan oppimisen kannalta on térked,
ettd kouluttgja tietéd ja tunnistaa mita opiskelija ennestéan tietda Nama aikaisemmat
tiedot tai taidot voivat olla my6s virheellisig, jolloin oppiminen saattaa vakavasti
hidastua. Taldin uuden oppiminen edellyttda vanhan poisoppimista. Taman kriteerin
oivaltaminen on etenkin kouluttgjan toiminnan kannalta ensiarvoisen térked. Hyva
oppiminen edellyttda, etta |ahdetdan siita missa oppijat ovat eiké siitd missa kouluttaja

on.

Oppiminen on itseohjautuvaa

Hyvaan oppimiseen sisdltyy vahvoja metakognitiivisia prosesseja, eli oppilaan kykya
suunnitella, hallita ja arvioida omaa toimintaansa. Itseohjautuvuus tarkoittaa sita, etta
tarkoittaa sitd, ettéa han tuntee omat oppimistyylinsd ja kykenee siten tehokkaasti
suunnittelemaan omaa oppimistaan, ohjaamaan sen etenemista kohti tavoitteita ja
arvioida oppimistaan. Itseohjautuvuuden lisdantyessa han haluaa ja osaa oppia jatulee
yha riippumattomammaksi kouluttajan tuesta.

Oppiminen on tavoitesuuntautunutta

Oppimista voi tapahtua sattumalta ilman tarkoitusta Hyva oppiminen edellyttda
kuitenkin sitg, ettd opiskelija on ymmartanyt ja sisaistanyt oppimisen merkityksen ja
sen tavoitteet. Oppimisen tavoitteet médrittelee usein kouluttga. Sitoutumisen
kannalta on tarkeda, etta oppilaita otetaan yha useammin mukaan oppimistavoitteiden
laatimiseen. Tdlaisella toiminnalla voidaan tarvittaessa ldhentéd kouluttgan ja

oppijoiden tavoitteita ja synnytta samalla oppijoissa optimaalinen tavoitemieliala

Oppiminen on tilannesidonnaista

Perinteinen kognitiivisen kasityksen mukaan oppiminen on ihmisen mielessi
tapahtuvia prosesseja. Oppimista voidaan kuitenkin parantaa liittamalla se todelliseen
ymparistoonsd, elavaan tilanteeseen. Tietoa luodaan ja kasitelld8n mielellédn sen
aidossa kontekstissa. Oppiminen on siis mielen, kehon, ympériston ja tilanteen
prosessien yhdistelmd. Kaytdnndssa tama tarkoitta usein my0ds opetustilanteen
viemistda pois luokkahuoneesta joko fyysisesti ympardivddn maailmaan tai
mielikuvituksen siivin eri aikakausiin erilaisten roolileikkien, aikamatkojen tms.

avulla.
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Esimerkiksi Ranskan vallankumouksen opiskelu peruskoulussa on parhaimmillaan eri
aineiden kouluttgien tiivistad yhteisty6td; historian tunnilla tutustutaan sen ajan
yhteiskunnallisiin oloihin, kuvaamataitotunnilla tutkitaan ja maalataan aikakauden
tadetta, musiikissa tehdén musiikin siivin - mielikuvitusmatka kyseisen agjan
Slveltaiteen syntyyn, tekstiilityossa tehdéén rooliasut draaman keinoin tapahtuvaa
mielikuvitusmatkaa varten, ... Ja kaiken tdman kruunaavat oppijoiden tekemét
ryhmétutkimukset, jotka editell&én rinnakkaisluokkien suurryhmien

opetudtilaisuuksissa.(Sahlberg& L eppilampi 1994).

Oppiminen on yhteistoiminnallista

Yhteistoiminnallisuutta ja sosiaalisuutta korostetaan usein  konstruktivismin
yhteydessd. Inhimillinen vuorovaikutus sagttaa johtaa tilanteisiin, joissa tietoa
prosessoidaan sosiaalisesti ja luodaan néin uusia yhteisia merkityksid Erityisen
merkittévaks on osoittautunut oppijoiden keskinéisen puhumisen vaikutus oppimisen
laatuun. Taldin he rakentavat kognitiiviset rakenteensa ja taitonsa puhumalla,
selittamalla, vaittdemdld neuvottdemalla ja kyselemdlla  Onnistuessaan
yhteistoiminta muuttaa myos oppimisen tavoitteita tietojen omaksumisen lisaksi

uudenlaisen oppimiskulttuurin ja oppijayhteison luomiseen.

Tiedollisen oppimistulosten ohella yhdessi oppimisella on todettu olevan huomattava
vaikutus oppijoiden sosiaaliseen kasvuun yhteistyotaitojen kehittymisen ja itsetunnon
kohoamisen myo6td Parhaimmillaan yhdessa oppiminen parantaa seké tiedollisen

oppimisen laatua ettd kehittéd elamassa tarpeel lisia yhtei stoiminnan taitoja.

7.3 Konstruktiivinen oppimiskasitys

Konstruktivismin taustalla on joukko oppimisteorioita, jotka perustuvat yhteisiin
teoreettisiin 18htokohtiin. Sen perustana ovat konstruktiivinen tieteenteoria ja
kognitiivinen psykologia. Kant, Piaget ja Baldwin edustivat konstruktivismin
perusgjatuksia ja sen suosio tandan on merkki niistd vaikeuksista, joihin uskomus
oppimisesta valmiiden mallien siirtdmisend on johtanut. Kognitiivisen suuntauksen
uranuurtgjia ovat Piaget, Vygotsky, Ausubel ja Bruner. Se korostaa oppilaan
havaintoja omien tietojensa riittaméatomyydestd oppimisen lahtokohtana.
Konstruktivistien koulukunta on omaksunut myds humanistisen ihmiskéasityksen

periaatteita, kuten oppilaan nékemisen uteliaana, aktiivisena ja pdamaarétietoisena
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yksil6ng, informaation vastaanottgjana, kasittelijana ja tuottgana. Talldin korostetaan
nimenomaan tiedon prosessointia, el niink&&n sen tuotoksena syntyvaa tietoa. Hyvan
oppimisen taustalla on siis kasitys ihmisestd sosiaalisena ja inhimillisena olentona
(Sahlberg & Leppilampi 1994, Kohonen & L eppilampi 1994)

Konstruktivismi  korostaa oppilaan tietoa ja tietdmista toimintana, el ulkoisen
informaation merkitystd. Sen mukaan ihmisjarki e voi tutkia objektiivista
todellisuutta liittamétta sitd omien kokemustensa maailmaan. Tastd seuraa, ettd
kuulemamme, ndkemamme tai tuntemamme ei muodosta ulkopuolista todellisuutta
sellaisenaan vaan joukon muodostamiamme kuvia ja késityksia siitd Nan tieto
ndhdd&n sisdisena toimintanamme ja informaatio osana ulkoista maailmaamme.
Sahlberg & Leppilampi (1994) toteavat, ettd oppilas rakentaa itse oman subjektiivisen
todellisuutensa ja omat teoriansa. Naiden selitysmallien avulla hdanen kokemuksi staan
sosiaalisen vuorovaikutuksen ja oppijoiden keskinaisen yhteistoiminnan avulla, jolloin
oppilas voi verrata omia kasityksid&an muiden kokemuksiin. Ta&ssd on
yhteistoiminnallisen oppimisen yksi ydinkohta. Y hteistoiminnallisuus el valttamétta
nopeuta tehtéavien tekemista ta tarjoa oikotietd lagojen kokonaisuuksien
omaksumiseen. Sen tarkein merkitys on oppilaan tiedonmuodostuksen vahvistaminen
ja teollisten rigtiriitojen synnyttdminen hénen olleessaan vuorovaikutuksessa toisten
samassa tilanteessa olevien kanssa. Ongelmatilanteet luovat uutta tietoa ja tietamysta.
Voisikin sanoa, etta kouluttgian tarkeimpia tehtévia on aikaansa ristiriitaa oppijan

piissd

Aiemmin todettiin, ettd oppimiseen vaikuttavat oppimisympéristd, tiedon luonne ja
oppilaan aikaisemmat tiedot, taidot ja kokemukset. Oppilaan olemassa olevien tietojen
ja uuden tiedon valinen linkki on se tekija, jotka tekee oppimisesta oppilaan kannalta
merkityksellista. ~ Konstruktivismin - mukaan  ratkaisevimpia ovat  oppilaan
ennakkokasitykset ja aikaisemmat kokemukset, informaation ja tiedon luonne seka
asiayhteys, jossa oppiminen tapahtuu. Siksi kouluttajan térkein tehtava on jarjestéa
oppimiselle sellainen ympéristo, ettéa oppilaan on mahdollista tarkastella aikaisempia
kokemuksiaan jatietojaan, olla aktiivinen tiedon prosessioja seka kasitell& uutta tietoa
mahdollisimman aidossa ja mielekkddssa asiayhteydessd Oppimista vahvistaa

monipuolinen sosiaalinen vuorovaikutus oppijoiden kesken seka heidan ja kouluttajien



60
vdlilla Oppiminen on siis tiedon rakentamista, konstruoimista syklisend prosessina,
joka on oppilaan itse tehtéva. (Sahlberg & Leppilampi 1994)

Konstruktivistisen ndkemyksen mukaan on tapahtumassa roolin vaihdos; kouluttga
muuttuu tietojen jakagjasta ja kaskijdsta oppimisen ohjagjaksi ja oman tiedonalansa
asantuntijaksi. Tastd seuraa, etta kouluttajan on tunnettava opiskelijoidensa
oppimistyylit ja ohjattava heidén oppimistaan niiden pohjalta mahdollisimman hyvin.
Paavastuu oppimisesta on oltava oppilaalla. Kouluttgan on luotettava hdnen omaan
aktiivisuuteen. Vastuuta voidaan lisdta suunnittelemalla opetusta yhdessa, opittaessa
yhdessa ja arvioitaessa oppimistuloksia yhdessa. Erityisen hyvid tuloksia vastuun
jakamisesta oppilaille on saatu yhteistoiminnallisesta oppimisesta.

Konstruktivismin mukaan oppiminen on tietojen prosessoimista, tietorakenteiden
muokkaamista ja muistin hallintaa. Siksi opetuksen on oltava suurelta osin epasuoraa
vaikuttamista. Talloin opetus tarkoittaakin itse asiassa sellaisten olosuhteiden
jarjestdmistd, jossa oppilas on tekemisissd ympéristtssédn olevan tiedon kanssa ja
hanella on mahdollisuus késitella sitd vuorovaikutuksessa toisen kanssa. Entista
enemman pitaisi oppia tyoskentelemaén ja oppimaan yhdessi. Parasta ja kaikille
sopivaa opetuksen tyttapaa el ole olemassa vaan kouluttgjan on hallittava erilaisten
opetusmenetelmien juostava kayttaminen erilaisissa opetustilanteissa.

8. Koulutus on uudistumista ja se tuottaa voimavaroja

8.1 Yksilon jayrityksen osaamisen kehittaminen

Oppiva organisaatio ja elinikéinen oppiminen ovat tydelaman kehittymisen ja sita
kautta my6ds koulutuspolitiikan suunnittelun avainsanoja. Elinikéisen oppimisen
lainalaisuuksia ammatillisen koulutuksen ja tybédamén yhteistyon nakokulmasta
kasiteltiin aiemmin. Oppivan organisaation tarve nousee paddasiassa tyOpaikkojen
tulevaisuuden organisaatiorakenteesta seka projektiluonteisen toiminnan kasvusta
Projekteihin sidotussa ympéristossa organisaation oppiminen asettaa merkittavan
haasteen organisaation johdolle. Uudenlainen projektien hallinta edellyttd4 dynaamista
informaation kéasittelya. Tulevaisuuden organisaatiossa  kyky hallita
kokonaisvaltaisesti projekteja on keskeinen johtamisen osa-alue (Russel-Hodge
1995,Vaso 1998). Nikkanen ja Lyytinen (1996) mé&rittelevat oppivan organisaation
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organisaatioksi, joka jatkuvasti ja kaikin mahdollisin relevantein keinoin helpottaa
omien jasenten jatiimien oppimista, ottaa huomioon sisdiset ja ulkoiset asiakkaat, on
tietoinen ydinosaamisista ja muuttaa tietoisesti itsedan tekemadlla toimintatavoista ja
strategian muodostamisesta, arvioinnista ja kehittamisestd hyvan oppimisprosessin,
kehittéd itsensa ja ymparistonsa vuorovaikutussuhteiden tuloksellisuudesta saatavaa
tietoja ja lagjentaa omaa kykya luoda tulevaisuutta. Tama kehityskulku asettaa aivan
uusia vaatimuksia koulutuksen jérjestdjien ja tyopaikkojen yhteistyolle. Osaaminen on
saatava kaikkien organisaatioiden jésenten kokonaisvaltaiseen kayttoon riippumatta
Siitd, missi organi saatiossa osaaminen sijaitsee.

Koulutuksen ja tydelaman on limittaydyttéva ja vuoroteltava nykyista joustavammin
ihmisten elamassa. Tama on edellytys tyollisyyden paranemisiin ja tuotantorakenteen
uudistumiseen. Tyossdoppimista sekd tydelamataitoja, yrittgyyttd ja vamiuksia
itsendiseen ammatinharjoittamiseen lisdtdan kaikilla koulutustasoilla. Koulutusta
kehitetéddn elinikdisen oppimisen ja oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti.
Koulutuksella on keskeinen osuus tydelama ja tuotantorakenteen uudistumisessa seka
korvaamaton itseisarvo yksilGiden inhimillisessa kasvussa ja elaman rikastuttami sessa.

Tyoelaman ammatit lagjaalaistuvat siten, ettd samassa tydssa tarvitaan erilaisia
taitoja, jopa eri ammattien sisaltdjd. Uudessa koulutuksessa on mahdollisuus entista
lagjempiin henkilokohtaisiin valinnaisuuksiin eri ammattien, jopa eri oppilaitosten
valilla

TyOosséoppiminen e ole van harjoittelua vaan oppimismenetelmd, jossa
tyopaikan tarpeet. Opiskelija saa henkilokohtaisen kontaktin todelliseen tyohon, ja
vastaavasti tyOpalkka paésee vaikuttamaan koulutukseen seka saa aikanaan
tyontekijoitd, joilla on aiempaa paremmat valmiudet kdytannon tyohon. Tavoitteena
on turvata tytelamaldhtdinen ammettitaito seka edistdd opiskelijoiden tyollistymisté ja
helpottaa ammattitaitoisen tydvoiman saantia yrityksiin ja muille tyGpaikoille.

Samalla opiskelija saa yleisia valmiuksia tyoelaméa ja elinikdista oppimista varten.

edellyttamien valmiuksien oppiminen. Tydssdoppiminen tukee myos koulutuksen ja

tydelaman vamiuksia ennakoida tulevaisuuden koulutustarpeita ja reagoida niihin
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joustavasti. Koulutus suunnitellaan kokonaisuudessaan yhdessa oppilaitoksen ja
tyOpaikan kanssa. Koulutus tuo siihen sitoutuville yrityksille resurssgja myds oman

osaamisensa kehittdmiseen koulutuksen ja uusien asiantuntijayhteyksien muodossa.

Oppisopimuskoulutus on tyopaikalla, tydpaikan tyontekijana tapahtuvaa ammatillista
koulutusta. Uusi oppimiskulttuuri korostaa tekemdalld oppimista. Se korostaa myos
ihmisten erilaisuutta tietojen ja taitojen hankkimismahdollisuuksissa. Mita opitaan
oppilaitosympéristoss, mitad tyopaikalla ammatti-ihmisten rinnalla? Mitka asiat
voidaan oppia etéopiskeluna nykyaikaisia apuvdineita (TV, tietotekniikka,
séhkopogti, audiografiikka jne) ja yhteistydmahdollisuuksia hy6dyntéen?
Ammatillinen koulutus kohtaa monia kehittdmisjannitteitd, joihin sen on kyettava

vastaamaan.

Opiskelijan vastuu omasta oppimisesta lisdantyy. Opiskelija voi edetd entista
enemman omien tarpeidensa mukaisesti ja keskittya niihin asioihin, joissa tuntee
suurinta oppimisen tarvetta. Tama heijastuu innostavampana opiskeluilmapiirina ja
parempina henkilokohtaisina oppituloksina. Toisaalta tama antaa haasteita myo6s
oppilaitokselle. Oppisisdlldissd on huomioitava entista joustavammin opiskelijan
tarpeet ja edellytykset, opetuksen on annettava mahdollisuudet myos lagja-alaisen,
jopa kansainvélisen tason oppisisaltdjen omaksumiselle sek& tuettava kaikin puolin
opiskelijoiden pitemman tahtayksen suunnitelmia

Koulutus ja kehittaminen

Aikuiskoulutus Suomessa on perustunut oppilaitosten itsenéiseen toimintaan. Samalla
kuitenkin eri oppilaitokset ja koulutustahot ovat jaéneet toisilleen melko vieraiksi.
Arkitodellisuus haastaa koulutuskentan yhteistydhon. Voimakkaasti pirstoutunut
koulutugjarjestelma ei endad pysty vastaamaan niihin vaatimuksiin, joita ympéroiva
toddlisuus koulutettaville asettaa. Tala hetkella koulutuksessa olisi painotettava

monitaitoisuuden ja kokonai sosaamisen kehittymista.

Lainsdadantd antaa mahdollisuuksia koulutuksen uudelleenjarjestamiseen. Tanaén on
mahdollista suorittaa tiettyihin  koulutuskokonaisuuksiin liittyvia aineita eri
oppilaitoksissa. Suunnitteilla olevassa lakiuudistuksessa el endd tunneta lainkaan
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oppilaitoksia. Oppilaitoskuvassa korostetaan enemman siséltéja kuin organisaatioita.
Téallaista gjattelua edustavat ns. oppimiskeskukset.

Yha térkedmpéana koulutustavoitteena pidetéén kokonaisosaamisen — persoonan,
ammattitaidon, elinikdisen oppimisen ja ”elamanhallinnan” — kehittémista Uusia
yhteistyhankkeita on syntynyt ja syntyy koko gjan. Verkostoituminen ja yhteistyo eri
organisaatioiden ja osagjien kesken on jo hyvéssa alussa.

Opettajat, oppimisen ohjagjat, ovat uusien haasteiden edessa. Enda e riitd oman
oppialan ja organisaation perusteellinen tunteminen ja ” luokkahuoneopetustaito”. On
osattava ndhda, mita tiedon tarpeita oppijalla on ja mista oppija voi 10ytéé vastauksia,
silloinkin kun opettgjan oma ossamisalue tai oppilaitoksen tarjonta e riitd. On
osatava ohjata oppija eri alojen tiedonlahteille. "Meilla on jo kaikki tieto,
suunnilleen” Esa Saarinen toteaa kirjassaan " Muutostekijét” (1990). Ei tarvitse keksia
uutta On l0ydettava jo olemassa oleva, jotta vois ohjata oppijoita 10ytoretkelle eri
lahteille. Ja millaisille |ahteille? Ei ainoastaan perinteisille, vaan myos vastakkaisille,
rigiriitaisille, jopatuntemattomille. Silloin voi syntya jotain uutta

Tama el ole yksinkertainen tehtava Uusia tarpeita, tekijoitd, materiaalia,
koulutuskokonaisuuksia ja toimintatapoja kehitetddn koko agan. Opetusalan
asiantuntijakaan ei voi olla kaikesta tietoinen. Varmaa ei ole mik&én; ei edes oman
taustaorganisaation olemassaolo kymmenen vuoden kuluttua Samaan aikaan
odotetaan yhteistyota eri oppilaitosten vélilla. Myo6s opetuksen talous on tullut osaksi
opettgjan tyota.

Kysymyksia 16ytyy helpommin kuin vastauksiaz Millaisessa ympéristdssa toimimme
kymmenen vuoden kuluttua? Millaisia mahdollisuuksia yhteisty6 eri tahojen kanssa
avaa? Mihin ryhdymme ja kenen kanssa? Miten toteutamme yhteissuunnittelun?
Miten jaamme vastuun? Miten rahoitus jarjestetéddn? Miten saamme tietoa gjan uusista
virtauksista? Miten jarjestdmme opinto-neuvonnan, joka ohjaisi opiskelijaa
tietoléhteelta toiselle hdnen tarpeidensa pohjalta?

Aikuiskoulutuksen muutos saa vauhtia monelta taholta. Opetushallitus on laatinut
ehdotuksen sivistyspolitiikan  perustaksi  Kansallisessa — sivistysstrategiassaan.
Opetusministerion tyéryhma HANKE pohtii oppilaitosten uudelleen jarjestaytymista
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Tutkijat, taitellijat ja agatteijat rakentavat erilaisia tulevaisuudenkuvia omilla
tahoillaan. Aikuisoppilaitoksissa tehdd8n omaa kehitystyotd ja taistellaan
olemassaolosta. MyGs opettajat voivat ottaa kantaa, visioida omasta ndkokulmastaan
tulevaisuutta, toimia yhdessad ihanteellisen tulevaisuuden suuntaisesti. He voivat
yhdessa tehda kysymyksia ja antaa vastauksia toisilleen. Aikuisopettgjien yhteinen
pohdinta aikuiskoulutuksen tulevaisuudesta muokkaa tulevaisuutta. Enta
opiskelijoiden gjatukset?

Termin "self-directed learning” lanseerauksesta aikuiskasvatussanastoon on kaiketi
eniten vastannut Knowles, mutta itseohjautuvaa oppimista ovat kasitelleen muutkin
ennen hantg, tosin eri termein. Mm. Carl Rogers puhuu opiskelijakeskeisesta
opettamisesta vuonna 1951 ensimmasta kertaa ilmestyneessa teoksessaan Client-
Centered Therapy. Hanen mukaansa emme voi opettaa toista ihmista suoraan, voimme
vain tukea hanen oppimistaan. Rogersin "fully functioning person”, jota han kuvaa
teoksessaan Freedom to Learn, muidtuttaa kovasti itseohjautuvaa oppijaa. Hanen
esittelemassadn merkityksellisessé tai kokemuksellisessa oppimisessa on paljon samaa
kuin Knowlesin itseohjautuvassa oppimisessa: siind on henkilokohtaista sitoutumista
oppimistilanteeseen, se on aloitteellista, kaikkialle tunkeutuvaa, oppijan itsensa

arvioimaa ja keskei stéa oppimisessa on merkityksellisyys (Rogers 1983, 20).

Knowles (1975, 18) kuvaa itseohjautuvaa oppimista prosessiksi, jossa yksilot tekevét
aloitteen — yksin tal toisten avulla — oppimistarpeidensa diagnosoinnissa,
oppimistavoitteidensa muotoilussa, inhimillisten ja materiaalisten oppimislahteiden
identifioinnissa, sopivien oppimisstrategioiden valinnassa ja toteuttamisessa seké
oppimistulosten arvioinnissa. Itseohjautuvaa oppimista tapahtuu yleensa yhteydessa
erilaisiin oppimista tukeviin henkildiden kuten opettgjiin tai opintojen ohjagjiin, ja
itseohjautuvien oppijoiden ryhman keskuudessa on paljon molemminpuolista,
vastavuoroista toimintaa ja auttamista. Itseohjautuvan oppimisen merkitysta voidaan
selventda vertaamalla sitd ulkoaohjautuvaan oppimiseen, jossa "tullaan opetetuks”.
Ulkoaohjautuva oppiminen perustuu pedagogiikkaan, ja siind oppija on riippuvainen
henkil® — opettajalla on vastuu paéttéd, mita ja kuinka oppijalle tulee opettaa. Oppijan
kokemukset oppimisen voimavaroina ovat vdhemman térkeitd kuin opettgan tai
oppikirjojen kirjoittajan. Oppimiseen suuntaudutaan ainekeskeisesti,
oppimiskokemukset jarjestetéan sisaltoyksikdiden mukaan ja motivointi on ulkoista.

Itseohjautuva oppiminen taas perustuu andragogiikkaan, ja sen mukaan ihmisen
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kapasiteetti ja tarve tulla itseohjautuvaks kasvaa. Tét& kapasiteettia tulisi ruokkia
kehittym&an niin nopeasti kuin mahdollista. Jokaisella ihmisella on erilainen
oppimisvalmius, joka kehittyy kunkin eldmanongelmista ja —tehtévista Oppijan
kokemukset tulevat yha rikkaammaks oppimisen voimavaraksi ja oppimiseen
suuntaudutaan tehtédvd tal ongelmakeskeisesti. Motivointi on sisdistd ja sSiind
keskeisia tarve itsearviointiin sek& kasvamisen, kehittymisen ja tietdmisen tarpeet.
(Knowles 1975, 18-21).

Itseohjautuvan oppimisen yhtend peruskivend on ajatus, etta oppimisen on oltava
sopusoinnussa psykologisten kehitysprosessien kanssa. Syntyessamme olemme téysin
rilppuvaisia muista ihmisista Ensin itsendissymme vanhempien kontrollista, sitten
opettgien ja muiden aikuisten. Kypsyessdmme otamme yh& enemman vastuuta
omasta elamastamme, tulemme yha enemman itseohjautuviksi. (Knowles 1975, 14-
17.)

Seuraavassa vertaillaan ulkoaohjautuvan ja itseohjautuvan oppimisprosessin osatekijét

(Knowles 1975, 60)

Osatekija Ulkoaohjautuva oppiminen | tseohjautuva oppiminen
[mapiiri e muodollinen e Vapaamuotoinen

e auktoriteettisuuntautunut e vastavuoroisesti

e kilpailuhenkinen kunnioittava

e arvosteleva e yhteistoiminnallinen

e konsensushenkinen

Suunnittelu e pasasiassa opettaja tekee e osallistuva padtoksenteko
Oppimistarpeiden e padasiassa opettgjatekee e Vastavuoroisesti arvioiden
diagnosointi
Tavoitteiden e Opettgjatekee e vastavuoroisesti
asettaminen neuvotelen

Oppimissuunnitelman
muotoilu

o sisdltoyksikot

e Kkurssiohjelma

e oppiaineksen logiikan
mukaisesti

e Oppimisprojektit

e " Oppimissopimus’
(learning contract)

e oppijoiden valmiuksien
mukaisesti

Tyotavat o tietoavdlittavat tekniikat o kokemukselliset tekniikat
e oOhjattu luenta e itsenainen opiskelu
o tiedonhankkimisprojektit
Arviointi e padasiassa opettaja tekee e vastavuoroisesti arvioiden

itse kerdttya aineistoa
hy6dyntaen

Kuvio 3. Ulkoaohjautuvan ja itseohjautuvan oppimisprosessin osatekijét (Knowles

1975, 06)
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Knowlesin (1984, 117) mukaan itseohjautuvan oppimisen malli on prosessimalli,
jossa aikuisille pyritéan antamaan sellaisia menetemié ja lahteitd, joiden avulla he
voivat hankkiatietojajatatoja. Ulkoaohjautuvan oppimisen malli taas on sisdltomalli,
jossatietojajataitoja sirretéan.

Niinpa varsinkin sellainen ulkoaohjautuva oppimisprosessi, jonka siséltdaines ei ole
oppijoille téysin vierasta vaan heilld on siitd ainakin jonkinlainen kasitys
entuudestaan, tukahduttaa oppijoiden itseohjautuvuuspyrkimysta.

Henkil6stokoulutuksen vaikuttavuus yrityksessa

Tarinat tekevét nousuaan. 2000-luvun véitetéan olevan yksilollisyyden, nautinnon ja
elamysten aikakautta Tarinoihin pohjautuvan osaamisen hyodyntaminen on jaényt
vahdiseksi alueiden kehittdmisessa ja identiteetin  luomisessa. Usein  kuulee
vaitettéavan, ettel meilla ole aluedllista osaamista. Jos aueiden vaikuttgjat eivét
ymmarra ymparoivda maailmaa, keinot ovat todellakin vahissa.

Tietoyhteiskunnassa tarkeimmaksi kilpailutekijéksi nousee tieto ja tarkeimmaksi
prosessiksi oppiminen. Oppiminen ei vattamatta merkitse muutosta. Se voi liittya
my6s pysyvyyden korostamiseen ja olemassa olevan séilyttamiseen. Y ksinkertaisissa
ja suhteellisen pysyvissa toimintaympéristissa ja oloissa vankan perustan yrityksen
toimintakaytannoille antavat rutiinit. Suurin osa yrityksessa tapahtuvasta oppimisesta
saattaa liittya juuri rutiinien ja olemassa olevien asiaintilojen sdilyttdmiseen ja
pysyvyyden korostamiseen. Oppiminen on téll6in vanhaa uusintavaa.

Vanhaa uusintava oppiminen ei kuitenkaan riita kehittyvassa ja innovatiivisessa
yrityksessg, jossa ongelmat ovat monimutkaisia ja edellyttdvét laadullisesti
uudenlaisten ratkaisujen tuottamista. Tarvitaan valmiuksia tuottaa jatkuvasti
uudenlaisia agjattelu- ja toimintamalleja. Rutiinien ja kaytantdjen muuttaminen
edellyttdd, ettd toimintaa tarkastellaan reflektiivisesti eli itsearvioivasti, kehitetdan
uusia vdlineitd ja vaikutetaan toimintaympéristoihin. Tarvitaan siis uudistavaa eli
transformatiivista oppimista.
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Oppiminen — tai opettaminen — ei ole sitd, etté vajaa astia kaadetaan téyteen. Mezirov
madrittelee oppimisen prosessiksi, jossa kokemuksen merkitys tulkitaan uudelleen ta
tulkintaa tarkistetaan niin, etta syntynyt uusi tulkinta ohjaa mydhempaa
ymmartamistd, arvottamista ja toimintaa. Han erottaa merkityksen annolle kaksi
ulottuvuutta: merkitysskeemat ja merkitysperspektiivit. Voimme ajatella, ettda ihminen
tarkastelee omaa ympérist6dan ja toddlisuutta eri ndkokulmista, kolmen erilaisen
kitkarin 18pi: yksi on suunnattu tietoon, toinen kieleen ja kulttuuriin ja kolmas omaan
minuuteen (Habermas). Voimme puhua my6s Mezirowin tapaan kolmesta
merkitysperspektiivistg, joiden tehtdva on antaa kokemukselle merkitys.

Episteeminen kiikari on suunnattu tietoon, tiedon hankintaan ja kayttoon.
Episteemisten merkitysperspektiivien alueella on kyse uskomusten ja tietdmisen
valisista eroista, tiedon lagjuudesta ja siitd, kuinka tietoa voi saada.

On syyta korostaa, etta uudistavan oppimisen seka tavoite ettd edellytys on oppijan
voimistaminen/vahvistaminen, omien voimavarojen vapauttaminen (empowerment).
Verbi empower tarkoittaa vallan antamista ja kykenevéksi tekemistd Voimistunut
oppija (empowered learner) kykenee tdysin ja vapaasti osallissumaan Kkriittiseen
keskusteluun ja sen tuloksena syntyvaan toimintaan. (Ruohotie, 1998).

Muutosten maailmassa kaikki yrityksen edut ovat muodossa tai toisessa informaation
muuttamista tiedoksi ja tiedon hyddyntamista rutiiniprosesseissa, rakenteissa,
tuotteissa ja palveluissa. Kehittydkseen yrityksen on kehitettava inhimillisia resurssga
ja dten lisittdvd saatavilla olevaa informaatiota ja tietoa. Tyontekijé eivat ole
pelkastéén informaation prosessoijia vaan myos tiedon luojia. Johtajan tehtédva on
suunnata tyontekijoiden tiedon luomista, mahdollistaa se ja antaa sille merkityksia
Vatuuttaminen (empowerment) kuuluu tdhan prosessiin hyvin oleellisena
elementtind Se on vallan luovuttamista, toiminnan ja aloitteellisuuden sallimista,
resurssien antamista ja luottamusta.

Yrityksessa tieto syntyy yksildiden yhteistyon tuloksena. Tiedon synnyssd on
samanaikaisesti kyse sekd yksilon sisdisista ettd yksiloiden valisistd merkityksen
antamisen prosesseista. Tiedon tuottamisen oivaltaminen prosessiksi, jossa piileva
tieto muuttuu havaittavaksi. (Ruohotie, 1998).
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Tamén péivan tyoyhteisot peréankuuluttavat generalistista osaamista, mika tarkoittaa
asioiden keskindisten suhteiden hallitsemista. Asioista olisi kyettava kasittelemaan
lagja-alaisesti ja yhdistelevasti eri nékokulmista, mutta edella mainitun ohella
spesiaaliosaaminen on yha arvossaan. Koska kaikenlainen opiskeleminen tyon ohella
on rankkaa, pitéad opintojen olla alyllisesti haastavia, innoittavia ja motivoivia. Sen
vuoks tarvitaankin opiskelijaldhtdisia syventavid opetusmenetelmid oppijoiden
aktivoimiseksi. Vahva uskomus on, ettd vuorovaikutus ja vastuu sekd aito
kohtaaminen tulevat olemaan avainasemassa tulevaisuuden organisaatioiden
yhteiskunnallisina haasteina, silla tyoyhteisbissd roolit vaihtelevat osagjan,
asiantuntijan, kollegan, kuuntelijan ja ohjagjan vélilla. Ennen oppiminen on nahty
tiedon sirtamisend opettgjalta oppijalle. Nykyisen oppimiskésityksen mukaan
oppiminen edellyttéa oppijan omaa aktiivisuutta. Oppiminen on tiedon valikoimista,
jasentamistg, tulkintaa ja uuden tiedon sulauttamista jo olemassa olevaan tietoon.
Organisaation kilpailukyvyn uusiin haasteisiin pystyvéa vastaamaan ne, jotka ovat

jatkuvasti valmiit omaksumaan uuttatietoa ja soveltamaan sita uudella tavalla.

Paula Coelho kirjoittaa kirjansa Alkemisti (1988) jalkisanoissa, ettd alkemistien kieli
on epdmaardista ja monimutkaista. Alkemisteja on kolmea lgjia niitd, jotka ovat
epamaaraisia, koska eivét tiedd mistd puhuvat, ja on niitg, jotka ovat epamadrdisia
siksi, etta tietédvat mista puhuvat, silla puhe on sydamen kieltg, el jérjen. Kolmantena
voidaan mainita ryhmg, joka ei ole koskaan kuullutkaan alkemiasta, mutta on oman

elamansa kautta onnistunut [6ytamaén Viisasten kiven.

9. Tutkimussuunnitelmaja tulokset

9.1 Tutkimusprosessi

Tutkimusprosess voidaan ndhda kokonaisuutena. Tutkimusprosess |dhtee liikkeelle
joko kaytannosta tai teoriasta tai ndistd molemmista. Kaytanto pitéa sisdlldan ne asiat
jotka voidaan loytéa kaytanndn toiminnasta, eli tavasta miten toimitaan tai ollaan
aikaisemmin toimittu. Teoria taas pitéa sisilldan tiedon siitd miten toiminnan tulisi

tapahtua.

Né&in ollen voimme paasta ongelmaan jos sellainen on olemassa. Ongelmahan voi olla

joko kaytdnndssa tai teoriassa tai sitten molemmissa tai niiden yhteisvaikutuksessa.
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Tassa tutkimuksessa l&hdettiin liikkeelle hypoteesista ” koulutus on uudistumista ja se

tuottaa voimavaroja’.

Tutkimussuunnitelman  laatimisessa  valittiin -~ ensinndkin - menetelmé. Tassa
tapauksessa paddyttiin méaralliseen tutkimukseen, johon kuitenkin sisallytettiin myos
laadullisia menetelmid. Koehenkil6iksi valittiin Lahden kauppaoppilaitoksen ja
Eurokangas Oy:n kanssa yhteistydssa jarjestetyn henkiléston kehittamiskoulutukseen
osallistuneet henkilot.

Tutkimuksen toteutuksessa liitteend oleva opiskelijoille tarkoitettu kyselylomake
|ahetettiin Eurokankaan organisaation sisalla henkildstokyselyné kaikille koulutukseen
osallistuneille. Vastauslomakkeet keréttiin organisaation sisélla ja kun palaute oltiin
saatu kaikilta henkil6ilta vastauslomakkeet annettiin tutkimuskayttoon.

Aineiston sisdltéessa seka maaréllisia etta laadullisia tietoja, tuli tarpeen erotella tiedot
ja valita tapa kuinka niita kasitellaan. Maarallisen aineiston kasittelyyn valittiin Excel
taulukkolaskentaohjelmisto, jolla tulokset saatiin kasiteltyé ja muodostettua tuloksista
kuvagjia. Laadullinen palaute taasen koottiin yhteen ja kirjoitettiin yhteenveto Word

tekstinkésittelyohjelmalla. Laadullinen palaute on myos liitteena

Tilastollisessa analyysissa paadyttiin aineiston kasittelyn jalkeen tiettyiin kuvagjiin ja
niiden antamiin tuloksiin. Tuloksia analysoidaan kuuden osa-alueen suhteen. Nama

osa-alueet ovat samat kuin koulutuksessa olleet moduulit.

Tulosten tulkinta ja johtopd&atdkset muodogtettiin siis kuudesta osa-alueesta, jotka oli
jo valittu sind vaiheessa kun haastattelulomake opiskelijoille luotiin. Osa-alueet oli
valittu koulutuksen moduulien mukaan seuraavasti; johtaminen ja esimiestyo,
myymaldympéristd, kaupan markkinointi, tuotetietous, kaupan taloushalinto ja
kaupan yritystoiminta. Tulosten tulkinta ja johtopadtokset I0ytyvéat tulosten
yhteydessd. Jatkotutkimuksen aiheita tdmén tyon osata voisivat olla kaytant6on

soveltaminen ja vaikutukset entiseen tai uuteen teoriaan.

Seuraavana |0ytyy tutkimusprosessi kaavio, josta ilmenee tutkimusprosessin sisélto ja
sen kulku.
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KAYTANTO

TEORIA

™~

ONGELMA
jasen rajaus

/

TUTKIMUSSUUNNITELMAN LAATIMINEN
- muuttujien operationalisointi
- menetelmien valinta
- otoksen / koehenkil6iden valitseminen

TUTKIMUKSEN
TOTEUTTAMINEN

aineisto kerdtdan jakasitelléén

TILASTOLLINEN
ANALYYS

viestitettavyys

- tilannevaikutu

TULOSTEN TULKINTA JA JOHTOPAATOKSET
- luotettavuus, yleistettavyys objektiivisuus,

- mahdolliset virhetekijét

kset, esim. hairiot

\ 4

JATKOTUTKIMUKSEN

AIHEITA

-

KAYTANTOON
SOVELTAMINEN

~,

VAIKUTUKSET
ENTISEEN TAI
UUTEEN TEORIAAN

Kuvio 4. Tutkimusprosessin kulku
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9.2 Tutkimuksen tavoite ja tehtdvéa seka tutkimusasetelma

tyoskentelevid esimiehid osallisumaan lisé&koulutukseen, millaisiksi esimiehet
arvioivat valmiutensa lisékoulutuksen jalkeen, missd méérin he soveltavat valmiuksia
omaan tyohonsd ja miten aktiivisesti he osallistuvat tyétéan ja tyoyhteisddan

kehittaviin toimiin.

On térkedd, ettd kaupan esimiehet hallitsevat oman alansa uusimman tiedon, osaavat
mykyaikaisen kaupankdynnin tyOtavat, ovat sitoutuneet tyohonsa ja tydpaikkaansa,
pitavat aktiivisesti ylla sidosryhméyhteyksid&dn ja ovat motivoituneet itsensa ja
alaisuudessaan toimivien myyjien seka muun henkildkunnan jatkuvaan kehittémiseen.

Useat kaupanalan tyOnantajat ovat jérjesténeet esimiehilleen mahdollisuuden
kouluttautumiseen ja sen kautta uuden tiedon hankkimiseen, itsensa kehittdmiseen ja
ammatillisen tutkinnon suorittamiseen tyon ohella Monet kaupan Kketjujen
ketjukohtaiset jajatkuvat koulutukset, tutkintoihin valmistavat oppimismahdollisuudet
ja tutkintojen suorittamisen mahdollisuudet ovat oiva esimerkki t&sta Taman
tutkimuksen tarkoituksena ja tehtdvana oli tutkia myods kaupan esimiehen
erikoisammattitutkinnon mukaista vamistavan koulutuksen ja tutkintosuoritusten
tuloksellisuutta. Tuloksdllisuutta tarkasteltiin uuden tiedon omaksumisessa ja
ammatillisessa uudistumisessa sekd tyossa jaksamisen kokemuksina. Tutkinnon
suorittgjat  osallistuivat  oppisopimuspohjaiseen lisékoulutukseen ja tutkinnon
suorittamiseen tyonsd ohessa. Vastauksia haettiin kysymyksiin miten koulutus ja
itsensa kehittéminen toivat ammatillista uudistumisen tunnetta ja tyossa selviytymisen
jatyossa jaksamisen kokemusta lisékoulutukseen osallistuneille kaupan esimiehille.

Tutkimuksen pddhuomio  keskittyi  lisdkoulutuksen tuloksellisuuteen, jonka
indikaattoreina pidetddn kaupan esimiesten omiin arviointeihin perustuvia kasityksia
omista valmiuksistaan hoitaa tehtéavaansi muuttuvassa toimintaympéristtssa ja missa
maérin he ovat kokeneet voivansa kayttda uusia oppimiansa asioita ja ammatillisia

valmiuksiaan oman tyonsé ja tyoyhteisonsa kehittéamiseen.

Kaupan esimiehen erikoisammattitutkintoon kuului lukuisia koulutuskokonaisuuksia,

joista tutkinnon osaamisen alueet muodostuvat ja joista tutkinnon suorittgjat valitsivat
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myo6s kehittamisprojektiaiheensa omaan opiskelusuunnitelmaansa ja laativat ty6ssa
oppimisen suunnitelman ohjatusti. Laaditut opiskeluohjelmat etenivét yksilollisten
suunnitelmien ja yrityksen ja tyopaikan tavoitteiden mukaisesti. Nain my6s paineet
motivoivat tutkinnon suorittgjia sisdisten kasvuvelvoitteiden ja tydyhteison
kannustavien tekijoiden valityksella osallistumaan vamistavaan koulutukseen seka
tutkinnon suorittamiseen sovittujen aikataulujen ja tavoitteiden puitteissa

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd kaupan esimiesten lisdkoulutuksen
tuloksellisuutta.  Tuloksellisuudella tarkoitetaan esimiesten gatustavoissa ja
tyoskentelytavoissa havaittavia eroja lisékoulutuksen jalkeen. Tuloksellisuutta
tarkastellaan koulutukseen osallistuneiden esimiesten ammatillisen mindkuvan kautta,
joka jakautuu uskoon omista kyvyistd, sosiaaliseen joustavuuteen, kasvumotivaatioon,
tyohon sitoutumiseen ja periksi antamattomuuteen eli tydssa jaksamiseen.

Koulutuksen  vaikuttavuutta eli  tuloksellisuutta arvioidaan  koulutukseen
osallistuneiden kasitysten perusteella, miten he ovat kokeneet ammatillisen
uudistumisen kohdallaan ja miten tydssd jaksamisen kokemukset muuttuivat
koulutuksen laht6tilanteessa ja koulutuksen péaéttyessd, kun kaupan esimiehen

erikoisammattitutkinto oli suoritettuna.

Tutkimuksen tavoitteet ovat tiivistettyna seuraavissa tutkimusongel missa:

Mitka asiat ja osaamisalueet kaupan esimiehen erikoisammattitutkinnon valmistavassa
koulutuksen sisalldissd vaikuttivat eniten ammatillisen kehittymisen kokemiseen ja
voimaantumisen sekd jaksamisen tunteeseen ty6ssa?

Mita vakutuksia vamigtavaan koulutukseen osdllistumisella ja tutkinnon
suorittamisella on kaupan esimiesten agjatustapaan ja toimintaan seka kasityksiin
omista ammatillisista valmiuksista ja niiden soveltamisesta kaytantoon seké

uudistumisen kokemiseen tydssa?

Tieteellisen tutkimusmenetelman tunnuspiirteita ovat empiirinen tutkimusote ja
positivistinen tutkimusparadigma. Tieteellisen ndkdkulman mukaan tutkimuksessa on
pyrittéava yleistyksiin ja lainalaisuuksiin, objektiivisiin tosiasioihin (Guba &Lincoln,
1981).
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Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen suhde tieteellisiin késitteisiin eroaa
[ahinn& siing, etta positivistinen lahestymistapa ndkee ilmion kaavamaisen kasitteet ja
niiden véliset suhteet pitkalti yleistettavind. Aiemmin koottua tietoa voidaan
hyodynt&a ja rakentaa sen varaan. Laadullinen tutkimus l8htee siitd oletuksesta, etta
tutkimuskohteen kuvaamiseen kaytetyt késitteet ovat uniikkeja. Talloin tutkimuksen
tehtdvana on pyrkid kokonaisvaltaisesti ymmartamédan ilmiota ja I6ytdmaén sen
kuvaamiselle tarvittavat kasitteet, (Manninen 1993).

Tassa tutkimuksessa tiedonhankinnan menetelmé ja mittareiden rakenne antavat
mahdollisuuden puhua kvantitatiivisesta analyysista seka rajallisesta pienimuotoisesta
kvalitatiivisen analyysin sovelluksesta. Tutkimuksen tiedonhankinta ja analysointi
perustuvat pitkalti kvantitatiiviseen l&hestymistapaan. Tiedonkeruun runkona ovat
kirjalliset kyselyt koulutukseen osallistujille ja tiedon kasittelya voidaan tehda

tilastollisin menetelmin.

Perimmaisen hyddyn kaupan esimiesten lisdkoulutuksessa katsotaan kuuluvan
opiskelijoille, mutta perimmainen hyoty lankeaa myoOs yritykselle ja koko
yhteiskunnalle. Opiskelijoiden oman koulutuksen kautta saama henkinen paaoma,
ammatilliset valmiudet, on pdamaara, jonka toteutumista kaupan esimiehen
erikoisammattitutkinnon valmistavan koulutukseen liittyvien vaikutusten tulee edistda.
Opiskelijoiden havaitsemia lisékoulutuksen vaikutuksia voidaan pitéa vahintdan
kayttaytymistason vaikutuksina. Niiden taustalla on todenndkoisesti myos

opiskelijoiden gjatustavoissa tapahtunut muutos.

Vastauksena kysymykseen, voidaanko samassa tutkimuksessa yhdistéa kvalitatiivisia

jakvantitatiivisia menetelmig, Aaltonen (1989) esittéd neljateesia

Autonomisuusteesin mukaan tutkimuskaytannot ovat riippumattomia teoreettisista

sitoumuksista, ja siksi menetelmia voidaan hyvin kayttéa yhdessa.

Komplemetaarisuusteesin mukaan kiistassa on kysymys ldhinna kielen eroista ja
ongelma on vain retorinen: menetelmid voidaan k&yttdd yhdessd taydentédmaan

toisiaan.
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Y hteensopivuusteesin mukaan (pragmeatistinen) epistemologia ei maarita metodiikkaa:
sikéli kun ne toimivat yhdessa, kaytettakdon niita.
Y hteensopimattomuusteesin  mukaan kullakin paradigmalla on sille tyypillinen
soveltuva tutkimusmetodologiansa: jos paradigmat ovat yhteen sopimattomia,
metoditkaan ei sovi yhteen.

Kéytannon tutkimusty6ssd on usein jarkevinta yhdistda kvalitatiivisa ja
kvantitatiivisa |ahestymistapoja, ovatpa metodologiat asiata mita tahansa
Koulutusohjelmien kontekstin ja varsinaisten prosessien arviointiin kvalitatiiviset
menetelmét soveltuvat varsin hyvin.

Aineiston analysointi eteni kyselyaineistojen pohjalta seuraavasti: Aineiston
kuvaugidrjestelma (summamuuttujat) muodostettiin faktorianalyysilla.  Aineiston
luotettavuutta arvioitiin méérittamala summamuuttujien validiteetit. Tarkeimpien

muuttujia ja tuloksellisuuden tekijoita selitettiin prosenttijakaumien avulla

Aineiston sisdinen luotettavuus osoittaa sen, missd méadrin kaytetyt mittavalineet
valittévat todenmukai a tietoa mitattavasta ilmiosta. Validiteetti méaritelldan kyvyksi
antaa pédtevaa tietoa. Mittauksen validiteetti eli pétevyys on sitd suurempi, mita
paremmin mittaus kohdistuu siihen, mité on tarkoitus mitata.(Eskola, 1975).

Mittauksen kyselylomake annettiin arvioitavaks tutkimuksen yhdyshenkildlle eli
yrityksen henkiloston kehittamispédallikolle ja yrityksen ylimmélle johdolle seka
omistajgjohdolle. Tarkistuksessa havaitut puutteet korjattiin ja lomake testattiin
pienimuotoisesti  toisella ryhmallg, joissa tarkastdtiin  1&hinna  mittarin
kasitevaliditeettia ja varmistuttiin siitd, ettd mittarissa on lisdkoulutuksen tavoitteiden
mukaisia siséltoja

Tutkimuksen tarkoituksesta kerrottiin hyvin yksityiskohtaisesti kaikille yhteisessa
tiedotudtilaisuudessa. Samalla kerrottiin, ettei yksittéisen vastagjan henkilollisyytta

voidatunnistaa ja lomakkeisiin voidaan vastata nimettomana.



9.3 Tulosten analysointi ja johtop&&tok set

L ahden kauppaoppilaitoksen ja Eurokangas Oy:n kanssa yhteistydssa jarjestetyssa
henkil6ston kehittamiskoulutuksessa vuosina 2004 — 2005 toteutettiin Eurokankaan
organisaatiossa henkilostokysely. Kysely kohdennettiin koskemaan organisaation
henkilostosta niitd, jotka osallistuivat kyseiseen koulutukseen. Kyselyyn vastasi 37
henkil6&, joka on 100% otoksesta.

Vastagjilta taustatietoina kysyttiin vastagjan ikd, koulutustausta seka tyokokemus
esimiestehtavissd. Vastagjista alle 30-vuotiaita oli 2 henkil6 (5,4%), 31-40-vuotiaita
21 henkil6a (56,8%), 41-50-vuotiaita 11 henkil6a (29,7%) jayli 50-vuotiaita 3
henkil6a (8,1%), suluissa esitetyt luvat on prosenttiosuus kaikista vastanneista. Alla
kuvaajana vastagjien ik& akauma.

Vastaajien ikdjakauma

25+

20

15+

10+

lukumaara

alle 30 31-40 41-50 yli 50

ika

Kuvio 4. Vastagjien ikgakauma

Vastagjista 23 henkildlla (62,2%) oli tekstiilialan koulutus, 14 henkildlla (37,8%) oli
kaupallinen koulutus ja muu koulutus oli vastanneista 8 henkil6lla (21,6%), suluissa
esitetyt luvut ovat prosenttiosuus kaikista vastanneista. Alla kuvagjana vastagjien
koulutustausta
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Vastaajien koulutustausta

lukumaéra

tekstiili kaupallinen muu

koulutustausta

Kuvio 5. Vastagjien koulutustausta

Vastagjista alle 5 vuoden tyokokemus esimiestehtavista oli 18 henkiloll& (48,6%), 5-
10 vuoden kokemus oli 10 henkil6l1& (27%), 11-15 vuoden kokemus oli 4 henkildlla
(10,8%) jayli 15 vuoden tyokokemus esimiestehtévisté oli 5 henkil6llé (13,5%).
Suluissa esitetyt luvut ovat prosenttiosuus kaikista vastanneista. Alla kuvagjana

vastaajien tyokokemus esimiestehtévista.

Vastaajien tydkokemus esimiestehtévisséa

lukumaara

alle5v 5-10 v 11-15v yli15v

tybkokemus vuosina

Kuvio 6. Vastagjien tydkokemus esimiestehtévissi
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Seuraavat kuus kuvagjaa ovat tutkimukseen vastanneiden itsearvio omasta
osaamisentasostaan koulutuksen alussa ja koulutuksen paatyttyd. Vastagiat ovat
arvioineet osaamistaan kuudessa eri osa-alueessa. Nama arvioinnin kohteena olleet
osa-dlueet ovat samat mihin koulutus oli jaettu; johtaminen ja esimiestyod,
myymaldympéristd, kaupan markkinointi, tuotetietous, kaupan taloushalinto ja
kaupan yritystoiminta. Arviointitasot olivat tyydyttava, hyva jakiitettava.

Ensmmaisend osa-alueena on johtaminen ja esimiestyd. Koulutuksen alussa
opiskelijoista oman osaamisensa arvioi tyydyttavalla tasolle 10 henkil6&, joka on 27%
kaikista vastanneista. Koulutuksen paétyttyd kukaan vastagjista e arvioinut omaa
osaamistaan tyydyttévéksi. Hyvaks osaamistasonsa koulutuksen alussa arvioi 27
henkil64, joka on 73% vastanneista ja koulutuksen paétyttya vastanneista 16 €li 43,2%
arvioi osaamisen hyvéks. Koulutuksen alussa kukaan ei arvioinut osaamistaan
kiitettdvaksi, mutta koulutuksen lopussa 21 henkil6a eli 56,8% arvioi osaamisensa
kiitettéavaks. Naista vastauksista voimme selkeésti nahdd, kuinka koulutuksen aikana
suurin osa opiskelijoista arvioi osaamisensa nousseen vahintdankin yhden tason
ylemmés. Alla olevassa kuvagjassa on kuvattu vastaukset seké koulutuksen alussa,

etta lopussa.
Johtaminen ja esimiesty®
30

® 20 \ | —e— Koulutuksen
8 ,X alussa
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E \ —m— Koulutuksen
3 10 ¥ lopussa

5 \

0 / T T 2

tyydyttava hyva kiitettava
arvosana

Kuvio 7. Opiskelijoiden itsearviointi johtamisen ja esimiesty0n osaamisen tasosta
koulutuksen alussa ja sen paétyttya.

Toisena osa-alueena oli myymalaympéristd. Koulutuksen alussa opiskelijoista oman
osaamisensa arvioi tyydyttavalla tasolle 4 henkil6gd, joka on 10,8% kaikista
vastanneista. Koulutuksen pédétyttya kukaan vastagjista ei arvioinut omaa osaamistaan
tyydyttavaksi. Hyvéaksi osaamistasonsa koulutuksen alussa arvioi 33 henkil6&, joka on
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89,2% vastanneista ja koulutuksen pédtyttya vastanneista 12 eli 32,4% arvioi
osaamisen hyvaksi. Koulutuksen alussa kukaan ei arvioinut osaamistaan kiitettavaksi,
mutta koulutuksen lopussa 25 henkiléa eli 67,6% arvioi osaamisensa Kiitettavaksi.
Edelleen myds taman osa-alueen vadtauksista voimme selkeasti nahdd kuinka
koulutuksen aikana suurin o0sa opiskelijoista arvioi 0Osaamisensa housseen
vahintéankin yhden tason ylemmas. Alla olevassa kuvagjassa on kuvattu vastaukset

seka koulutuksen alussa, etta lopussa.

Myymalaymparisto

35
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tyydyttava hyva kiitettava

arvosana

Kuvio 8. Opiskelijoiden itsearviointi myymal&ympéristbn osaamisen tasosta
koulutuksen alussa ja sen paétyttya.

Kolmantena osa-alueena oli kaupan markkinointi. Koulutuksen alussa opiskelijoista
oman osaamisensa arvioi tyydyttavalla tasolle 7 henkil6g, joka on 18,9% kaikista
vastanneista. Koulutuksen péétyttya vastagjista 2 eli 54% arvioi o0saamisensa
tyydyttavaksi. Hyvéaksi osaamistasonsa koulutuksen alussa arvioi 30 henkil6&, joka on
81,1% vastanneista ja koulutuksen péityttya vastanneista 18 €eli 48,6% arvioi
osaamisen hyvaksi. Koulutuksen alussa kukaan ei arvioinut osaamistaan kiitettavaksi,
mutta koulutuksen lopussa 17 henkiléa eli 45,9% arvioi osaamisensa Kiitettavaksi.
Myoskin tdméan osa-alueen vastauksista voimme ndhd&, kuinka koulutuksen aikana
suurin osa opiskelijoista arvioi osaamisensa nousseen vahintdankin yhden tason
ylemmés. Alla olevassa kuvagjassa on kuvattu vastaukset seké koulutuksen alussa,

etta lopussa.
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Kaupan markkinointi
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Kuvio 9. Opiskelijoiden itsearviointi kaupan markkinoinnin osaamisen tasosta
koulutuksen alussa ja sen paétyttya.

Neljantena osa-alueena oli tuotetietous. Koulutuksen aussa opiskelijoista oman
osaamisensa arvioi tyydyttavalla tasolle 2 henkil6gd joka on 5,4% kaikista
vastanneista. Koulutuksen péaédtyttyd kukaan vastagjista el arvioinut osaamistaan
tyydyttavaksi. Hyvéaksi osaamistasonsa koulutuksen alussa arvioi 34 henkil6&, joka on
91,9% vastanneista ja koulutuksen pédtyttya vastanneista 12 eli 32,4% arvioi
osaamisen hyvaksi. Koulutuksen alussa 1 henkild eli 2,7% arvioi osaamisensa
kiitettévan tasolle. Koulutuksen lopussa 25 henkil6ad eli 67,6% arvioi osaamisensa
kiitettéavaks. Mydskin tdman osa-alueen vastauksista voimme selkeasti ndhda, kuinka
koulutuksen aikana suurin o0sa opiskelijoista arvioi o0Osaamisensa nousseen
vahintéankin yhden tason ylemmas. Alla olevassa kuvagjassa on kuvattu vastaukset

seka koulutuksen alussa, etta lopussa.

Tuotetietous
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Kuvio 10. Opiskelijoiden itsearviointi tuotetietouden osaamisen tasosta koulutuksen
alussa ja sen paatyttya.
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Viidentena osa-alueena oli kaupan taloushallinto. Koulutuksen alussa opiskelijoista
oman osaamisensa arvioi tyydyttavalla tasolle 20 henkil6g, joka on 54,1% kaikista
vastanneista. Koulutuksen paétyttya vastagjista 1 henkil6 eli 2,7% arvioi osaamisensa
tyydyttavaksi. Hyvéaksi osaamistasonsa koulutuksen alussa arvioi 17 henkil6&, joka on
459% vastanneista ja koulutuksen péaétyttya vastanneista 29 eli 78,4% arvioi
osaamisen hyvaksi. Koulutuksen alussa kukaan ei arvioinut osaamistaan kiitettavaksi,
mutta koulutuksen lopussa 7 henkiléa eli 18,9% arvioi osaamisensa kiitettavaksi.
My®oskin tdman osa-alueen vastauksista voimme selkeasti nahdd, kuinka koulutuksen
aikana suurin osa opiskelijoista arvioi osaamisensa nousseen vahintdankin yhden
tason ylemmas. Alla olevassa kuvagjassa on kuvattu vastaukset seké koulutuksen

alussg, ettad lopussa.

Kaupan taloushallinto
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Kuvio 11. Opiskelijoiden itsearviointi kaupan taloushallinnon osaamisen tasosta
koulutuksen alussa ja sen paétyttya.

Kuudes ja viimeinen osa-alue oli kaupan yritystoiminta. Koulutuksen alussa
opiskelijoista oman osaamisensa arvioi tyydyttavalla tasolle 4 henkil 6, joka on 10,8%
kaikista vastanneista. Koulutuksen paatyttya kukaan vastagjista el arvioinut
osaamistaan tyydyttavaksi. Hyvaksi osaamistasonsa koulutuksen alussa arvioi 33
henkil64, joka on 89,2% vastanneista ja koulutuksen paatyttya vastanneista 16 eli
43,2% arvioi osaamisen hyvéaksi. Koulutuksen alussa kukaan ei arvioinut osaamistaan
kiitettéavaksi, mutta koulutuksen lopussa 21 henkil & eli 56,8% arvioi osaamisensa
kiitettéavaksi. Myoskin tdmén osa-alueen vastauksista voimme selkeésti ndhda, kuinka
koulutuksen aikana suurin osa opiskelijoista arvioi 0saamisensa nousseen
vahintéankin yhden tason ylemmas. Alla olevassa kuvagjassa on kuvattu vastaukset
seka koulutuksen alussa, etta lopussa.
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Kaupan yritystoiminta
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Kuvio 12. Opiskelijoiden itsearviointi kaupan yritystoiminnan osaamisen tasosta
koulutuksen alussa ja sen paétyttya.

Vastausten suhteen tulee tietenkin huomioida, etta ne perustuivat taysin henkildiden
omiin arviointeihin omasta osaamisestaan. Nain ollen vastausten suhteen tulee olla
kriittinen varsinkin muodostettaessa pidemmalle vietyja johtopédétoksa Kuitenkin
méaéarallisena tutkimuksena voidaan hyvinkin vetda johtopddtoksia siitg, etta koulutus
lisdsi siihen osallistuneiden ihmisten osaamista kaikilla koulutuksen osa-alueillaja

néin ollen koulutukseen osallistuneet saivat uusia voimavaroja oppimisensa aikana.

Jos sitten tutkitaan tutkimuksen laadullista puolta. Haastattelulomakkeessa oli
laadullista tutkimusta varten kohta, jossa jokainen haastatteluun osallistuva henkil6 sai
itse vapaasti kirjoittaa tuntemuksiaan. Vapaa kommentointi piti sisallé&n muun
muassa seuraavanlaisia kommentteja; " Koulutuksen ansiosta ammatillinen varmuus
on lisdantynyt.”, "V aativan tyon ohella joskus opiskelu on tuntunut " raskaalta’, mutta
toisaalta tunnen, ettd olen saanut myos paljon voimia opiskelusta’, ” Tunnen saaneeni
lisd8 varmuutta ja tukea tyohon seka omille gjatuksille.”, ” Koulutus on sysannyt
voimakkaan oman kasvun liikkeelle ja kiinnostuksen omaan kasvuun.”,

" Ammattitaitoni on kehittynyt” ja” Koulutuksesta olen saanut apuaitselleni ja
yksikkoni hoitoon seka myds itsevarmuutta ja uskoa omiin kykyihini”. Edelle mainitut
kommentit ovat suoria lainauksia haastateltujen omista kommenteista.

Kuten vastauksista voidaan todeta moni kokee saaneensa koulutuksesta liséa
varmuutta, tukea ja apua tyohon ja koki oman ammattitaitonsa kehittyneen. Samoin
moni myos koki saaneensa uutta osaamista. Néin ollen voidaan kaiken kaikkiaan

todeta opiskelun vaikuttaneen hyvinkin positiivisesti koulutukseen osalistuneisiin.
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KOULUTUKSEN VAIKUTTAVUUDEN ARVIQINTI — ITSEARVIONA 1(3)

Kaupan esimiehen erikoisammattitutkinto
/ Ammatillinen kehittyminen ja voimaantuminen seka jaksaminen tyossa

1 Z 3
Nimi o Osaaminen vaatii lisada o Harjaantunut o Ammattiosaaja /
harjaantumista oppija/osaaja Expertti
Ryhma/Tutkinto a Osaaminen tyydyttavallda (o Osaaminen hyvaélla o Osaaminen kiitettavalla
tasolla tasolla tasolla
Paivays o Koulutuksella ei ole ollut |0  Koulutuksella olen voinut o Koulutuksella olen
vaikutusta tietoihini ja kehittaa taitojani ja voinut kehittaa taitojani
Arvicija taitoihini eika silla ole tietojani ja se helpottaa ja tietojani ja se auttaa

ollut vaikutusta tehtavieni
hoitoon

tehtavieni hoitoa

jaksamaan paremmin
vaativassa tytssani

1) JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

esim. esimiehen rooli ja tehtavat, organisointi ja
ryhmatyétaidot, tydyhteisén hyvinvointi seka
moderni johtaminen, tydssa jaksaminen

2) MYYMALAYMPARISTO

esim. koneet, vélineet ja laitteet myymaélassa,
atk-jarjestelmat, ymparistoasiat ja yritysimagon
toteutuminen, kaupallinen ja siisti myymalamiljéo

3) KAUPAN MARKKINOINTI

esim. ketjumarkkinointi, markkinointiajattelun
perusteet ja myyntityon johtaminen, ja myynnin
tulosseuranta, vahittaiskaupan toiminta, liike-
elaméan etiikka seka alan lainsaadanté

Rastita (X) valitsemasi vaihtoehto
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Nimi Osaaminen vaatii lisda o Harjaantunut o Ammattiosaaja /
harjaantumista oppija/osaaja Expertti
Ryhma/Tutkinto Osaaminen tyydyttavalla o Osaaminen hyvalla o Osaaminen kiitettavalla
tasolla tasolla tasolla
Paivays Koulutuksella ei ole ollut |o Koulutuksella olen voinut o Koulutuksella olen
vaikutusta tietoihini ja kehittaa taitojani ja voinut kehittéa taitojani
Arvioija taitoihini eika silla ole tietojani ja se helpottaa ja tietojani ja se auttaa

ollut vaikutusta tehtavieni
hoitoon

tehtavieni hoitoa

jaksamaan paremmin
vaativassa tydssani

4) TUOTETIETOUS

esim. osto- ja tilaustoiminta, materiaalit ja
mallistot, logistiset toiminnot, lajitelma- ja
valikoimapolitiikka, korkeatasoiset tuotteet

5) KAUPAN TALOUSHALLINTO

esim. budjetointi, kustannuslaskenta, tuloksen
muodostuminen ja taloudellisuus, kassajarjes-
telman hyédyntdminen ja raportit, kannattavuuden
analysointi

6) KAUPAN YRITYSTOIMINTA

esim. yrityskulttuuri, kilpailijat ja toimintaa ohjaava
lainsdadanto seka ennusteet, yrityksen arvot ja
tulevaisuuden tavoitteet.
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Liite 2 sivu /3
Koulutuskeskus Salpaus

(?-f’ LAHDEN

KAUPPAOPPILAITOS

KOULUTUKSEN VAIKUTTAVUUDEN ARVIOINTI —ITSEARVIONA
Kaupan esimiehen erikoisammattitutkinto
[ Ammatillinen kehittyminen ja voimaantuminen seké jaksaminen tydssa

L oppuarvioinnissa opiskelijoiden itsearvioinnin yhteydessa ollut vapaa palaute koottuna.
Vastaukset siind muodossa kuin ne on annettu.

Lisaks haluan sanoa, etta

kouluttautuminen tyon ohessa on ollut vaativaa, haasteellista ja palkitsevaa. Asioita on
joutunut pohtimaan monelta kannalta ja eri nakokulmista. Koulutuksen asioista
ammatillinen varmuus lisaantynyt. Alkukankeuden jakeen tehtévien tekeminen on sujunut
hyvin, ja on hieno tunne siitd, ettd on aikuisenakin selvinnyt téllaisesta” urakasta’.

koulutus on ollut nakokulmien avaaja ja hyvé apu kokonaisuuden hahmottamisessa.
Taloushallinto on selventynyt ja suurin tekija ollut mutu-tuntuman ja intuition merkitys ja
henkil6stojohtamisen merkitys kokonaisuudessaan. Varmistusta omille gjatuksille sekatieto
suunnan oikeasta tiedostamisesta ja siita ettd maalaig érki on edelleen poikaa. Oma
0saaminen on mitattu jatieto Siitd ja sen tasosta on tarked tulevaisuuden suunnitelmien
kannalta. Oman itsensd ymmartaminen, hyvien ja huonojen puolien tiedostaminen,
henkilokunnan ymmartaminen. Suuri kiitos niin mainioille opettgillemme (el ole parempia).
Kiitos inspiraatioista ja hauskoista hetkistd, ennen kaikkea opeista jatiedoista. Kaikkea
parastateille.

koulutus antanut paljon, tietojani jataitojani olen saanut kehittdd! Vaativan tydn ohella
joskus opiskelu tuntunut " raskaalta’, mutta toisaalta tunnen, ettd olen saanut myos paljon
voimiaopiskelusta... Olen iloinnut siitd, ettd oppia on voinut soveltaa/siirtda niin hyvin
paivittéiseen tyohoni. Kiitos hyville opettgjille.

itsetuntoni on kehittynyt nayttojen ja palautteen avulla. Palaute myos esimiehelle on
elintdrkedd Tunne ettdon oikeilla”raiteilla’ menossa oikeaan suuntaan on tarkeda.
Jaksaminen/palaute ja vuorovaikutus johdon/oppilaitoksen kansaa kulkenut k&si kadessa.
Uusi myymalaja opiskelu on aika rankka yhdistelma, mutta jalkeenpéin agjatellen myos
antanut paljon. Aikuisopiskelu kiinnostaa edelleen.

koville otti vélilla, mutta olen tyytyvéinen, etta jaksoin paneutua kuitenkin tehtaviin
kunnolla. Taydellisyytta en tavoitellut, mutta kuitenkin hyvia arvosanoja... Tunnen saaneeni
lis88 varmuutta ja tukea tyohon seka omille gjatuksille. Kehittamista riittaa jatkossakin seké
rryymal s et om hiises

etétehtavien ja nayttdtehtavien tekeminen on avannut silmét omassa ty0ssé ja opettanut
kehittdméan itsedni. Tehtavien pohtiminen oman yksikon kauttaon tosi opettavaista.
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vahén vaikea arvioida itseddn kun el ole kalkessa sita padtosvaltaa télla hetkella. Opiskelu
tuonut paljon uutta gjateltavaa ja uusia vaihtoehtoja vastauksiin. On ollut mukava
opiskelujakso.

sairastin koulutuksen aikana, muttaonneks selvisin urakasta. Koulutus antoi itsevarmuutta;
" mindhan osaan jaopin”.

koulutus kokonaisuutena on tuonut valtavasti varmuutta ja uusia ndkokantoja gatteluun. On
opettanut myds pohtimaan kauppaa ja kaupankayntia uusilta suunnilta. Ideoita niin pienia
kuin suuriakin on tullut paljon matkan varrelta.

koulutus on sysannyt voimakkaan oman kasvun liikkeelle ja kiinnostuksen omaan kasvuun.
koulutus on auttanut moneen pulmaan ja helpottanut paétoksia.

koulutus on lisannyt positiivisesti itsekritiikkia tydhon. Huomioimaan epéakohtia ja
toimimaan kannustavasti esimiehenatiimissi. Kiitos mieleenpainuvista luennoista.

koulutus oli ty6lastd samalla kun uusi ty6 alkoi Ruotsin aluepééllikkona ja yrityskulttuuri on
niin toinen Ruotsissa seka lainsé&danto poikkeaa Suomen sdadoksista. Kollegoiden tuki ja
l[ahipdivillatos tarkeda jaksamiselle.

ammattitaitoni on kehittynyt Eurokankaan toimintatapojen mukaiseksi. Olen huomannut
ettel ik& ole este lisdoppimiseen! Vakka onkin vahva ammattitaito takana lisdoppi on ollut
kehittdvaa ja tuonut uusia ndkokulmia tyohon.

Saan kokeilla nyt kaikkia osa-alueita, uuden liiketilan my6t4, jolloin aloitetaan koko
"yritystoiminta’ puhtaalta poydéaltaja myyjien ” peruskoulutus’ alusta. Valitettavasti en ole
aina koulutuksen aikana pystynyt olemaan ”"taysilla’ mukana oman elamantilanteeni vuoksi
jase ndkyy kylla lopputuloksessa.

koulutus on antanut itsevarmuutta, kehittanyt uuttatieto/taito vaativassa tyossa.
Markkinointi on ollut kokonaan uusi alueeni ja sit&kin olen oppinut ymmartamaan.

varmuutta ja itseluottamusta tullut liséa. Paljon oppinut ja sité tydssa kayttanyt ja tulen
kayttdmaan. Ajankayton suunnitelmallisuus ja sité kautta jaksaminen parantunut.

arvioin itseani 9.6.2004 kaytyjen kehityskeskustelujen kautta, ennen sité jokin osia esim.
johtaminen ja esimiestaitoni olisin arvioinut osaaminen kiitettavalla tasolla ja koulutus on
auttanut jaksamaan paremmin vaativassa tygssani.

johtamiseen ja esimiestyohdn koulutus on tuonut paljon varmuutta, mutta myds kokemus
tydssa on tukenut kehittymista. Oppiminen ja koulutuksen hyddyntdminen on ollut gjoittain
vaikeaa, mutta lopputulos ja tavoitteet jatkossa ovat toteutuneet ja edenneet haluamallani
tavalla

tydssani en joudu tekemaan kaikkia ammattitutkinnon osa-alueita ja siksi oppi jéa
teoriatasolle ja vaatisi lis8perehdyttamistéd/opettelua soveltamisessa tydelaman kaytannossa

nuorempana opittuja asioita on hyvéa kerrata ja tietoja paivittda séannollisin valiajoin. Jes!
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koulutus on antanut tosi paljon, vaikka valilla tuntui ettel aikariitd eikd meinaajaksaa. Siis
paljon on enempi antanut kuin ottanut. Monipuoliset ja vaativat tehtavét. Kiitod

koulutuksella saatu hyoty viety kentélle. Auttanut monen ongelman poistamisessa.

olen opiskeluni aika ”avannut silmi&ni” monessa suhteessa. Uskon olevani hyvin asioita
omaksuva ja uusia oppeja analysoiva. Paljon on kuitenkin sisaistettavdd Omassa
yksikosséni jatkankin ja pilotoin oppimiani aiheita, mikali aihettaon — jaaihetta on!

koulutus on ollut monipuolista jatehtévét mielesténi tarpeeks vaativia. Annettu teoria on
ollut helppo siirtéa kaytantoon.

lagja-alaisuutta, kokonaisvaltaista ndkemysta sain koulutuksella. Huonoa etta ei valmistu
koskaan vaan tarvitaan oppimista. Koulutus antoi tiedot etta: esimiesten on valmennettava
jatkuvasti omia alaisiaan.

koulutuksesta olen saanut apua itselleni ja yksikkoni hoitoon sekd myds itsevarmuutta ja
uskoa omiin kykyihini.

harmi, ettd opiskelun loppujakso sattui samaan aikaan kun tydssa erityispaljon paineita.
Koulusta ollut minulle tosi paljon iloa, vaikkavélilla ollut raskasta tyon ohella. Minun
mielestani opettgjien taso on ollut erinomainen, siita kiitos! Markkinointi ja taloushallinto
ovat isoja kokonaisuuksia, joita taytyy viela hio.

ammatillinen kehittyminen kasvanut paljon koulutuksen aikana. Koulutuksella suoraa
vaikutusta ty6tehtaviini jatyoyhteisooni. Koulutuksella positiivista vaikutusta tyossa
jaksamiseen. Kehittynyt hyva ammatti-identiteetti.

koulutuksen avulla olen oppinut paljon uutta omasta osaamisestani. Koulutuksen avulla olen
[oytanyt omat heikkoudet ja vahvistanut niité

tama koulutus on tuonut todella lisda oppia, joka on minulle ollut todella hyvaks.

esimiestaitoihin ja johtamiseen koulutus on antanut paljon varmuutta ja apua. muttaesim.
esiintyminen vagatii vield harjaantumista.

koulutus on antanut hyvan pohjan esimiestehtaviin ja tunnen, ettataman koulutugjakson
jalkeen asiat alkavat tulla vield enemman vahvemmiksi jatyoskentelystatulee viela
vahvempaa. ” Koulutus tuottaa hedelméaa ja asiat kypsyvét”.

koulutus on ollut vaikeaa, mutta hyvda. Asioita, mitd olin jo tehnyt, nyt tiedan, miksi ja
miten ne toteutetaan.



