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THVISTELMA

Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella tydssé oppimista ja sen toteutumismuotoja ja -
tapoja véahittdismyyntiin perustuvassa palveluorganisaatiossa. Tarkoituksena oli myos
tutkia tyontekijoiden merkittavia oppimiskokemuksia seka tekijoita, jotka edistavat ja eh-
kaisevét tydssd oppimista.

Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen tiettyyn organisaatioon kohdistuva tapaustutki-
mus. Tutkimuksen metodologinen osuus on suoritettu kayttden teemahaastattelua. Ana-
lysoiminen tapahtui kéyttéen teoriaohjaavaa siséllonanalyysia. Toteutin yhteensa yhdek-
sén haastattelua organisaatiossa tyoskenteleville myyjille sekd yhden esihaastattelun.
Teoreettisena viitekehyksend tutkimuksessa on Wengerin sosiaalisen oppimisen teoria ja
kaytantoyhteisot, silla ndkokulma tydssa oppimiseen on tassa tutkimuksessa yhteisolli-
nen.

Tarkeimpéna tuloksena ilmeni ihmisten valisen avoimen ilmapiirin ja tiedon jakamisen
tarkeys tyossa oppimisen kannalta. Tydssé oppimista koettiin esiintyvéan paljon arkisen
tyonteon lomassa, jolloin se sitoutui osaksi omaa tydntekoa. Palvelualan tydssé vuorovai-
kutus ihmisten kanssa ja tydn tekeminen kaytannossa painottuvat. Ty0ssé oppimisen tyy-
peiksi muodostuivat koulutusorientoitunut, sosiaalinen, k&ytdnnonl&heinen ja tiedosta-
maton oppimisen tyyppi. Koulutusorientoitunut tyyppi korostaa koulutusten merkitysta
oppimiselle, kun taas sosiaalinen tyyppi korostaa vuorovaikutusta ja kommunikaatiota
ihmisten kanssa. Kaytannonlaheisessa tyypissa kaytannon tyo ja omat kokemukset osoit-
tautuivat parhaimmiksi oppimisen tavoiksi. Tiedostamaton oppimisen tyyppi kuvaa op-
pimisen tiedostamattomuutta ja vaikeasti kuvattavaa puolta.

Lahtokohtana tydssa oppimiselle pidetddn oma-aloitteisuutta, aktiivisuutta ja avoimuutta.
Nopea tiedon omaksuminen ja uusien asioiden oppiminen ndhdaan etuina. Haasteellisim-
pina tekijoina pidettiin Kiirettd. Ty0ssd oppimista voitaisiin edistdd luomalla tilanteita,
joissa lahtokohtana on ihmisten vélinen vuorovaikutus. Tavoitteena olisi, ettd tietoa ja
kokemusta pystyttéisiin jakamaan ihmisten valilla yha tehokkaammin ja nopeammin.

Asiasanat: tydssa oppiminen, henkildston kehittdminen, sosiaalinen oppiminen, infor-
maali oppiminen, oppimisymparisto
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1 JOHDANTO

Oppiminen mielletdén usein tapahtuvaksi koulumaisessa luokkahuonetilanteessa opetta-
jan johdolla. Nykypéivéana oppimista tapahtuu myds monilla muilla tavoilla. Etenkin ai-
kuisten oppimiseen on Kiinnitetty huomiota viimeisten vuosikymmenten aikana. Oppimi-
nen ei ole endé pelkéstaan lapsia ja nuoria koskettava ilmi6 vaan tarkoituksena on saada
aikaan elinikaista oppimista. Oppimista on pyritty tuomaan osaksi myos tyontekijoiden
arkea tyoympaéristossa. Tyoymparistdssa tapahtuvaa oppimista voidaan kutsua tyéssa op-

pimiseksi.

TyGssa oppiminen on noussut viime vuosina mielenkiintoiseksi ja ajankohtaiseksi ai-
heeksi kasvatustieteellisend tutkimuksena. Aihetta on tutkittu myés muilla aloilla, mutta
oppiminen mielletddn kuitenkin yha vahvasti kasvatukseen ja koulutukseen liittyvaan tut-
kimukseen. Tydss& oppiminen eroaa perinteisesta kouluopetuksesta sen arkisen ja epa-
muodollisen luonteen avulla. Sen hankala madriteltavyys ja lukuisat eri teoriat eivat ole
edesauttaneet sen asemaa. Tydssa oppiminen nahdaan hyvin moninaisena ilmioné, mika

voi tehda siita vaikeasti lahestyttavan.

Ty6ssa oppiminen mahdollistaa oppimisen ilman kuluja ja valittua aikaa ja paikkaa. Or-
ganisaatioiden olisi kannattavaa hyddyntdd mahdollisuus arkiseen tydssa oppimiseen,
silla se vie huomattavasti vahemman resursseja kuin esimerkiksi jarjestetty koulutustilai-
suus henkildstélle. Oppimista tyén lomassa voi tapahtua milloin vain kunhan edellytykset
oppimiselle ovat kunnossa. Henkilostolle taytyy luoda tietyt valmiudet ja oikea asennoi-
tuminen, jotta tydssa oppimista pystyttaisiin hyddyntaméén tarkoituksenmukaisesti.

Nykyajan tyoelama vaatii ihmisiltd halua, kykya ja tahtoa oppia jatkuvasti uutta. Elinikéi-
sestd oppimisesta koko tyduran ajan on tullut arkipéivaa. Ihannetapauksessa yksilén am-
matillinen kasvu jatkuu koko tyéuran ajan aina eldkditymiseen asti. Oppimista tarvitaan,
silla yksilGiden tyourat ovat muuttuneet. Thmisten urakehitykset ovat erilaisia ja ihmisten
on helpompi vaihtaa organisaatiota kuin mitd oli ennen. (Ruohotie 2005, 200.) Nopea
oppimisen taito varmentaa yksilén asemaa tyoémarkkinoilla, silla tarkeintd on, etta uutta

tietoa pystytddn omaksumaan ja hallitsemaan nopeasti.



Tyon luonne on muuttunut ja tiedosta on tullut yha tarkedmpi kilpailuvéline organisaati-
oille. Tdma on aiheuttanut myos ennenkuulumattomia muutoksia ja panostamista oppi-
miseen erilailla. Tyoympéristossa tapahtuvaan oppimiseen on kiinnitetty huomiota, silla
talloin korostuvat tyossa tarvittavat taidot ja oikeat tydelamén tarpeet. Joustavuus, kom-
munikaatiotaidot ja tiimity0 ovat nousseet keskustelun kohteeksi halutuista tyeldmatai-
doista. (Boud & Garrick 1999, 3-4.) Tydssé oppimisen avulla yksilé oppii nimenomaan

tyossa tarvittavat kdytannon tiedot ja taidot.

Suomen elinkeinoeldmaa on leimannut epdvarmuus tulevaisuuden kehityksesta henkilGs-
ton lomauttamis- ja irtisanomispaineineen. Murroskaudet vaikuttavat henkildstoon osal-
taan turvallisuushakuisuudella, jolloin my6s lojaalisuus karsii. Murroksissa henkildsto-
jarjestelyiden jalkeen yritykseen jaavien ihmisten osaaminen, motivaatio ja sitoutuminen
ovat ratkaisevia tekijoitd yrityksen menestyksen kannalta. Viimeaikaisten tutkimusten
mukaan henkildston osaaminen, motivoiminen, ammattitaitoisen tydvoiman saaminen ja
henkildston sitouttaminen ovatkin tulevaisuuden merkittavimpié haasteita. (Lampikoski
2005, 9-10.) Tyontekijoiden osaamiseen on pyritty panostamaan enemman, sill& se vai-

kuttaa suoraan yrityksen menestymiseen.

Tama tutkimus on toteutettu vahittaismyyntiin perustuvassa palveluorganisaatiossa. Tar-
koituksena on ollut tutkia organisaatiossa esiintyvia tydssa oppimisen tapoja ja kaytan-
toja. Kiinnostavaa on se, miten tydssa oppimista tapahtuu organisaation arjessa. Tarkas-
telen myos tyontekijoiden merkittdvia oppimiskokemuksia seké tydssa oppimista ehkéi-
sevia ja edistdvia tekijoitd. Tydssa oppiminen on sidoksissa siihen ymparistoon, missa
tieto opitaan. Nain tyd ja oppiminen yhdistyvat osaksi samaa tilaa seké paikkaa. Parhaim-
massa tapauksessa myds organisaation jarjestamissa koulutustilaisuuksissa opittua tietoa
pystytédan hyddyntaméan tydymparistossd, jossa se padsee nivoutumaan osaksi tyonteki-

jan perustietoa.

Keskeisena teoriataustana tutkimuksessani on Wengerin (1998) sosiaalisen oppimisen
teoria ja kaytantoyhteisot. Tutkimustani tukee myos oppimisen verkostoteoria, jossa ké-
sitell&4&n verkostojen suhdetta yksiléiden oppimiseen. Tutkimuksessani painottuu tyoyh-
teison merkitys yksilon oppimiselle. Tutkin yksilon oppimista tydyhteisdssd, jossa tydto-

verit ja asiakkaat ovat vahvasti 14sné yksilon tydssé.

Tutkielmassa tarkoituksenani on perehtya henkilékunnan késityksiin ja ajatuksiin tyossa

oppimisesta ja myoskin organisaation jarjestdmista koulutuksista. Tarkastelun kohteena
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ovat tydssa oppimisen tavat ja kdaytannot, jotka tulevat esiin ihmisten puhuessa tydssa
oppimisesta. Tarkastelundkdkulma on tassa tutkimuksessa sosiaalinen. On oletettavaa,

etta asiakaspalveluammatissa tydssa oppimista on mahdollista tapahtua monin eri tavoin.

Seuraavissa luvuissa esittelen tutkimukseni teoriataustan ja viitekehyksen. Ensimmai-
seksi perehdyn tutkimuksen lahtokohtiin eli kdsiteltdvdnd ovat organisaatioon liittyvét
teemat kuten henkildston kehittdminen, oppiminen tydelamassé, tietojohtaminen ja op-
piva organisaatio. Varsinaisessa teoria-luvussa maérittelen tutkimuksen kannalta keskei-
sid késitteitd, esittelen tutkimuksen viitekehyksené toimivan Wengerin (1998) sosiaalisen
oppimisen teorian seka kerron aikaisemmista tutkimuksista tdhan aihepiiriin liittyen. Sen
jalkeen perehdyn menetelmiin, joilla tutkimus on toteutettu. Tutkimuksessani kaytettiin
menetelména teemahaastattelua. Toteutin organisaation kolmessa eri myymal&ssa yh-
teensd yhdeksan haastattelua myymaéléssa tyoskenteleville myyjille. Olen pyrkinyt esitte-
lemaan tulokset mahdollisimman selkeésti ja johdonmukaisesti jattdmatta mitaan olen-
naista pois. Lopussa esittelen johtopaatdksia saamieni tulosten pohjalta seka jatkotutki-
musehdotukset. Viimeisend lukuna on pohdinta, jossa tarkastellaan tutkimuksen luotetta-
vuutta ja eettisyytta.



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHTIA

2.1 Henkildstdn kehittaminen

Henkil6ston kehittdmistd voidaan kutsua sellaiseksi tydnantajaorganisaation toiminnaksi,
joka liittyy aikuisten oppimiseen heidan omalla alallaan ja tyopaikallaan. Ammatillista
kehittymista halutaan pitaé yksiléd houkuttelevana ilmioné ja vastaavasti tyopaikkaa op-
pimisen l&hteend ja osaamisyhteisond. N&in ajateltuna henkiléstén kehittdminen painot-
tuu tyontekijoiden ammatillisen osaamisen eri ulottuvuuksiin ja organisaation oppimista
tukevaan kulttuuriin. (Hyténen 2007, 189.)

Vield ennen 2000-lukua henkildston kehittdmistoimet painottuivat suurelta osin teo-
riapainotteisten kurssimuotoisten opetusten tukemiseen ja kehittdmiseen. 90-luvun lop-
pupuolella pyrittiin miettimd&n myds muunlaisia keinoja oppimisen edistamiseksi. Alet-
tiin puhua siitd, miten ulkopuolisin koulutustapahtumin ja muiden virikkeiden avulla voi-
taisiin tukea tydpaikalla, tyon kautta tapahtuvaa oppimista. Tatd muutosta voidaan pitaa
merkittavana ajatellen henkilostokoulutusten suunnittelua, ulkopuolista markkinointia ja

sisdista tarjontaa. (Vaherva 1999, 95.)

Heinosen ja Jarvisen (1997, 148) mukaan henkiloston kehittdminen sisaltaa tieto- ja tai-
totason seké asiantuntijuuden yll&pitamisen, taitotiedon kehittdmisen ja yleisten toimin-
tavalmiuksien yllapitamisen ja kehittdmisen. Téarkead on, etté jo olemassa olevaa tieto- ja
taitotasoa hyddynnetdan ja kehitetddn edelleen osaamisen paivittdmisen avulla. Hyténen
(2007, 192) puolestaan méarittelee henkildston kehittdmisen lahes samankaltaisesti orga-
nisaation toiminnaksi, jonka avulla pidetdan ylla organisaation tarvitsemaa osaamista.
Keinoina tahan kaytetaan koulutusten ja kehittdmishankkeiden liséaksi myos tydssé oppi-

misen mahdollisuuksia.

Henkiloston kehittdmista on mééritelty ja tarkennettu eri tieteenalojen nakokulmasta.
Tyypillisi4 tarkastelundkdkulmia ovat aikuiskasvatustiede, psykologia, liikkeenjohto, lii-
ketaloustiede ja viestintd. Moniselitteisyys ilmenee késitteessé pyrkimyksena yhdistaa in-
himillisia henkilostoon liittyvid toimintoja ja organisaation tuloksellisuutta tavoittelevia
piirteitd. Tavoitteena olisi 10ytad vuoropuhelua naiden eri osa-alueiden vélille eli oppimi-
sen, organisaation toiminnallisten ja johtamisen tasojen valille. (Hyténen 2007, 190—
193.)



Henkildstd on organisaation tarkeimpid voimavaroja. Henkilostosta riippuu koko yrityk-
sen olemassaolo. Voimavarana se on kuitenkin myds hauras. Henkildston kerralla vaih-
tuminen toiseen aiheuttaisi luultavasti yritystoiminnan loppumisen kyseisessé organisaa-
tiossa. Osa henkil0ston tehtavista ja osaamisesta on siirrettavissa uusille tyontekijoille,
mutta ndin on nykyaan yha harvemmin. Pienenkin tydntekijajoukon samanaikainen siir-
tyminen muualle voi tuottaa yritykselle vakavia ongelmia ja menetyksid, jotka johtavat
asiakkaiden luottamuksen horjumiseen ja taloudellisiin menetyksiin. (Viitala 2004, 10.)
Lampikosken (2005, 9) mukaan tietynasteinen tydvoiman vaihtuminen voi olla organi-
saatiolle eduksi, mutta pysyva avainhenkilosto kuitenkin varmentaa organisaation vakau-

den ja vaikuttaa usein myos kanta- ja avainasiakkaiden pysyvyyteen.

Nykypéivana yritysten kilpailustrategioina toimivat asiakaskeskeisyys, innovatiivisuus,
keskittyminen ydinosaamiseen, tehokas verkostoituminen, nopeus ja oikea ajoitus seké
nopea oppiminen (Kauhanen 2006, 15). Nopea oppiminen edellyttdad ennen kaikkea op-
pimista itse tyotd tehdessa. Verkostoituminen ja muiden ihmisten kanssa yhdessa tekemi-
nen ovat tarkeité tekijoita yrityksen menestykselle. On myos tarkeaa keskittya niihin asi-
oihin, mité jo nyt osataan ja miettia kehityskohteita, missa olisi tarkoituksenmukaista pa-

rantaa.

Aikuiskasvatustieteen nakdkulmasta henkiloston kehittdminen voidaan nahdé asettautu-
van myo0s ristiriitaisesti. Henkildston kehittamisen tarkoituksena on tukea organisaatiota
sen toiminnallisten tavoitteiden saavuttamisessa. Toisaalta myos yksiliden henkilokoh-
taisiin urakehityksiin ja tavoitteisiin liittyvat paamaarat nahdaan tarkeina. Organisaation
tehokkuutta tavoiteltaessa yksilolliset kehittymismahdollisuudet, ihmisarvon kunnioitta-
minen ja Kriittista ajattelua koskevat lahtokohdat joutuvat jatkuvasti haastetuksi. Ideaali-
tilanteena voidaan pitéé organisaation ja yksildiden tavoitteiden kehittymistd samansuun-
taisiksi, jolloin tydpaikan kaikki intressiryhmat voisivat hyotya. (Hyténen 2007, 190.)
Tarkeinta olisi, ettd henkildston kehittamisen avulla pystyttaisiin viemaan eteenpéin seka
organisaation toiminnallisia ja tuloksellisia padmaarié ettd henkiloston omia yksil6llisia

paamaaria liittyen ura- ja oppimistavoitteisiin.

Henkiloston kehittdmismenetelmiksi usein mielletddnkin vain koulutuksessa tapahtuva
oppiminen. Todellisuudessa niitd on kuitenkin paljon enemman. Kehittdmismenetelmat
voidaan jakaa kahteen luokkaan, tyopaikalla toteutuviin ja tydpaikan ulkopuolella tapah-

tuviin, mitk& ovat esiteltyné taulukossa 1. (Kauhanen 2006, 149.)



Taulukko 1. Henkildston kehittdmismenetelmat (Kauhanen 2006, 149).

Tydpaikalla toteutettava oppiminen Tydpaikan ulkopuolella toteutettava oppiminen
e sijaisuudet e opintokaynnit
e tyokierto e ammattilehtien lukeminen
e  projektitydskentely e ammattikirjallisuuden lukeminen
e  tyOn rikastaminen e itseopiskeluohjelmat
e tydn laajentaminen o opiskelu oppilaitoksissa
o vastuulliset erityistehtavét e opiskelu koulutusorganisaation jérjesta-
e toimiminen kouluttajana milla lyhyilla kursseilla
e  perehdyttdminen e monimuoto-opiskeluohjelmat
e mentorointi (mm. verkko-opiskelu)
e jokapdivainen johtaminen (kehityskes-
kustelut)

Taulukosta voidaan huomata, ettd esimerkiksi erilaiset tyotehtaviin liittyvat muutokset
voivat edesauttaa yksilon oppimista. Sijaisuudet ja tyokierto voivat tukea oppimista. On
olemassa my0ds monia tydpaikan ulkopuolella toteutettavia oppimisenmuotoja, jotka ovat
huomattavasti omaehtoisempia. On tyontekijan oma asia, kuinka paljon opiskeluun kéyt-
taa aikaa vapaa-ajallaan. Myos erilaiset itseopiskeluohjelmat ja verkko-opiskelun tarjoa-

mat mahdollisuudet tuottavat laajan kirjon erilaisia oppimisen mahdollisuuksia.

2.2 Oppiminen ty6elamassa

Tydssa oppimista tapahtuu yksilon elaméssa monella eri tasolla. Osa tapahtuu tiedosta-
mattomasti, kun taas osasta olemme hyvinkin tietoisia. Elaménlaajuisesta ja elinikaisesta
oppimisesta puhuttaessa oppiminen on perinteisesti jaettu formaaliin, nonformaaliin ja
informaaliin oppimiseen (Heikkinen, Jokinen & Tynjéla 2010, 9-10; Tuomisto 1994, 25).
Omaan jaotteluuni otan mukaan myds satunnaisoppimisen eli insidentaalisen oppimisen.
Marsickin ja Watkinsin (1990, 7) mukaan tydssa oppiminen perustuu usein informaalin
oppimisen liséksi myo6s satunnaisoppimiselle, sill& se on suunnittelematonta ja tapahtuu
usein osana jotakin muuta toimintaa. Tyypillistd on esimerkiksi uskomusten ja oletusten

sekd virheiden kautta oppiminen.
Tuomisto (1994, 25) jakaa aikuisten oppimisen neljaan eri osa-alueeseen seuraavasti:

1. Formaali oppiminen perustuu tutkinto- ja kouluopintoihin. Toiminta on tavalli-
sesti tutkintoon tahtd&vaa. Yritysten piirissé tuetaan ulkopuoliseen formaaliin

koulutukseen osallistumista tai on luotu omia opinto-ohjelmia.



2. Nonformaali oppiminen pitaa sisalladn muita organisoituja opintoja kuten henki-
|0st6- ja tdydennyskoulutus, yhteiskunnalliset ja yleissivistavét opinnot seka har-

rastustoimintaan liittyva oppiminen.

3. Informaali oppiminen ei ole organisoitua tai suunniteltua. Tahan sisaltyvét tavoit-

teellinen oppiminen ja itseopiskelu.

4. Satunnainen oppiminen tapahtuu usein vahingossa. Arkipaivan oppiminen, koke-
muksesta oppiminen, satunnaisoppiminen ja hiljaisen tiedon siirtdminen ovat

oleellisia oppimisen muotoja tdssa ryhmassa.

Tulen tutkielmassani késitteleméén etenkin kohtia kolme ja nelja. Informaali ja satunnai-
nen oppiminen tapahtuvat tyontekijén tehdessa rutiinityotaan ottamatta huomioon yrityk-
sen jarjestamid koulutustilaisuuksia tai tyontekijoiden muodollisia koulutuksia. Infor-
maalia ja satunnaisoppimista tulen kasittelemé&an aiheen térkeyden kannalta syvemmin

luvussa 3.5.

Tyb6eldmassa opitaan niita taitoja, joita yksilo tyota tehdessaan tarvitsee. Tarpeet lahtevét
itse tyosta eivatka esimerkiksi koulutuksellisista rakenteista. Ty0elaméassa tapahtuva op-
piminen tapahtuu aina aidosti. Tyopaikan osallistuminen oppimiseen on rikastuttavaa,
monitahoista ja sitd on vaikea valttda. Tilanteet ovat usein satunnaisia ja tilapéisia. Tar-
koituksena on kehittaa siirrettavissa olevaa ammatillista tietoutta, joka on tarkeaa tyonte-
kijalle sek& organisaatiolle. (Billett 2001b, 39.)

TyGssa oppimisen ei siis tarvitse aina liittyd formaaliin koulutukseen tai edes yrityksen
jarjestdmiin koulutustilaisuuksiin. Oppimista tapahtuu myo6s rutiinityota tehdessa.
Michael Eraut (2004, 265; ks. myds Jarvinen 2006, 25-26) on jaotellut yksilon mahdol-
lisuudet oppimiseen tyOpaikalla seuraavalla tavalla:

1. Tyotehtdvat: nopeus ja sujuvuus, tehtdvien ja ongelmien vaatimustaso, vaaditta-

vien taitojen taso, vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa, yhteistyo.

2. Tietoisuus ja ymmarrys: toisten ihmisten ymmartaminen, kontekstit ja tilanteet,

ongelmat ja riskit, tarkeysjarjestys ja strategiset asiat, arvot.



3. Henkilokohtainen kehittyminen: itsearviointi, itsejohtaminen, tunteiden kasittely,
ihmissuhteiden rakentaminen ja yllapitdminen, muiden konsultointi ja toimiminen

muiden kanssa, kyky oppia kokemuksesta.

4. TiimityGskentely: yhteistyo, sosiaalisten suhteiden edistaminen, yhteinen suunnit-

telu ja ongelmanratkaisu, kyky edistaa ja osallistua oppimiseen.

5. Roolisuoritukset: priorisointi, vastuun méard, muiden ihmisten oppimisen tuke-
minen, johtajuus, luotettavuus, delegointi, eettisten asioiden késittely, odottamat-

tomien ongelmien selvittdminen, kriisissa johtaminen.

6. Akateemiset tiedot ja taidot: perustelujen ja argumenttien kayttd, tutkimusperus-
tainen kaytantd, teoreettinen ajattelu, tietoldhteiden kayttd, relevantin teorian
kaytto.

7. Paatoksenteko ja ongelmanratkaisu: asiantuntija-avun tunnistaminen, paatoksen-

teko ryhmassd, ongelma-analyysi, paatoksenteko paineen alla.
8. Arviointi: suorituksen laatu, prioriteetit, arvot, riskien aste.

Monissa kohdissa painottuu tydssé oppimisen yhteisollinen luonne; yhteistyo, toisten ih-
misten ymmartdminen, tiimity6 ja paatoksenteko ryhmassa. Myoskin yksilon henkilo-

kohtainen kehittyminen on tarkeda ja oma arviointi omasta tyosta.

2.3 Tietojohtaminen

Henkiloston oppimiskyvyn vahvistaminen nakyy tana paivanad monien kansallisten yri-
tysten strategioiden osana. Johtamisen kaésitteistoon on lisatty sana tietojohtaminen
(knowledge management), jolla tarkoitetaan paitsi tiedon johtamista niin myds huolenpi-
toa taidoista ja osaamisesta seké néiden lisdédmista niin, ett4 organisaation tavoitteet ovat
saavutettavissa. Tavoitteena on saada organisaatiossa piileva hiljainen tieto kaytettya in-
novaatioiden uudistamiseen ja luomiseen. Padmé&érané on luoda ja vahvistaa yrityksen
ydinosaamista, ettd se tulee parjadméaan kiristyvassa kilpailussa muuttuvassa ympaéris-
tossd. (Viitala 2004, 175-178.)

Michael Stankosky on perehtynyt tietojohtamiseen ja hantd voidaankin pitd4 tdman aihe-

piirin yhten& oppi-isénd. Han on luonut tietojohtamista kuvaavan mallin, joka jakaantuu
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neljaan pilariin. Pilarit ovat johtajuus (leadership), organisaatio (organization), oppimi-
nen (learning) ja teknologia (technology). Johtajuus kasittelee Stankoskyn mallissa ym-
paristollistd, strategista ja organisaatio-tasoista paatoksentekoa, mika koskettaa yrityksen
arvoja, tavoitteita, vaatimuksia, tiedonléhteit4 ja priorisointia. Korostettuna ovat integroi-
tuneet johtamisen tavat ja tekniikat, jotka liittyvat systeemiajatteluun. Mallissa organisaa-
tio késittelee operationaalista ndkdkulmaa tietovaroihin. Funktiot, prosessit, formaalit ja
informaalit organisaation rakenteet kuuluvat tah&n. Olennaista on tiedonkulku organisaa-
tiossa. Oppimisen tarkoituksena on tarkastella organisaatiota sosiaalisena elementtiné.
Tarkeinta on taata yksiléiden yhteistyo ja mahdollisimman tehokas ja toimiva tiedon ja-
kaminen. Oppiva organisaatio (ké&sitelladn tarkemmin luvussa 2.4) on taman pilarin ta-
voitteena. Teknologian tehtdvéana on tukea tietojohtamista ja toimia sen mahdollistajana.
(Stankosky 2005, 5-6.)

Jos organisaation tarkoituksena on harjoittaa tietojohtamista, on kaikkien neljan peruspi-
larin oltava tasapainossa. Tarkeinta ovat kuitenkin toimintaprosessit ja periaatteet. Johta-
minen auttaa mahdollistamaan tiedon arvostuksen, jota organisaatio omalla toiminnallaan
ja rakenteellaan tukee. Ihmiset vuorovaikutuksellaan ja yhteistoiminnallaan edesauttavat
tietojohtamisen muodostumista teknologian osaltaan tukevan toimintaa. Kaikilla pilarin
osilla on oma tehtavénsd, jotta osaamisen ja tiedon johtaminen organisaatiossa onnistuu
halutulla tavalla. (Stankosky 2005, 5-6.)

Organisaation tarvitsema osaaminen hankitaan rekrytoimalla sopivan osaamistaustan
omaavia henkildita tai kehittdmalla palveluksessa olevien yksildiden osaamista. Oppimi-
nen ja itsensa kehittdminen ovat jokaisen omalla vastuulla. On toivottavaa, etta organi-
saatio luo oppimismahdollisuuksia ja tukee oppimista, mutta ensisijaisesti vastuu on kui-
tenkin yksilolla. Yleensd koulutusmahdollisuuksia on runsaasti riippumatta henkilon si-
jaintipaikasta, peruskoulutustasosta tai taloudellisesta asemasta. My6s yhteiskunta Suo-
messa tarjoaa paljon mahdollisuuksia koulutuksiin, jotka ovat paaasiassa ilmaisia. (Kau-
hanen 2006, 147.) Loppujen lopuksi uusien asioiden oppiminen on jokaisen yksilon

omalla vastuulla.

Oppimiskyvyn kehittdminen vaatii henkilostolta maaréatietoista asennetta ja karsivéallista
otetta. Koko organisaatio on huomioitava. On ehdottoman tarkeaa, etti organisaatiossa
vallitsee kulttuuri, joka tarjoaa suotuisan ympariston oppimiselle. Henkil6stoll4 tulee olla

riittavasti aikaa keskustella ja pohtia, suunnitella strategioita, eritelld asiakkaiden tarpeita

11



ja kehittad uusia tuotteita. Akuutit tydpaineet on havaittu hairitsevan oppimista. Henki-
lostolla taytyy olla myds valmiuksia oppimiseen. Organisaation on hyva tarjota tyonteki-
joilleen koulutusta ja valmennusta uusien oppimistapojen luomiseen ja parantamiseen.
My0ds keskustelu organisaation eri tahojen ja tasojen vélilla voi kannustaa oppimiseen.
Hyviksi havaittuja tapoja oppia organisaatioissa ovat esimerkiksi jarjestelméllinen ongel-
manratkaisu, kokeilutoiminnat, aiempiin kokemuksiin perustuva oppiminen, muilta op-
piminen, tiedon levittdminen seka informaatiojarjestelmat valineena ajantasaisine tietoi-
neen. (Viitala 2004, 191-193.) Esimerkiksi muilta oppiminen ja tiedon levittdminen voi-
vat tapahtua huomaamattomasti kahvipoytakeskustelujen lomassa tai muussa epéaviralli-
sessa tilanteessa. Oppimisen ei useinkaan tarvitse perustua koulutusta varten jarjestettyyn

tilanteeseen tai edes tytaikaan tydpaikalla.

2.4 Oppiva organisaatio

Oppivan organisaation kasite on 1980-luvun lopun ja 1990-luvun alun muotitermi, joka
liittyy organisaation ja tyontekijoiden kehittamiseen. Maéaritelmia kasitteelle on olemassa
monia. Toisissa korostuu organisaation kyky muuntaa toimintaansa markkina- ja Kilpai-
lutilanteen mukaan kun taas toisissa ndkékulma on enemmankin tydntekijoissa ja heidén
oppimisensa ja kehittymisensa takaamisessa. (Manninen, Burman, Koivunen, Kuittinen,
Luukannel, Passi & Sarkk& 2007, 105-106.)

Keskeisimpané oppivan organisaation lahestymistapana pidetdan Peter Sengen (1990)
mallia, joka korostaa organisaatiota oppivana ja osaamista seké innovaatioita kollektiivi-
sesti kehittdvana yhteisond. Sengen kasite oppivasta organisaatiosta levisi laajalle 1990-
luvun alussa. Teorian pé&ajatus pohjautuu ajatukseen organisaation nakemisesta koko-
naisuutena, joka lisdé koko ajan omia mahdollisuuksia kehitt&a itseaén ja tyontekijoitadn.
Ihmisilla on yhteiset padmaarét ja tavoitteena on oppia yhdessd. Kyky uuden luomisen
kehittymiseen on teoriassa keskeinen. Organisaatiosta syntyy Sengen mukaan oppiva ja
oppimisympaéristoa kehittava ja haasteita antava kun organisaatio mahdollistaa tiimityon
ja oppimisen tiimiss, yksiloiden henkil6kohtaisen osaamisen kehittymisen, yhteisen vi-
sion kehittdmisen, systeemiajattelun ja mielen mallien (mental models) kehittymisen. Ni-
menomaan johtajien on tarkeé kiinnittdd huomiota ndihin osatekijoihin. Joukko lahjak-
kaita yksiloita ei takaa oppivan organisaation toteutumista, silla kaikki eivat hallitse tii-

missé oppimisen taitoa.
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Argyris ja Schon (1996) ovat tarkastelleet oppivan organisaation-késitettd jo 1970-luvulla
maadritellen oppimisen syvyytta ja tasoja. Organisaation oppimista tapahtuu heidan mu-
kaansa silloin kun yksil6 virheistddn oppien muuttaa toimintatapaansa koko organisaation
hyvéksi. Virhe antaa mahdollisuuden uuden toimintatavan luomiseen, jota sovelletaan
koko organisaatiossa. Ongelmalliset tilanteet ja arkipaivén haasteet ovat lahtékohtia or-
ganisaation oppimiselle. Argyris ja Schon (1996, 20-22) ovat kehittaneet mallin oppimi-
sen jakamisesta yksi- ja kaksikehdiseen oppimiseen (single- and double-loop learning).
Mallia on kutsuttu myds virheista oppimis-malliksi. Yksikehaisessa oppimisessa virheti-
lanteessa syntyneet seuraukset korjataan, mutta tilanteeseen vaikuttavat tekijat ja kom-
ponentit jadvat vaille huomiota. Toisin sanoen tilanteeseen johtaneita syité ei késitella tai
pyritd ratkomaan estadkseen samankaltaisten tilanteiden syntymisen. Kaksikeh&isessa
oppimisessa olennaista on, ettd virheellisen tilanteen korjaamiseksi selvitetddn myos
miksi nain tapahtui. Kaksikehéisessa oppimisessa yksildiden on oltava valmiita yhteis-
tyéhon, seka suuriin muutoksiin koskien organisaation arvoja, toimintatapoja ja strategi-

oita.

Ihannemallit tarjoavat kiintopisteita kehittamistyolle ja vertailukohdan yrityksen nykyti-
lan arvioinnille. Oppivaa organisaatiota edustaa aina yritys, jossa kokemuksista pyritdan
oppimaan ja henkildsto pystyy reflektoimaan, miten kokemuksista on opittu. Oppimisen
mahdollisuudet on pyritty optimoimaan. Kaikki sidosryhmésuhteet toimivat oppimisen
ldhteind eli tyontekijat, asiakkaat, toimittajat seka kilpailijat. Johdon tarkein tehtévé tassa
on luoda oppimiselle edistavaa ilmapiiria: edistaa kokeilunhalukkuutta, avointa kommu-
nikaatiota, rakentavaa vuoropuhelua ja kokemusten prosessointia. Nama kuvaukset sisél-
tavatkin huomattavasti samoja piirteitd kuin mitd kyvykkaitd, laadukkaita ja tehokkaita
yrityksid kuvaavat mallit. (Viitala & Jylhd 2013, 298-299.) Oppivan organisaation avulla
jokainen voi kehittya ja toteuttaa elinikéista oppimista. Jotta oppimista tapahtuisi koko
organisaation tasolla, sen taytyy koskea koko organisaatiota, jokaista yksikkoa ja tiimia.
(Otala 2002, 168.)

Jokaisen organisaation tavoitteena on oppivan organisaation saavuttaminen. Talléin in-
novaatioita syntyy, luovuus kehittyy ja vuorovaikutus toimii tyontekijoiden valilla. Op-
pimista tapahtuu vaivattomammin kun ilmapiiri on avoin ja suotuisa oppimiselle. Kes-
kustelut ja vuorovaikutus ihmisten kanssa auttavat uusien ideoiden kehittelyssé. Olen-
naista on, etta tietoa pystytdan jakamaan ryhman sisélla ja tyontekijéiden ryhmatydétaidot
ovat halutulla tasolla.
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3 TYOSSA OPPIMINEN TUTKIMUKSEN KOHTEENA

Tassa luvussa tarkastelen tydssa oppimista tutkimukseni kohteena. Ensin pohjustan
ty6ssa oppimisen historiaa, ja sitd miten késite on saanut alkunsa. Seuraavaksi esittelen
ty0ssa oppimisen késitteen ja teen erottelun tydssé oppimisen ja tydssdoppimisen valille.
Tutkimukseni teoreettisena viitekehyksena toimii Wengerin (1998) sosiaalisen oppimisen
teoria, johon kaytantdyhteisot liittyvat tiiviisti. Teorian paaajatuksena on, ettd yksilén op-
piminen on aina linkittynyt yhteis6on sosiaalistumiseen ja sen jaseneksi kasvamiseen.
Toisena teoreettisena l&htokohtana esittelen oppimisen verkostoteorian. Taman jalkeen
tarkastelen informaalia- ja satunnaisoppimista seké hiljaista tietoa, oppimisymparistoé ja
teen yhteenvedon oppimisen haasteista. Viimeisena lukuna esittelen sekéd suomalaisia etta

kansainvélisia aikaisempia tutkimuksia tyossa oppimiseen liittyen.
3.1 Historia

Tydssa oppimista on tutkittu paljon viimeisten vuosikymmenten aikana. Oppiminen on
liitetty tavallisesti oppilaitos- ja koulutuskeskusteluihin. Nykyaikana oppimista on kui-
tenkin alettu yhdistdd myds tydpaikoilla tapahtuvaan epdaviralliseen tapaan oppia. Pelkka
aikaisemmin suoritettu koulutus ei riit4, vaan oppimista tapahtuu nykyaikana koko ty6-
uran ajan. Tydeldman rakennemuutokset, taloudellinen epavarmuus ja laaja tyottomyys
ovat muuttaneet koulutuksen asemaa niin, ettei koulutus enaa ole yksin riittava (Aittola
1998, 59). Tyodelama tarvitsee ihmisié, jotka ovat valmiita eliniké&iseen oppimiseen. Myds
tdydennyskoulutusten ja aikuiskoulutusten méaré on lisaantynyt, mik& osoittaa oppimisen
tarkeytta nyky-yhteiskunnassa.

Tydssa tapahtuvien oppimisprosessien ymmartdminen auttaa kehittdmaan tyontekijoiden
ammattiosaamista ja parhaimmillaan koko organisaation toimintaa. Tdma on yKksi syy sii-
hen, miksi tydssa oppimisesta on tullut yksi merkittavisté tutkimusalueista (Collin 20073,
198.) Tydeldman muutos on varmastikin yksi tarked asia mietittdessa, miksi tyossa oppi-
minen on kiinnostanut tutkijoita. Muutokset luovat tarvetta oppimiselle ja oppimisesta
ty6ssa onkin tullut melko huomaamatonta. Myos asiantuntijaty6 on lisddntymassé huo-
mattavissa maarin, mika asettaa omat paineensa elinikaiselle oppimiselle. Uusi ty6 aset-

taa uudenlaisia haasteita. (Jarvensivu 2006, 15.)
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Tydssa oppimista on varmasti mydskin aina tapahtunut, mutta sille ei ole annettu niin
paljon huomiota. Kirjallisuudessa (Collin 2007a, 199; Stenstrom 2008, 128; Vaherva
1998, 156-157) puhutaan siitd, miten oppiminen ja tyo ovat olleet erottamattomat osat
toisiaan ennen modernia aikaa. Entisaikaan maatalousyhteiskunnassa tyon tekemista ja
oppimista ei eritelty vaan tyo6t opittiin toisiltaan oppipoika-kisalli-mestari-mallilla. Ta-
man voi huomata myoskin maatilan toistad kun Suomi oli viela maatalousyhteiskunta. Am-
mattitaito periytyi isilta pojille ja aideilta tyttarille. Maatilan ammattitaito on hankittu
metsa- ja karjatilan erilaisissa tehtavissa. Perustana on ollut itse tekeminen eik& muodol-
linen koulutus. Tama asia korostaa juuri sitd, miten tydssa oppimista on ollut aina, mutta

vasta nyt siitd on alettu puhua ja sille on annettu enemman arvoa ja tilaa.

”Ty6” ja “oppiminen” on aikaisemmin néhty kuuluvan taysin eri kategorioihin. Ty6 nah-
tiin tuottamisena tai tekemisend asioita sen eteen, ettd saatiin leipad poytadan. Oppiminen
kuului koulutuksen piiriin, mika tapahtui ennen tyéelamaa. Ensimmaisessa tyopaikassa
tarvittiin luonnollisesti véhan harjoitusta, mutta kaikki muu mika tarvittiin elinikéiseen
tyollistymiseen oli opittavissa kokeneemmilta kollegoilta. Ajat ovat epéileméattd muuttu-
neet paljon tésté. (Boud & Garrick 1999, 2.) Nykyaikana tyollistymiseen vaaditaan myods
muodollista patevyytta ja tutkintotodistuksista on tullut yha tarkeampia tyokaluja tyénha-

kutilanteessa.

Koko yhteiskunta on ollut muutoksessa. Maatalousyhteiskunnasta on siirrytty kohti teol-
listumisen aikaa ja siita edelleen jalki-teollistuneeseen yhteiskuntaan. Nykyaikana hallit-
see tieto ja tiedon aikakausi. Uusi aikakausi vaatii uudenlaista ajattelua. Prioriteetit ovat
muuttuneet ja henkildstoa on alettu arvostaa uudella tavalla. Myds organisaatioiden ra-
kenteet, strategiat, kulttuuri ja vuorovaikutuksen muodot ovat joutuneet muutokseen ai-
kakauden vaihtuessa. (Matthews & Candy 1999, 48-49.)

Nykyaikana tyd on hyvin keskeisessa osassa ihmisten elaméa ja siksi myds siihen liittyva
oppiminen. Uusien asioiden oppiminen luo sisaltdéa ja mielenkiintoa tyohon, kehittéé yk-
sil6d ja innostaa kehittymaan yha liséd. 1970-luvun jalkeen tydssa oppiminen onkin muut-
tunut tarkedksi tekijaksi organisaatioissa. Tahén vaikuttavia tekijoitd ovat mm. teknolo-
gian yhé eteneva kasvu, tietotekniikka uusine sovelluksineen, ympéristdjen muuttuminen
ja asiakkaiden yha vaativampi luonne. Nykyaikana muutoksia tapahtuu yhd enemman.

Henkil6sto joutuu tdten sopeutumaan uusiin tilanteisiin ja oppimaan uusia tapoja tehda
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toitd. Tiimityoskentely on lisannyt oppimisen haasteita ja sosiaaliset taidot ovat muodos-
tuneet yha keskeisimmiksi. Yrityksissd on alettu panostaa yhd enemman henkildstén

osaamiseen ja kouluttautumiseen. (Gronfors 2010, 17-18.)

1980- ja 90-luvun vaihteessa pyrittiin ensimmaista kertaa luomaan mallia tydssa oppimi-
sesta. Tutkijat ja kirjoittajat tukeutuivat tuolloin aikuisten oppimista, kokemukseen pe-
rustuvaa ajattelua ja reflektointia koskeviin aiempiin teorioihin. Lopputuloksena todet-
tiin, etta tyossa oppimiselle tarkeimpid piirteita ovatkin juuri tyon tekemiseen liittyvé epé-
virallinen, ei-tarkoituksellinen ja satunnainen oppiminen. (Collin 2007a, 199-200.) Ai-
kaisempina vuosikymmenind kaytetyista tydssa oppimisen teorioista 16ytyy yllattavan
paljon yhtalaisyyksia nykypaivan teorioihin. Esimerkiksi informaali- ja satunnainen op-

piminen tydssé oppimisen piirteind ovat edelleen ajankohtaisia.

3.2 Tyo6ssa oppiminen kasitteend

Tydssa oppiminen on usein maaritelty laajasti niin, ettd se pitaa sisallaan kaiken ty6pai-
kalla ja tyoyhteisdssa tapahtuvan oppimisen (Jarvensivu & Koski 2008, 25). Olen kéyt-
tanyt tutkimuksessani myos tatad samaa maéaritelmaa eli tarkastelen tydssé oppimista ar-
Kisten tyotehtdavien suorittamisen lomassa. Myos tyopaikan koulutukset voidaan néhda
osaksi tyossd oppimista, eika niité tarvitse asettaa vastakkaisiksi kasitteiksi. Koulutukset
voidaan ndhdé tukevan tyossa ja tyomarkkinoilla tarvittavien tietojen osaamista ja ne voi-
daan nadhda myos kaytantoind, joilla on vaikutusta muuhunkin kuin henkilston oppimi-

seen (Jarvensivu 2006, 31).

Collin (2007b, 133) kuvaa tytssa oppimista seuraavien kolmen temaattisen havainnon

valilla:
1. Tybssa oppiminen on satunnaista, ja se kytkeytyy vahvasti tyon tekemiseen.
2. Aikaisempi (tyd)kokemus on oppimisen perusta.
3. Tyobssé oppiminen on sosiaalista ja yhteistd, ja se on sidoksissa ymparistoonsa.

Tyontekijat kokevat usein oppivansa parhaiten tekemélla sita tyotda, mita heidén on tar-
koituskin tehdd. Oppiminen tapahtuu usein oheistuotteena tyota tehdessa, eiké& kurssien

tai jarjestetyn opetuksen tuloksena. Tyon ohessa oppimiselle on tyypillisté sen vaikea ku-
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vattavuus sanallisesti. Joka paiva tapahtuu oppimista ongelmanratkaisun ja arkisten on-
gelmien avulla. Ero ty6- ja kouluoppimisen valilla on kuitenkin se, etta tyén perustavoite
on saada tyo6t tehdyksi. Oppiminen on myoskin aina sidoksissa kontekstiin ja tilanteeseen.
TyGssa opitaan sellaisia taitoja, jotka ovat oleellisia siind ty6ssa ja siind ympéristossa.
Koulutuksesta opituista tiedoista tdma eroaa siing, etté jarjestetyssa koulutuksessa opete-
taan tietoja, joita voi mahdollisesti tarvita myohemmin. Puolestaan tydssa opitaan taitoja,
joita tarvitaan juuri kyseisell& hetkelld. (Collin 2007a, 202—-203.)

Jaottelu kirjallisen teoriatiedon ja kdytannon osaamisen Vvélilla on valilla ongelmallinen
ja harhaanjohtava. Puhutaan monesti siitd, etteivéat teoriat auta tydssé. Se luo kasityksen,
ettd teoria ja kéytanto olisivat taysin eri asiat. Asiantuntijuuden tutkimus kuitenkin vah-
vistaa, ettd taitavassa toiminnassa yhdistyvat teoriat ja k&dytannon toiminta. (Heikkinen,
Jokinen & Tynjala 2007, 10.) Ihannetilanteessa yksilon tiedot ja taidot saadun koulutuk-
sen ja patevyyden kautta nivoutuvat yhteen tyosta saadun kaytanndllisen tiedon kanssa.
Teoreettisen ja kaytanndllisen tiedon yhdistyminen edesauttavat kokonaiskuvan luomista

ja auttavat niiden muistamista seuraavassa tilanteessa.

Nykyaikana tyota tehdadn fyysisesti eri paikoissa ja tyépaikan ulkopuolella erilaisissa
verkostoissa. Eri tilanteissa ja ymparistoissa eri ihmisten kanssa opitaan erilaisia asioita.
Kun puhutaan kollektiivisuuden ja vuorovaikutuksen merkityksesta tydssa oppimiselle,
on syytd muistaa vuorovaikutuksen dialektinen luonne. Kukin tyontekija méaarittaa ja vai-
kuttaa omalta osaltaan omiin tyokaytanteisiin yhdesséd niiden ihmisten kanssa, joiden
kanssa ollaan paivittain tekemisissa. (Collin 2007a, 206-207.) Péivittdiset kontaktit voi-
vat olla merkittdvassa asemassa yksilon oppimiselle. Ratkaisevaa voi olla myds se, keiden

ihmisten kanssa ollaan tekemisissé péivan aikana.

Tydssa oppimisen tutkijoita 10ytyy paljon Suomesta sek& ulkomailta. Tunnettuina kan-
sainvalisina tutkijoina mainittakoon Eraut (2004), joka on tutkinut tyéssa oppimisen il-
mentymista insindori- talous- ja terveydenhoitoalan tdissd. Tutkimuksien nakokulma
vaihtelee tutkittavan ilmion mukaan. Toisissa painotetaan enemman esimerkiksi yksilon
informaalia oppimista kun toisissa painopisteend on oppimisen osallistuneisuus kaytan-
toihin kiteyttden yksilon ja yhteison yhteen kietoutuneisuuden (ks. Billett 2001a). Tydssa
oppimisen tutkimuksiin paneudutaan tarkemmin luvussa 3.8 Tydssé oppimisen tutki-

muksia.
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On hyvé tehdd myos erottelu tydssa oppimisen ja tydssdoppimisen valille. Yhteen kirjoi-
tettuna tyossdoppiminen viittaa esimerkiksi ammatilliseen koulutukseen kuuluvaan har-
joittelujaksoon, kun taas erikseen Kirjoitettuna tydssd oppiminen viittaa nimenomaan

tassa tutkimuksessa haluttuun tyeldmanakokulmaan. (Virtanen & Collin 2007, 216.)

3.3 Sosiaalisen oppimisen teoria

Tydssa oppiminen on hyvin kontekstisidonnainen ilmi6¢ (Heikkild & Tikkamaki 2005,
95). Oppimiseen vaikuttavat tydympaéristo eli se fyysinen tila, jossa toitd tehdédan. Maa,
kaupunki ja rakennus méaérittavat kaikki omat osatekijansd, kuinka mahdollista yksilon
oppiminen on. Muut ihmiset eli tydkaverit ovat merkittdvassa roolissa sen suhteen, kenen
kanssa on mahdollista oppia. Asiakaspalvelutydssd myos asiakkaat antavat lisaa tilai-
suuksia oppimiselle keskustellessaan heidan kanssaan ja etsiessaan vastauksia heidéan

esittdmiinsa kysymyksiin.

Sosiokulttuurisesta ndkdkulmasta oppiminen ei ole vain yksil6llista tiedonhankintaa,
vaan se nahdaén yhteisoon sosiaalistumisen ja kasvamisen prosessina. Tané aikana yksilo
omaksuu yhteison vuorovaikutus- ja toimintatapoja, arvoja ja uskomuksia ja siten muok-
kaa koko ajan samalla omaa identiteettidédn uudelleen. (Hakkarainen & Paavola 2006,
235; Lave & Wenger 1991; Wenger 1998.) Yksilon identiteetti ja siihen liittyvat usko-
mukset, hédnen yhteis66n kuuluminen ja osallistuminen ovat paljolti yhteydessa siihen
mita ja miten yksil0 oppii. Sosiaalinen osallistuminen yhteisoihin on siis keskeinen osa
oppimisprosessia. Yhteiso toimii talldin oppimisen subjektina. Yhteisdna voi olla esimer-
Kiksi organisaatio, tiimi tai kaytantdyhteisét (community of practice). Oppimisen muo-
dostumista kuvataan sosiaalisen oppimisen teorian mukaan neljan eri osatekijan avulla,
joita ovat: oppiminen kuulumisena johonkin (yhteisd), oppiminen joksikin tulemisena
(identiteetti), oppiminen kokemuksena (merkitys) ja oppiminen tekemisena (kdytanto).
N&ma osatekijat ovat kuvattuna kuviossa 1. Teorian perimmainen tarkoitus on se, etta

oppiminen tapahtuu sosiaalisissa yhteisoissa toimiessa. (Wenger 1998, 4-5.)

Wengerin (1998, 4-5) mukaan yhteisoissd oppiminen on kokemuksellista ja sosiaalista,
silla se on aina kuulumista johonkin. Yhteis6 maarittelee tiedot ja taidot, joihin oman
osaamisen on sovittava. ldentiteetti kuvastaa muutoksien oppimista, ja sitd miten meista

vahitellen tulee osa yhteisoa. Tata kautta yksilo padsee osaksi ”yhteison maailmaa”. Kol-
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mantena opitaan merkityksia, jolloin kokemuksellisuus on vahvasti l&sna. EIamé ja maa-
ilma ovat molemmat merkityksid antavia. Kaytdnnon oppimisessa yhdistyvéat menneisyys

ja tulevaisuus. Sen avulla luomme oman toimintamallin.

oppiminen
kuulumisena

yhteiso

oppiminen
tekemisena

kadytanto identiteetti
oppiminen joksikin
merkitys tulemisena

oppiminen
kokemuksena

Kuvio 1. Sosiaalisen oppimisen osatekijat (Wenger 1998, 5).

Asiantuntijuus ja osaaminen vélittyvat siis epavirallisten kdytantoyhteisojen valityksella.
N&ma yhteisOt ovat usein suhteellisen pienid ryhmid, ja ovat erottamaton osa péivittaista
toimintaamme. Naill& ryhmill4 on usein yhteisié tiedollisia tai taidollisia tavoitteita,
minka takia ryhmé on muodostunut. Jokainen ihminen kuuluu moniin kaytantéyhteisoi-
hin esimerkiksi kodin, koulun, tyon tai harrastustoiminnan kautta. Naiden yhteisojen ei
tarvitse valttamétté olla edes kovin innovatiivisia vaan ne voidaan ymmartad myaos ihmis-
ten luontaisiksi taipumuksiksi muodostaa ryhmié tiettyjen pddméaarien saavuttamiseksi.
Ne voivat tarjota syvallisid kokemuksia yhteisollisyydestd ryhmassa, mutta myos yhta
lailla huonoja kokemuksia esimerkiksi ajateltaessa tydpaikan kiristyneitd véleja. Yhtei-
sOjen jasenten ei myosk&én tarvitse olla asioista yhta mieltd tai ajatella samoin. (Hakka-
rainen 2000, 87; Wenger 1998, 45-46.)

Wengerin (1998) kaytantdoyhteisdt muodostuvat kolmesta eri osatekijastd, jotka ovat ja-
ettu yritys (joint esterprise), vastavuoroinen toiminta (mutual engagement) ja jaettu vali-
neistd (shared repertoire). Kaytantoyhteison lahtokohtana on jaettu yritys, projekti tai toi-
minta, johon kaikki osallistuvat ja sitoutuvat yhta lailla. Yhteisén jasenet sopivat toteut-

tamisesta keskendén ja ottavat vastuuta vuorollaan. Toisena elementtind kdytantoyhtei-
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s0on liittyy vastavuoroinen toimintaan sitoutuminen, mika tapahtuu yhdessad muiden yh-
teison jasenten kanssa. Yhteiset kaytannot sitovat jasenid toisiinsa, vaikka he eivét olisi-
kaan yhteydessa fyysisesti kaikkien jasenten kanssa. Myo6s yhteisosta huolehtiminen ja
koossa pitdminen ovat tarkeité seikkoja. Kolmas osatekija on jaettu vélineisto, johon kuu-
luvat yhteiset tyovalineet, kasitteet ja tarinat. Ké&ytannon toiminta luo monesti myods ko-
kemuksen esineellistymista. (Hakkarainen 2000, 87—88; Wenger 1998, 73-81.) Kuvio 2
selventad osatekijOiden suhteita toisiinsa.

Jaettu yritys:

yhieisesti sovittu
"juttu” tai projekti,
yhteisvastuu, jaettu
tulkinta

Jaettu valineisto:

Vastavuoroinen
toiminta: asiociden
tekeminen yhdessa,
toimintakdytantdjen
moninaisuus,
yhteison hallinta

Tarinat, diskurssit,
tyylit, vilineet,
toiminnat,
artefaktit, kasittest

Kuvio 2. Kaytantdyhteison osatekijoita (Wenger 1998, 73; ks. myds Hakkarainen 2000, 88).

Kéytantdyhteisojen jasenilla on vastavuoroiset ja pitkaaikaiset suhteet toisiinsa. Ne voi-
vat kuitenkin olla joko harmonisia tai ristiriitaisia. Jaetut toimintatavat muodostuvat, joi-
den varassa yhteiso toimii ja tekee asioita yhdessé. Tieto liikkuu ja uusia ideoita ja aja-
tuksia syntyy paljon juuri kdytantoyhteisoissa. Yhteisollisessa toiminnassa ei monesti-
kaan tarvita johdantoja ja selittelyja vaan toiminta on hyvinkin jatkuvaista ja omatoimista.
Ratkaisua vaativat asiat oivalletaan ja tunnistetaan suhteellisen helposti. Yhteison jase-
nyys ei ole virallisesti muodollista, mutta kaikilla jasenill4 on kuitenkin mielikuva siit4,
ketk& ovat jasenid ja ketka eivat. Taman lisaksi yhteison jasenet ovat yleensé hyvin tie-
toisia siitd, mita toiset tietdvét ja eivat tiedd. He ovat tietoisia toistensa vahvuuksista ja
heikkouksista. (Hakkarainen, Lonka & Lipponen 2005, 126.)
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Tydyhteisoa voi ajatella myos yhtena kaytantdyhteisona. Tyoyhteisolla on varmasti mo-
nia yhteisia tavoitteita ja paamaaria, kuten hoitaa tyénsa mahdollisimman hyvin yksin ja
yhdessa seka pitad hyvaa tyoilmapiirid ylla. Tyoyhteisollda on myos kaytdssadn jaettu va-
lineisto eli heill4 on samat tyokalut kdytossaan tehda tyoté. Jos tydsuhteet ovat kestaneet
pitkdadn, varmasti myos tarinoita ja kertomuksia on ehtinyt muodostua. Toistensa heik-
kouksien ja vahvuuksien tunteminen edesauttaa tiedon jakamista ja levidamisté, silla osa-

taan kysya asiaa oikealta henkilGlta.

Laven ja Wengerin tilannesidonnaisen oppimisen teorian mukaan oppimista ei voisi erot-
taa tyotoiminnasta erilliseksi. Téssé teoriassa kontekstin merkitys korostuu oppimisessa.
Oppijoiden on toimittava alkuun tydyhteisdssa, jotta tiedot ja taidot ehtivét kehittyd. Ta-
man jalkeen oppijalla on mahdollisuus paasté yhteison taysivaltaiseksi jaseneksi. Sosio-
kulttuuriseen toimintaan eli ty0yhteison toimintaan osallistuminen on avainasemassa
tassa teoriassa. (Lave & Wenger 1991, 29.)

3.4 Oppimisen verkostoteoria

Tydssa oppiminen on noussut tarkeaksi teemaksi niin yksiléiden kuin organisaatioidenkin
menestymisen kannalta. Tutkimus on kuitenkin viela melko nuorta, ja tarkastelunakokul-
mia on monia. Perinteisesti ndkokulmana on toiminut yksiléllinen lahestymistapa, jossa
painottuu ilmién kognitiivinen, tietorakenteiden ja yksilollisen asiantuntemuksen nako-
kulma. Viime vuosikymmenten aikana on vasta kiinnitetty huomiota oppimisen ja asian-
tuntijuuden sosiaaliseen luonteeseen ottaen huomioon yksilon lisdksi myds ryhma tai jopa
koko organisaatio. (Tynjala, Ikonen-Varila, Myyry & Hytonen 2007, 258.) lhmiselle
muodostuu organisaation sisa- ettd ulkopuolelle verkostoja, joita on mahdollista hyédyn-
t&& oppimistarkoituksissa.

Verkostot voidaan jakaa heikkoihin ja vahvoihin verkostoyhteyksiin. Heikoille verkosto-
suhteille on tyypillistd epdsymmetrisyys ja tiedon kulkeminen vain yhteen suuntaan.
My®0s vain toisen osapuolen yllapitdmat suhteet voivat olla heikkoja verkostoyhteyksié.
Muita esimerkkeja voisivat olla neuvon kysyminen, kirjallisuuden lukeminen tai poliiti-
kon &anestaminen. Tallaisten verkostoyhteyksien vélilla siirtyy melko yksinkertaista ja
helposti muokattavaa tietoa. (Hakkarainen, Lonka & Lipponen 2005, 176-177.) Verkos-
tot, joissa vuorovaikutus on vahaistd, ovat siis heikkoja linkkeja. Julkinen tieto levittyy
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mya0s heikkojen linkkien kautta, silla se vaatii vahan resursseja ja leviaa helposti. Moni-
mutkaisemman tiedon kasittelemiseen ja levittdmiseen tarvitaan vahvoja verkostoja. (Pa-
lonen, Hakkarainen, Talvitie & Lehtinen 2003.)

Vahvat verkostot perustuvat vastavuoroiseen toimintaan, yhteistyéhon ja henkilokohtai-
siin sitoumuksiin. Perhe, ystavat, kaveripiirit, laheiset ystavat ja muut intensiivisessa si-
séisessa vuorovaikutuksessa toimivat yhteisot ovat hyvia esimerkkeja vahvoista verkos-
toista. Niiden toiminta perustuu vastavuoroisuuteen. Vahvat verkostot mygs tukevat tie-
tdmyksen ja erityisesti hiljaisen tiedon jakamista. (Hakkarainen, Lonka & Lipponen 2005,
177.) Vahvat verkostot voidaan nahda asiantuntijuuden ja osaamisen kasvualustana, kun
taas heikot verkostot toimivat osaamisen ja tiedon kehittdmisen ja uudistumisen toimin-
takenttana (Palonen, Hakkarainen, Talvitie & Lehtinen 2003).

Verkostojen vahvuutena pidetdén laajaa metatietoa, eli tietoa siitd kuka tietdd mitakin.
Tamankaltainen tieto auttaa 16ytaméan nopeasti ja tehokkaasti yksilén tarvitsemaa tietoa
ja ainakin tiedetaddn, misté sita kannattaa hakea. Tama ilmié on hyddyksi my6s muuttu-
vissa tyOymparistoissa, joissa tieto voi olla hajautettua. (Palonen, Lehtinen & Gruber
2007, 303.) Verkostojen tarkoituksena on nimenomaan tiedon nopea siirtdminen ja kaik-

kien jasenien ammattitaidon tiedostaminen.

Oppimisen verkostoteoriassa (learning-network theory) on tarkedd muodostaa side oppi-
misen ja tyon valille. Oppimisverkostot syntyvét tyontekijéiden, johdon ja muiden toimi-
joiden valilla hyddyntden omia teorioitaan ja strategioitaan. Oppimisesta on tullut erittdin
tarked elementti turvaamaan organisaation menestymista. Yha enemmaén on alettu puhua
oppimisen merkityksesta suhteessa tydyhteisédn ja muuhun ihmisten kanssa tapahtuvaan
oppimiseen. Muutoksista ja oppimisesta on tullut tyontekijoille arkipéivad, mika asettaa
my06s omat haasteensa tiedonmuodostukselle. (Poell, Chivers, Van der Krogt, Wilde-
meersch 2000, 25-26.)

Oppimisen verkostoteorian tarkoituksena on pyrkia vastaamaan kysymyksiin, miten op-
piminen on organisoitu ja miten oppiminen ja tyo liittyvat yhteen. Teoria ei rajoitu pel-
kastaan tietyntyyppisiin organisaatioihin vaan se koskee kaikkea oppimista tydssé. Jokai-
nen oppimisen verkosto koostuu kolmesta komponentista: toimijat (learning actors), op-
pimisen prosessi (learning processes) ja oppimisrakenteet (learning structure). Toimijat
ovat oppimisprosessien sydan. Toimijat ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, jolloin

on mahdollista, ettd oppimista tapahtuu. Toisena osatekijand on oppimisen prosessi, joka
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sisaltaa jokaiselle sen oman ja parhaimman tavan oppia. On hyva huomata, etté oppimisen
verkostoteoriassa on kysymys nimenomaan siitd, mité tapahtuu ihmisten vélilla eika niin-
kaan siita, mitd heidan paansa sisélla tapahtuu. Oppimisrakenteet syntyvét ajan kuluessa
kaytant6jen muokkaamana. (Poell ym. 2000, 33-35.)

Oppimisen verkostoteorian tarkoituksena on tehda tydssé oppimisesta nédkyvé osa orga-
nisaation toimintaa. Mallin avulla pystytaan jasentamaan, miten oppimista on mahdollista
jarjestelld tyoorganisaatiossa. Tyontekijat ovat mallissa keskeisessé osassa, ja he kaytta-
vat apunaan useita tydssa oppimisen strategioita. Oppimisen ja tyon vélilla vallitsee tietty
jannite, mutta tyontekijoillakin on oikeus s&adelld tyotd omiin taitoihinsa sopivaksi.
Tyontekijoilla on mahdollisuus oppia erityyppisissé organisaatioissa, eika malli aseta eh-

toa organisaatiotyypille. (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 161.)

Oppiminen tapahtuu k&ytantoyhteisdissd kommunikaation ja vuorovaikutuksen avulla
ajatuksia ja mielipiteitd vaihtamalla. Tyoympéristo on jarjestettava niin, ettd kommuni-
kaatio ja vuorovaikutus ovat mahdollista kollegoiden vélilla. Tydntekijat taytyy nahda
yksil6ind osana suurempaa sosiaalista yhteisod. Yksilot ja heidan tekeménsa tyd muok-
kaavat sitd kontekstia, jossa ty6téd tehdaan. (Matthews & Candy 1999, 61.) Etenkin asia-
kaspalveluammatissa kommunikaation ja vuorovaikutuksen toimimisen varmistaminen
on tarkeaa verkostojen toiminnan takaamiselle. llman toimivaa vuorovaikutusta verkos-

toja ei paése syntymaan.

3.5 Informaali- ja satunnaisoppiminen ja hiljainen tieto

Tydssa oppimisessa korostuu sen luonne informaalina oppimisena, silla siind on kyse itse
tyon tekemisestd kaytannossa. Informaalia oppimista on vaikea kontrolloida tai jarjestaa
vaan sité tapahtuu luonnostaan. Sité voi kuvata kokemusperdisend, empiirisend ja ei-jar-
jestaytyneena toimintana. Hyvina esimerkkeiné informaalista oppimisesta voidaan pitaa
itseohjautuvaa oppimista, verkostoitumista, mentorointia, toiminnan suunnittelua ja yri-
tyksen ja erehdyksen kautta oppimista. (Watkins & Marsick 1990, 3-7.)

Informaalia oppimista voi tapahtua tilanteessa, jossa yksilo ei pysty kayttdmaan tuttua
menetelméaa tai tyGtapaa. Tallaisessa tilanteessa yksilo voi tulla tietoiseksi hiljaisesta tie-
dosta seka itsestdan selviksi koetuista asioista muotoilemalla ongelman uudelleen. Tdméan

avulla usein ymmaérretadn ilmidn moninaisuus, etté asiat voi tehda ja ratkaista monella eri
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tavalla. (Watkins & Marsick 1990, 6.) Eraut (2004, 250) méérittelee informaalin oppimi-
sen myo6s Watkinsin ja Marsickin mukaisesti epasuoraksi, tahattomaksi, opportunistiseksi
jaepamuodolliseksi. Oppiminen tapahtuu usein nopeiden p&atdsten muodossa, jolloin sit4
kuvaa tietynlainen reaktiivisuus. Informaaliin oppimiseen kuuluu kuitenkin my6s har-

kinta ja pohdinta, mita kautta palataan vanhoihin jo tapahtuneisiin kokemuksiin.

Informaali- ja satunnaisoppiminen ovat hyvin samantyylisiéd ilmi6ita, mutta satunnaisop-
piminen ei koskaan ole suunniteltua tai tarkoituksellista. Se tapahtuu usein tiedostamat-
tomasti ja on yleensé sivuilmio jostakin toiminnasta. Oppiminen virheistdén, oletukset ja
uskomukset ovat esimerkkeja satunnaisoppimisesta. (Watkins & Marsick 1990, 7; ks.
myos Poikela 2005, 10.)

Informaalin oppimisen avulla yksilo saattaa paasta kasiksi organisaatiossa kulkevaan hil-
jaiseen tietoon. Kasite on alun perin Michael Polanyin kehittdm&. Muut tutkijat ovat
omilla maaritelmillaén jatkaneet Polanyin ty6ta. Hiljainen tieto on yksilén kokemuksel-
lisuuteen perustuvaa sanatonta tietoa, jota on vaikea kuvata Kielellisesti tai esittaa. Taus-
talla se kuitenkin sdatelee yksilon toimintaa. Tieto rakentuu sek& yksil6llisesti ettd kon-
struktiivisesti. Myos ympaérilla oleva kulttuuri vaikuttaa siihen, miten tiedot muistetaan ja
tallennetaan mieleen. (Polanyi 1966, Nonaka & Takeuchi 1995.)

Hiljainen tieto kuuluu nykypdivan muotitermeihin ja siksi se edellyttadkin kriittista ajat-
telua lukijalta. Kdsite tuo kuitenkin esiin myos tarkeita ihmisen oppimisen ulottuvuuksia.
Sosiaaliset tilanteet ovat usein niitd tilanteita, joissa hiljainen tieto tulee esille. (Hakka-
rainen & Paavola 2008, 59.) Moilanen (2008, 235-238) nékee hiljaisen tiedon taitona
selviytya sujuvasti omista tyotehtavista. Hiljainen tieto karttuu ian myotéa, jos yksild osaa
ottaa opikseen kokemuksistaan ja erilaisista tilanteista. Tyopaikan muut ihmiset ovat
myos keskeisid hiljaisen tiedon tunnistamisessa ja siirtdmisessa. Hiljainen tieto yhdiste-
tdan useammin kaytannon taitoon, eli kykyyn soveltaa tietoa omassa tydssaan kuin teo-

reettiseen tietoon.

Hiljaisen tiedon jakaminen edellyttdd aina sen tunnistamista. Kun se on tunnistettu, voi-
daan tietoja ja taitoja jakaa ja hioa yhdessé erilaissa tyohon liittyvissa tilanteissa. Pari-
tyoskentely, ryhmékokoonpanot, yhteiset kokoontumiset, mentorointi ja muut vastaavat
henkiloston kehittdmiseen kehitetyt yhteistydn muodot palvelevat erinomaisesti tiedon
siirtamista tyontekijoiden valilla. (Moilanen 2008, 251-252.) Virtainlahden (2009, 38)
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mukaan hiljainen tieto on usein aktiivinen toimiessamme, vaikkemme sité tiedostaisi-

kaan.

Organisaatioissa hyvéksi keinoksi siirtdé hiljaista tietoa on havaittu mentorointi. Mento-
roinnissa yhdistyvét yksilon tietdminen ja sosiaalisesti rakentuva tieto yhteiséjen toimin-
nasta. Perinteisissa maaritelmisséd mentori on kokenut, ehké jopa ikdantynytkin konkari,
joka jakaa tietojaan ja verkostojaan nuoremman kollegan kéayttéon. Kyse on kokeneem-
man ja nuoremman tyontekijan valisestd ohjaussuhteesta. Téllaisena toimintana mento-
rointi on k&ytdnndssé olemassa olevien kaytantdjen toistamista ja vahvistamista, eika
niinkaan edista ammatillisten k&ytanteiden uudistamiseen. (Heikkinen & Huttunen 2008,
203.) Mentoroinnin avulla saadaan myos eldkkeelle siirtyviltd iakkddmmilta kollegoilta
arvokasta kokemustietoa siirrettyd nuoremmille, ja ndin tieto sdilyy yha organisaation pii-
rissd. Monissa yrityksissd eldkeikad lahestyvien asiantuntemusta halutaan arvostaa ja
heille annetaan halutessaan mahdollisuus toimia mentorina. (Leskeld 2007, 155-156.)
Mentorointiin perustuvan toiminnan avulla tiedon jakaminen ja myds tydssa oppiminen
voivat kehittyd. Mentorilta voidaan saada neuvoja ja vinkkejd, joita ei itse ole tullut aja-
telleeksi.

3.6 Oppimisymparisto

Tutkimuksessani oppimisympéristona toimii yksilon tyopaikka eli organisaatio. Oppi-
misymparistoa kasitelladn seuraavaksi tydympéristossa tapahtuvana oppimisena ja verk-

koymparistossa tietokoneen vélityksella tapahtuvana verkko-oppimisena.
Tydpaikka oppimisymparisténa

Oppimisymparistd on maaritelty Mannisen ja Pesosen (1997, 268) mukaan paikaksi, ti-
laksi, yhteisoksi tai toimintakdytdnnoksi, jonka tarkoituksena on edistéa yksilon oppi-
mista. Myods Wilsonin (1996, 3) maaritelmaa on paljon kaytetty, jossa oppimisymparistoa
tarkastellaan paikkana tai yhteisond, joissa ihmiset kayttavat erilaisia resursseja uuden
oppimiseen ja mielekkéiden ratkaisujen kehittdmiseen. Keskeisend piirteend on, etta op-
pimisympdristd ndhd&an virtuaalisen paikan tai tilan lisdksi myds ihmisten muodosta-
mana yhteisona, jonka avulla muotoutuu oppimista tukeva verkosto (Manninen, Burman,
Koivunen, Kuittinen, Luukannel, Passi & Séarkk& 2007, 16).
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Mononen-Aaltonen (1999, 169-185; ks myds Manninen ym. 2007, 28-29) on jakanut
oppimisympériston neljaan erilaiseen tarkastelundkokulmaan. Oppimisympéristéa voi-
daan tarkastella ekosysteemina, paikkana, virtuaalitilana ja dialogina. Ekosysteemissa yk-
silod tarkastellaan sosiaalisissa verkostoissa ja tilanteissa. Kiinnostuksen kohteena on se,
miten yksild toimii arkipdivan oppimistilanteissa suhteessa sosiaaliseen verkostoonsa.
Kun oppimisympaéristoa tarkastellaan paikkana, kiinnitetddn huomiota fyysisiin paikkoi-
hin. Tamanlaisia paikkoja voivat olla esimerkiksi toimisto, tyopaikka tai koulutuspaikka.
Fyysisissa paikoissa yksilolla on kaytettavissaan valineita ja verkostoja oppimisen tueksi.
Oppimista tukevina verkostoina voivat toimia esimerkiksi tyokaverit ja asiakkaat. Tyo-
paikan intranettia tai muuta verkkopohjaista oppimisympéristod voidaan pitad keskiossé
kasiteltdessé oppimisymparistdd virtuaalitilana. Lahes jokaisella typaikalla on nykyai-
kana mahdollisuus oppia sahkdisten jéarjestelmien ja vélineiden kautta. Viimeisena tar-
kastelunakokulmana oppimisymparistoa kasitellddn dialogina, ilman aikaa ja paikkaa.
Paikalla ei ole merkitystd vaan keskeistd on dialogi ihmisten vélilla tai jopa yksilon sisai-

nen dialogi.

Oppimisymparistoja kasiteltdessa tarkedd on selvittdd, mistd ndkokulmasta asiaa tarkas-
tellaan. Manninen ym. (2007, 35-36) esittavat viisi nakokulmaa oppimisymparistoihin.
Nama nakokulmat ovat osittain paéllekkaisia ja toisiaan tdydentdvia. Painopisteet ja eri-
tyispiirteet vaihtelet tarkastelundkdkulman mukaan. Oppimisympaéristod voidaan tarkas-
tella fyysisend, sosiaalisena, teknisend, paikallisena tai didaktisena. Fyysisessé oppimis-
ymparistossa késittelyn kohteena ovat tila ja rakennukset. Kun oppimisymparistoa tar-
kastellaan sosiaalisena, on kiinnostuksen kohteena vuorovaikutus ja kommunikaatio. Ti-
lat halutaan muodostaa niin, ettd verkostoja paasee syntymaan. Tekninen oppimisympé-
ristd painottaa teknologisia oppimisympariston piirteitd kuten verkko-oppimista. Paikat
jaalueet ovat tarkastelun kohteena paikallisessa oppimisymparistdjen ndkdkulmassa. Ka-
siteltdvana ovat koulun ulkopuoliset toimintaymparist6t kuten tydpaikat, luonto tai kau-
punki. Didaktista oppimisympéristod tarkasteltaessa keskitssa ovat oppimista tukevat va-
lineet ja materiaalit kuten oppimateriaalit, oppimisen tuki ja didaktiset ja pedagogiset
haasteet.

Suunniteltaessa tydymparistod sopivaksi oppimisympéristoksi on kiinnitettdva huomiota
esimerkiksi tyon luonteeseen, ymparistoon, tekniikkaan, palkitsemismenetelmiin, raken-

teisiin ja kdytantoihin (Clarke 2005, 186). Oppimiseen kannustava ja avoin ilmapiiri edes-
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auttavat tyontekijoiden oppimista. Organisaatio on hyvin monipuolinen oppimisympa-
ristd. Tyo6ta voidaankin kutsua todelliseksi ”kaytdnndn korkeakouluksi”, jossa opettajien
roolia hallitsevat tyo, tekemisestd saadut kokemukset, ajatukset ja ideat, ongelmien rat-
kaiseminen, paatoksien tekeminen ja kehittdminen. Organisaatio tarjoilee ongelmia lo-
puttomasti, johon tyontekija oppimisen kautta yrittaa 16ytaa ratkaisuja. Ymparisté muut-
tuu koko ajan ja tarjoaa sopivia haasteita. Oppimista tapahtuu myds ryhmaéssa, koska

tyontekijat kuuluvat aina johonkin yhteisoon. (Gronfors 2010, 21.)

TyGssa oppiminen perustuu tyontekijan ja hanen toimintaympariston vuorovaikutukselle.
Jos oppimista tapahtuu, se viittaa henkilon sopeutuneen tyohonsa ja tyopaikkaansa. Usein
oppiminen helpottaa tyontekijan tydskentelya ja tekee siitd myos tarkoituksenmukaisem-
paa. Myos tyopaikan ilmapiirilld ja luonteella on paljon vaikutusta siihen, kuinka paljon
se antaa yksil6lle mahdollisuuksia oppimiseen. Oppimiseen kannustava ymparist0 mah-
dollistaa avoimen vuorovaikutuksen, kokeilut ja epdonnistumiset, eika yksiolla ole tar-
vetta suojautuvaan kayttaytymiseen. Kun pyritadn oppimaan virheistaan vilpittomasti ke-
tadn syyttelemattd, puhutaan “hyodyllisestd epdonnistumisesta”. (Vaherva 1998, 160.)
Virheet ovat yleensa aina korjattavissa, ja talléin asia muistetaan seuraavalla kerralla.

Virheista oppimista voidaankin pitéé tehokkaana oppimistapana.

Tyo tarjoaa paljon mahdollisuuksia oppimiseen ja kehittdmiseen. Tydpaikoilla on kuiten-
kin eroa siind, kuinka paljon niitd muokataan toimiviksi oppimisympaéristdiksi ja kuinka
helpoksi ja avoimeksi oppiminen on niissa tehty. Tietysti organisaation johdolla on vai-
kutusvaltaa tdhan asiaan. Henkil6ston kehittamisen asiantuntijat ja kouluttajat vastaavat
siitd, ettd opittavat asiat ovat tarkoituksenmukaisia. Johto puolestaan vastaa siitd, etta tyo-
ymparist0ssé pystytaén toteuttamaan toivotunlaista oppimista. Viime kadessa oppiminen
on kuitenkin aina kiinni tyontekijasté itsestddan. Monotoninen, yksinkertainen ty0 péivasta
toiseen ei yllapida tydntekijan sitoutuneisuutta. Talldin myoskin uuden oppiminen kérsii.
Vaikka ty0 olisi haasteellisempaakin, on yksildstd itsestaan kiinni, kuinka paljon hén

kayttaa resursseja ja mahdollisuuksia uuden oppimiseen. (Vaherva 1998, 174-175.)

Tynjéalan (2008) mukaan kaikki tydymparistot, joissa tarkoituksena on tuottaa palveluita
tai voittoa, olisi nahtava myos oppimisymparistdind. Nopea muutos tydelaméssa ja koko
yhteiskunnassa on tehnyt elinikdisesta oppimisesta valttaméattomyyden nykypaivén orga-
nisaatioille ja yksil6ille. Ty ja oppiminen eivat ole endd eroteltavat osat toisiaan vaan ne

voidaan nahda yhteen kietoutuneina.
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Tydymparistoon liittyvid tutkimuksia toteutetaan nykypdivana paljon. Park ja Kwon
(2004) ovat tutkimuksessaan kartoittaneet erilaisten tydympéristojen yhteytta tyonteki-
joiden itseohjautuvaan oppimiseen erilaisissa organisaatioissa ja eri aloilla. Tarkastelun
kohteena ovat myos tekijat, jotka voivat olla yhteydessé tyontekijoiden oppimisvalmiuk-
siin tydymparistdssa. Organisaatiot, jotka kannustivat tydntekijoitdan muuttumaan ja in-
novoimaan, ja joissa tiimityo oli arvostettua, tyontekijéiden itseohjautuva oppiminen oli
parempaa. Tarkead olisi siis, ettd tyontekijoitd kannustettaisiin innovatiivisiin ja uuden-

laisiin tyGtehtaviin, joissa heill& olisi mahdollisuus kehittya.
Verkko-oppiminen

Verkko-oppimisesta on tullut yha yleistyva oppimisen muoto nykypaivéana. Talléin oppi-
misymparistona voi toimia mik& tahansa tila, eik& toiminta ole sidottuna tiettyyn paikkaan
kuten tydympaéristoon. Verkossa tapahtuvaa oppimista voi harjoittaa juuri itselle sopivalla
hetkell&d. Oppimisesta aiheutuvat kulut ovat my6s minimaaliset yritykselle, verrattuna esi-
merkiksi jarjestettyyn lahiopetukseen. Monet yritykset ovatkin alkaneet hyodyntéa ver-
kossa tapahtuvan oppimisen mahdollisuutta ndin teknologian aikakaudella. My6s mité
laajemmalle ja suuremmalle alueelle organisaatio on levittaytynyt, sitd vaikeampaa on
pyrkid pysyméaan kehityksen karjessa pelkastaan aikaan ja paikkaan sidotun koulutuksen
varassa (Slotte 2004, 151). Verkko-oppimisen mahdollisuuksien hyddyntdminen on ny-

kypaivana kannattavaa.

Tiedon saanti on kehittynyt huomattavasti oppimisteknologian kehittymisen myoté ja jo-
kaiselle on varmasti tarjolla verkko-opiskelu- ja oppimismahdollisuuksia niin paljon kuin
vain naita pystyy hyodyntdmaan. Yritykset ovatkin innolla hyddyntaneet verkko-oppimi-
sen tuomia mahdollisuuksia ja sen tuomaa ajansaastod ja kustannussaastod. (Gronfors
2010, 22.) Yksi verkko-opetuksen parhaita puolia on varmasti sen tunnuspiirre pyrkia
yhdistamaan tyo ja oppiminen. Oppiminen halutaan ndin liittaa tydymparistossa tapahtu-
vaan oppimiseen, eika irroteta sitd erikseen luokkahuonekoulutukseen. Oppimistilanne
halutaan tuoda sinne, missa ty6ta tehdaan. Nain tyontekijéatkin voisivat ndhda tydelaman
muutoksen enemmankin mahdollisuutena kuin uhkana. (Slotte 2004, 152.)

Verkossa tapahtuva oppiminen tai e-oppiminen (eLearning) koetaan myos etdopiskelun
ratkaisuna. Sen avulla on mahdollista oppia joko yksin tai vuorovaikutuksessa muiden
kanssa. Nykyajan moderneissa oppimisympéristoissa voidaan jakaa materiaaleja, esittaa

luentoja, kdyda keskusteluja, palauttaa ja arvioida oppimistehtavid, kehitelld ideoita ja
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tehdd harjoituksia. Etuina tassa on, ettd oppija voi itse valita ajan, paikan ja tahdin oppi-
miselleen. Matkustamisen kustannukset ja aika vahenevét, mitka tekevat siita taloudelli-
sesti yha jarkevamman. Esimerkiksi organisaatioissa, joissa tuotevalikoima uusiutuu jat-
kuvasti, on tarkedd organisoida ajan tasalla pysyminen itseohjautuvien menetelmien va-
rassa. (Viitala 2013, 198.)

Verkko-opiskelua ei kuitenkaan kaikissa yrityksissa hyddynneta niin paljon kuin organi-
saatioissa olisi toivottu ja haluttu. Viel& mietinnan kohteena on, miten verkko-opiskelua
tulisi kehittéa, jotta sitd kéytettéisiin tarkoituksenmukaisesti. (Gronfors 2010, 22.) Vaikka
verkko-oppimisesta on tullut yha yleistyva oppimisen muoto, eivét sovellukset silti pysty
motivoimaan ihmisia kovinkaan hyvin. Monet sovellukset eivat kykene vastaamaan op-
pijan tarpeisiin, eivatka ndin pysty tarjoamaan avainta organisaation menestykselle. Jotta
verkko-oppiminen toimisi tehokkaammin, pitéisi sen pystyé arvioimaan oppijan yksilol-
liset ja organisaation oppimistarpeet, yhdistaa oppiminen aitoihin tydétilanteisiin seka tu-
kea sosiaalista vuorovaikutusta yksildiden vélilld. (Wang, Ran, Liao & Yang 2010, 167.)
Verkkoympéristot vaativat varmasti vieléd paljon kehittelemistd, jotta niisté tulisi yhta ar-

vostettuja ja toimivia kuin jérjestetyisté lahiopetuspéivista.

3.7 Yhteenvetoa tytssa oppimisen haasteista

Tyopaikalla on mahdollista syntya paljonkin tilanteita, joista yksil6 pystyy oppimaan. Se
vaatii kuitenkin tietynlaisen tilanteen, hetken ja olotilan, jotta oppimista pystyy tapahtu-
maan. Kasittelen seuraavaksi tekijoitd, jotka voivat edesauttaa tai aiheuttaa haasteita op-

pimiselle.

Parviainen (2006, 168) mainitsee hierarkian ja valtapositiot yhtené esteind asiantuntijoi-
den véliselle tiedonmuodostukselle. Omaa tietoaan ei ehké haluta jakaa toiselle, sill& mo-
nilla on pelko oman osaamisen hyvaksikaytosta. Myos organisaatiokulttuuri voi vaikut-
taa tiedonmuodostukseen negatiivisesti. Organisaatiossa vallitsevat tavat, késitykset ja
tottumukset voivat olla yhteydessa siihen, etteivat tyontekijat ole halukkaita jakamaan
tietojaan muiden ihmisten kanssa. Tyontekijoiden toimintatavat ja keskindiset suhteet
voivat heijastua tdhan. Myds Nordhaug (1994, 198-204) on havainnut oppimista ehkéi-
sevid tekijoitd, jotka liittyvat organisaation toimintakulttuuriin ja ilmapiiriin. Tyontekijat
saattavat olla haluttomia jakamaan tietoaan muiden ihmisten kanssa, miké& voi johtua kiel-

teisestd suhtautumisesta oppimiseen tai epédluuloisesta tyokulttuurista.
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Kognitiivisella asymmetrialla tarkoitetaan sitd, miten ihmiset ovat paatyneet samaan tyo-
yhteisoon taustallaan kuitenkin aivan erilainen koulutus. Tdmé aiheuttaa myos haasteita
yhteiseen tiedonmuodostukseen ja oppimiseen. Myos kieli ja ammatillinen terminologia
voivat olla esteind. (Parviainen 2006, 169.)

Yksilén oppiminen on paljon itsesta kiinni. Gronforsin (2010, 26) mukaan ehdottoman
tarkedd oppimisen kannalta on, etta yksilé on innostunut, kiinnostunut ja utelias. Innostus
sisdltdd positiivisia tunteita, ja se syntyy halusta tehdd ja toteuttaa, tutkia ja oppia yha
lisdd. Innostus kuitenkin vaatii vuorovaikutusta, toimintaa ja tekemistd. Innostuakseen
yksilon taytyy olla perilld asian tarkoituksesta ja paamaarasta. Kun tieto lisaantyy, myos
innostus lisaantyy véhentden pelkoa epdvarmuudesta. Kuitenkin kaikki innostavatkin
asiat sisaltavat tylsempié ja yksitoikkoisempia vaiheita, joiden yli tdytyy paasté jatkaak-

seen omaa kiinnostustaan ja herattddkseen uutta uteliaisuutta.

Uuden oppimisessa omalla asenteella ja suhtautumisella on suuri rooli. Jotkut organisaa-
tiot jopa hakevat téihin tietyn asenteen perusteella, silla sen jalkeen kaiken muun voi op-
pia. Palveluyrityksissa palveluasenne on erittain tarked, jota on myoskin erittdin vaikea
opettaa. Asenne perustuu suhtautumiseen, jossa on olemassa jo tunnelataus. Omien asen-
teiden muuttaminen on mahdollista, mutta ensin on oltava tietoinen omista ajatuksistaan
ja niiden tuottamista tunnetiloista, mista asenteet loppujen lopuksi muodostuvat. Toisten
asenteita ja suhtautumista on kuitenkin vaikea muuttaa. Hankalia tilanteita ovat ne, joissa
ihmisten uskomukset ja mielipiteet joutuvat ristiriitaan. Erilaisten mielipiteiden ja usko-

musten arvostus ja ymmarrys ovat tarkeita oppimistapahtumissa. (Grénfors 2010, 26-27.)

Parviainen (2006, 170) mainitsee emootioiden ja tunteiden merkityksen tiedonmuodos-
tukselle ja oppimiselle. Rakkaus, intohimo ja kumppanuus ovat varmasti innoittaneet mo-
nia yhteiseen tiedonmuodostukseen. My6s esimerkiksi pelko on yhteydessa siihen, ettei
haluta muodostaa tietoa toisen ihmisen kanssa. Viha, kateus ja mustasukkaisuus ovat mo-
nesti ajaneet siihen tulokseen, etta kollektiivisessa tiedonmuodostuksessa joku tiputetaan

pois pelista.

Koska palveluyrityksessd ollaan tekemisissé toisten ihmisten kanssa, on sielld ehdotto-
man tarkeédssa asemassa kommunikointi ja vuorovaikutus. Keskeisind elementteind ovat
kysyminen ja keskustelu. Kysymysten esittdminen vaatii kiinnostusta ja uteliaisuutta, kun
taas keskustelu edellyttda ajattelua ja rohkeutta asettua alttiiksi ndkékulmien yhteentor-

mayksille. Vuorovaikutus vaatii aina onnistuakseen otolliset olosuhteet ja osaamista.
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Rytmi, huomio ja l&dsndolo, kuunteleminen, asiat, sanat ja danenkayttd ovat myos olen-
naisia asioita vuorovaikutuksessa. Rytmin olisi hyvé olla samanlainen, mill& tarkoitetaan
sité, ettd puheen nopeuden ja voimakkuuden tulisi olla samankaltaista. (Gronfors 2010,
27-29.)

Aikuisten tydssé oppimisessa ollaan jatkuvasti tekemisissa muiden ihmisten kanssa, joten
hyvien kdytostapojen ja toisten huomioimisen merkitys on suuri. Toisten huomioonotta-
minen ja heidén ajatustensa, mielipiteidensa seka heiltd saadun palautteen arvostaminen
ovat oppimisessa erittain tarkeédssé roolissa. Tahan liittyvat myos kohteliaisuus ja huo-
maavaisuus. Oppiminen helpottuu aina, jos ihmiset osaavat kayttaytya hyvin. Hyvan ryh-
man muodostuminen vie usein jonkin verran aikaa, ja yhteiset pelisddnnét on kannattavaa
laatia heti alkuun. (Gronfors 2010, 29-30.)

Sukupuoli, ik& ja etninen tausta ovat tunnettuja esteitd kollektiiviselle tiedonmuodostuk-
selle. Kyse ei niink&an ole syrjinnasta vaan etenkin sukupuoli kuten myds ika ja etninen
tausta ovat kautta aikojen suunnanneet sitd, minkalaisia ystavyyssuhteita tyopaikoilla ke-
hittyy. Tunnetusti naiset ystavystyvét helpommin naisten kanssa ja miehet miesten. Tyo6-
yhteisOissé ystavyyssuhteet suuntaavat myos paljon tiedonmuodostuksen ja yhdessa op-
pimisen suuntia. Ystavyyssuhteen muodostuttua oppiminen yhdessa lisaantyy, silla toi-

selle halutaan kertoa omasta oppimisestaan. (Parviainen 2006, 169.)

Hyvin tarke& elementti on luottamus. Tiedonmuodostus tai oppiminen ei tule onnistu-
maan ilman luottamusta toiseen ihmiseen. Luottamus on kokemuksellinen asia, eiké se
ole perusteltavissa jarkisyihin vedoten. Kuitenkin myds liiallinen luottamus voi olla es-
teend. Ryhmassa tiedonmuodostus tai oppiminen voi tulla ongelmalliseksi, jos luotetaan
lilkaa joidenkin tyontekijoiden tietoon, joka ei vélttdmaétta aina ole oikeaa. Talloin harha-
luulot ja vaarinkasitykset yleistyvét ryhmassé, mika ei myoskaan ole toivottavaa. (Parvi-
ainen 2006, 170-172.)

Motivaatio lisaa yksildiden halukkuutta oppia uutta. Sisdinen motivaatio nékyy aikuisissa
siten, ettd yksilo aloittaa oppimiseen liittyvét asiat innolla ja niit4 yhtéan vastustelematta.
Kysymykset ja omasta tekemisestd nauttiminen ovat tdssa vahvasti 1asnd. Oma paatos- ja
vaikutusvalta omaan opiskeluun ja opiskelumenestykseen vaikuttavat myds motivaati-
oon. Motivaatio liséantyy, kun opiskelu ndhdéén itselle hyodyllisend ja tarpeellisena. Pa-

rasta on, kun oppimiaan asioita paasee kayttaméan hyddyksi mahdollisimman pian esi-
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merkiksi aidossa tydtilanteessa. Tdmanlaiset tapahtumat lisdavét yksilén motivaatiota op-
pia lisdd. Ryhmassa hyva ja avoin ilmapiiri seké toisten ihmisten arvostus ja kunnioitus

lisddvat motivaatiota, keskustelua ja yhteenkuuluvuudentunnetta. (Gronfors 2010, 30.)

Parviainen (2006, 172-173) ja Gronfors (2010, 30-31) puhuvat molemmat siitd, miten
oppimisella on tarkeéé olla jokin tavoite ja aikataulu. Toteuttaminen vaatii aikaa, joten
opiskelulle on varattava sitd. Tavoite ja aikataulu ovat usein tyokaluja saavuttamaan tiet-
tyja paamaéaria, tassd tapauksessa oppimista. Kiire ja aikapolitiikka muodostavat ehka
suurimman esteen. Kiire ja kilpailutilanne my0s ajavat ihmisen monesti toimimaan stra-
tegisella tavalla tavoitellakseen omia intressejaan. Myos kilpailutilanne tydpaikoilla estéda
tiedon jakamista ja kasittelemistd yhdessa. Ylennyksista ja paremmista palkoista ja vi-
roista kilpaillaan ty6tovereiden kanssa, joten kukaan ei halua antaa toiselle parempaa

mahdollisuutta kuin mita itsella on.

Etenkin jos pyrkimyksena on yksilén oppimisen ohella jokin organisaation muutos tai
parannuskohta, on organisaation tuki yksilon oppimiselle tarkedéd. Jonkun taytyy olla
kiinnostunut henkilon opiskelusta ja tekemisestd. Hanen kanssaan taytyy keskustella ja
auttaa hantd saamaan organisaatiosta tarvittavaa tietoa ja ndkemyksia esimerkiksi koskien
organisaation arvoja. Yksiloén oppiminen saattaa tuoda tuloksia oppijan liséksi myds or-
ganisaatiolle, jos keskustelu pysyy avoimena ja tukea on saatavilla. (Gronfors 2010, 31.)
Nordhaug (1994, 207-221) mainitsee my6s organisaatiorakenteiden vaikutuksen. Tyon
organisointiin liittyvat tekijat kuten joustavuus, palaute, kontrolli ja henkiloston kehitté-
mis- ja toimintamahdollisuudet vaikuttavat siihen, kuinka paljon yksil6lla on mahdolli-
suuksia oppia. Jos organisaatiossa vallitsee tiukka byrokratia, saattaa oppiminen olla
haasteellisempaa, kuin mitd joustavamman kontrollin organisaatiossa. Myos palaute- ja
kannustinjarjestelman rakenne ja toimivuus ovat osaltaan vaikuttamassa oppimishaluk-

kuuteen.

3.8 Tydssa oppimisen tutkimuksia

Tydssa oppimisen tutkimuksia on tehty jo kauan, tosin yleensa liitettyna osaksi jotakin
muuta teemaa. Omana tutkimuskohteenaan sitd on tutkittu vasta muutamia vuosikymme-
ni4. Emery ja Thorsrud (ks. Matthews & Candy 1999, 50) ovat méérittdneet kuusi ele-
menttia tehokkaan tyon harjoittamiseen. Tutkimuksen aineisto on kerétty tyopaikoilta
Skandinaviasta, Australiasta ja USA:sta. Namé kuusi psykologista tarvetta tehokkaaseen
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tyéskentelyyn ovat mahdollisuus oppimiseen tydssd, autonomia, optimaalinen aste vaih-
tuvuutta tydssa, yhteinen kunnioitus ja tuki, merkittdvén ja mielekkaéan tyon tekeminen ja

tyoskentely mielekésté tulevaisuutta silmalléapitéen.

Ty6ssa tapahtuvaa oppimista on alettu tutkia omana teoreettisena suuntauksenaan 1990-
luvun loppupuolelta alkaen. Tydssé oppimista on monesti lahestytty ammatillisen osaa-
misen, asiantuntijuuden, oppivan organisaation tai henkildstonkehittamisen alueen tutki-
musten kautta. 2000-luvulle siirryttdessa tydssa oppimisen tutkimus on laajentunut ja mo-
ninaistunut. Tutkimukset ovat kuitenkin usein tapaustutkimuksia tietyissé ty0yhteisoissa,
joten varsinaista yhtendista tyossa oppimisen teoriaa ei ole vieldkaan saatavilla. Vaikka
varsinainen ty6ssa oppimisen tutkimus on alkanut vasta viime vuosikymmenina hahmot-
tua omaksi teemakseen, on sitd tarkasteltu kuitenkin muiden alueiden tutkimuksissa.
Né&itd ovat esimerkiksi asiantuntijuustutkimus ja osaamisen kehittdmisen tutkimukset.
(Collin 2007a, 200-201.)

Muutamia kansainvélisia tydssé oppimisen tutkimuksia mainitakseni mm. Eraut (2004)
on tutkinut tydssé oppimista insingori- talous- ja hoitoalan tdissa ja muodostanut tata
kautta tydssa oppimisen tapoja ja kdytant6ja. Hanen tutkimuksessaan sosiaaliset suhteet
korostuivat oppimistilanteissa (Eraut 2004, 266-267). Billett (2001b) on puolestaan tut-
kinut tydssa oppimista opetussuunnitelmamallin mukaisesti, joten oppimisymparist6 on
tutkimuksessa vahvasti lasnd. Han korostaa nimenomaan tygssa kohdattavien haasteiden
ja ongelmien ratkaisemista, mit4 kautta oppiminen syntyy. Oppiminen muodostuu sosi-
aaliseksi prosessiksi, mitd kautta sosiaalinen ja kulttuurinen konteksti vaikuttaa siihen,

mité ja miten yksild oppii.

Kyndt, Dochy ja Nijs (2009) ovat tutkimuksessaan kartoittaneet oppimisen muotoja suh-
teessa nonformaaliin ja informaaliin tydssé oppimiseen. Tutkimuksessa otetaan huomi-
oon tydnantaja ja se organisaatio, jossa tyontekija tyoskentelee. Tuloksina saatiin tietoa
siitd, miten eri tydnantaja tyypit vaikuttavat oppimisen mahdollisuuksiin tyopaikalla. Tut-
kimuksessa havaitut oppimisen tavat ovat palaute ja tiedonhankinta, uusi lahestymistapa
oppimiseen ja kommunikaation valineet, saada neuvoa muilta, neuvoa muita ja informaa-

tion hankinta.

Ty0ssa oppimisen tutkimuksia on toteutettu monipuolisesti eri alan organisaatioissa. Ell-
strom, Ekholm ja Ellstrom (2008) ovat tutkimuksessaan tarkastelleet tydpaikkaa oppimis-

ympdristond ja informaalia oppimista hoitoalalla. Keskeisena tutkimustehtdvana oli,
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kuinka oppimisymparistojen eri puolet voivat vaihdella eri yksikdiden sisalla koskettaen
silti samaa organisaatiota ja kuinka nditd eroja voidaan selittdd. Tutkimus on toteutettu
kayttden suoraa havainnointia sekd haastatteluja. Tuloksina pystyttiin muodostamaan
kaksi oppimisympéristo-tyyppia hoitoalalla, mitka olivat mahdollisuuksia antava ja ra-
joittava ymparistd. Namaé tyypit ovat muodostettu tutkimuksessa esiintyvien kuuden in-
dikaattorin avulla, jotka ovat tehtéviin orientoituminen, tyotyytyvaisyys, tyén suunnittelu
ja organisointi, johtaminen ja yksilon valmius oppimiseen. Oikeanlainen ymparisto edis-

taa yksilon valmiutta oppimiseen.

Ty0ta ja tydssa oppimista on lahestytty aikaisemmissa tutkimuksissa erilaisten teorioiden
kautta. Heikkila ja Tikkamaki (2005, 81) erottelevat artikkelissaan sitd, miten toiset tut-
kijat lahtevét painottamaan organisaatioiden kehittymistd, kun taas toiset yksilollisia op-
pimisprosesseja. Toisissa tutkimuksissa painopiste on tydyhteiséssa kun toisissa tyotoi-
minnassa. Oppimisprosessi ja tyotoiminta nahdaan monesti yhteen kietoutuneena tutki-

joiden toimesta.

Heikkila (2006) on tutkinut vaitoskirjassaan tydssé oppimista oppimisymparistéissa huo-
mioiden yksilon omat henkilokohtaiset l&htokohdat. Tutkimus toteutettiin alkuun tapaus-
tutkimuksena metalliverstaassa, tavaratalossa, uusmediayrityksessa ja saattohoitolassa,
mutta eteni mydhemmin myés ryhmien tutkimiseen teatteriympéristossa. Oppimisteoriat
ovat vaitoskirjassa vahvasti esitelty ja yksilon ja ympériston suhdetta kasitellddn moni-
puolisesti. Menetelmien kirjo on hyvin laaja eli tydssa kaytetddn haastattelua, havainnoin-
tia, valmiita dokumentteja, kyselylomaketta seké etnografiaa. Tulokset osoittavat, kuinka
erilaisista lahtokohdista yksilot tekevét tyotd ja oppivat uutta. Tyon luonne ja se kuinka
ty6 on organisoitu vaikuttavat suuresti siihen, minkélaiset mahdollisuudet yksil6lla on
oppia tyéssaan. Tutkimuksessa tuli ilmi my6s idn ja sukupuolen merkitys yksilon 1ahto-
kohtana tyon tekemisessé ja suuntautumisessa uuden oppimiseen. Yksilon lahtokohdat

suuntasivat niité asioita, joita tydssa haluttiin oppia liséa ja mihin haluttiin keskittya.

Vaitoskirjassaan Tikkaméki (2006) tarkastelee, miten valittujen alojen organisaatioissa
opitaan ja mitka tekijét edistavat ja ehkaisevat oppimista. Oppimista tarkastellaan nimen-
omaan tyoprosesseihin liittyvand ilmiond, eikd henkilostokoulutuksen muodossa tapah-
tuvan oppimisen piirissa. Tyontekijoiden ndkokulmasta tydssa oppiminen néhtiin jatku-

vana ammatillisena kehittymisend. Tyontekijoilta vaadittiin kykya ja halua sopeutua ty6-
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honsé ja organisaatiossa tapahtuneisiin muutoksiin sekd ammattitaidon jatkuvaan kehit-
tdmiseen. Jokapéivéisesta tyosta selviytyminen ja organisaatiomuutoksiin sopeutuminen
koettiin suurimmiksi haasteiksi. Yksilokontekstissa oppimista edistaviksi ja ehkaiseviksi
tekijoiksi madritettiin koetut osallistumismahdollisuudet ja -resurssit, osallistumiskyvyk-
kyys ja -halukkuus, seka itseohjautuvuus ja reflektiotaidot. Y hteisokontekstissa nama te-
kijat olivat puolestaan yhteistyon tavat ja muodot, vertaistuki seké kollektiivinen reflek-
tio. Osallistumisen mahdollistuminen, tukeminen, kannustaminen ja evaluointi nahtiin
oppimista edistaviksi ja ehkaiseviksi tekijoiksi organisaatiokontekstissa. Ty0dssé oppimi-
sen arvostuksen kasvu néhdaan parhaassa tapauksessa auttavan henkildstod jaksamaan
tyssddn ja innostumaan uusista asioista tyoyhteison hyvinvoinnin avulla. Tutkimusten
tulosten mukaan tyokontekstissa tapahtuva oppiminen ei kuitenkaan aina nayttaydy néin

positiivisessa valossa.

Boud (2005) kritisoi tydssa oppimisen mallinnuksia siitd, ettd kdytannon tydelamassa pai-
notetaan liikaa ty6toiminnan pedagogisointia ja systematisointia. Yritykset yrittavat lii-
kaa opinnollistaa tydssa oppimista. Sisdiset ylhaaltd tulevat kehitysprojektit ovat valtaa-
massa alaa yrityksissd. Periaatteessa malleista voi seurata myds hyvad henkilostolle,
mutta monesti mallit eivat lahde henkildstén omista kehitystarpeista tai toiveista vaan ne
saavat alkunsa organisaation ulkopuolelta. Tydelaméssa kaivattaisiin enemman tyonteki-
joiden arkea ja kehittymisté tukevia kaytantdja jarjestettyjen ja kontrolloitujen toiminto-

jen sijaan.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA MENETELMAT

Seuraavissa luvuissa tarkastelen tutkimukseni menetelmallisia valintoja. Tutkimukseni
on luonteeltaan tapaustutkimus, silld se toteutetaan tietyssa organisaatiossa, eivatka sen
tulokset ole sellaisenaan yleistettavissd muihin organisaatioihin. Menetelména on kay-
tetty teemahaastattelua, silla sen avulla pystyin saamaan tutkittavilta tietoa heidan ajatuk-
sistaan ja kasityksistaan liittyen tydssa oppimiseen. Haastattelun avulla pystyin myos tar-
kentamaan heidan antamiaan vastauksia ja esittdmaan lisakysymyksid. Kasittelen myods
kohdeorganisaatiota tarkemmin ja sitd, miten tutkimus on toteutettu ja tulokset analysoitu.
Pyrin esittdmaan toteutetun analyysivaiheen mahdollisimman selkeésti ja johdonmukai-

sesti.
4.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimukseni nakokulma on tyoeldaméaléhtinen, silla oppimisen konteksti on tyoela-
massé eikd muodollisen koulutuksen piirissd. Tyossda oppiminen on tutkimuksena vah-
vasti kasvatustieteellista tutkimusta. Suurempana teemana on oppiminen, ja tydymparisto

toimii sille toimintakentténd, jossa olen tarkastellut sitd tassé tutkimuksessa.

Tutkielman tarkoituksena oli saada tietoa kyseessa olevan organisaation henkiloston ka-
sityksista ja ajatuksista liittyen tydssa oppimiseen. Olen ollut kiinnostunut siitd, minka-
laisia tydssa oppimisen muotoja kohdeorganisaatiosta l0ytyy. Tarkastelun kohteena olivat
myos tyontekijoiden merkittavat oppimiskokemukset seké tydssa oppimista edistavat ja
ehkaisevét tekijat. Nakokulma tassa tutkimuksessa on sosiaalinen. Tutkimuskysymyk-

siksi muodostuivat lopulta:

1) Millaisia ovat tydssé oppimisen kaytannot palveluorganisaatiossa?
e miten tyontekijat kuvaavat tyossa oppimista tutkittavassa organisaatiossa?

e mitka tekijat edistavat ja ehkaisevat tydssa oppimista?

2) Mitd tyodssa oppimisen sosiaalisia muotoja on havaittavissa kyseisessa organisaa-
tiossa?
e onko tunnistettavissa tydssa oppimiseen liittyvid merkittavid oppimiskoke-

muksia?

36



4.2 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus on monimuotoinen tutkimuksellinen lahestymistapa. Sitd kaytetaan eri
tieteenaloilla ja erilaisissa tutkimuksissa. Tapaustutkimuksen tarkoituksena on tarkastella
yhtd tai useampaa “tapausta” samanaikaisesti ja tarkoituksena on méaaritelld, analysoida
ja ratkaista ndma tapaukset. Tallaista tutkimusta tehdessa voidaan kayttada hyvin erilaisia
aineistonkeruumenetelmi& ja aineiston analysointitapoja eli metodeja. Tutkittavan “ta-
pauksen” madrittiminen koetaan usein hankalaksi, mutta se on kuitenkin ehdottoman tar-
kedd. Jos tutkimusaineisto kerataan ennen tapauksen méaéarittdmistd, on usein kysymys

aineistolahtoisesta tutkimustavasta. (Eriksson & Koistinen 2005, 4-6.)

Kaikissa empiirisin keinoin toteutetuissa tutkimuksissa tarkastellaan tapauksia. Tapaus-
tutkimuksessa tapaus kuitenkin ymmarretdén eri tavalla kuin esimerkiksi maaréllisessa
tutkimuksessa, jossa tapaus on tilastollinen yksikkd. Kohteena tapaustutkimuksessa on
yleensa tapahtumakulku tai ilmié. Useimmiten tarkastellaan vain yhté tiettyd tapausta,
mutta my06s pienen tapausjoukon tutkiminen on mahdollista. (Laine, Bamberg & Jokinen
2007,9.)

Tapaustutkimus tarkastelee tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6té sen omassa kontekstis-
saan (Yin 1994, 13). Tapauksena ja havaintoyksikkéna voivat toimia esimerkiksi ihmis-
yksil6t, kaupunki, organisaatio, koulut tai kumppanuudet. Yleensa on puhuttu kahdesta
tavasta aloittaa tapaustutkimus. Liikkeelle voidaan lahted mielenkiintoisesta tapauksesta
ja sen kautta miettia keskeiset késitteet ja tutkimuksen kohde. Toisaalta voidaan lahteé
liikkeelle mydskin tutkimuksen kohteesta, jolloin etsitdan tapaus, jossa paastaan kaytta-
maan ja kehittdmaan tiettyja kasitteitd. Useimmiten tapaustutkimus on ndiden kahden lah-
tokohdan yhdistelmad. Tapaus vaikuttaa késitteiden valikoimiseen ja kasitteet muokkaavat
tapausta. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 11.)

Tapaustutkimus nostaa esille kysymyksen, kuinka yleistettavia tutkimuksesta saadut tu-
lokset ovat. Leinon (2007, 214-216) mukaan onnistunut tapaustutkimus tarjoaa mahdol-
lisuuksia yleistamiselle. Yleensa tavoitteena on pidetty tapauksen kokonaisvaltaista ym-
martamista yleistettdvyyden sijasta, mutta tarkeitd ovat myos ne tulkinnat, joita aineis-
tosta tehd&én. Tavoitteena ei ole yksinomaan selvittad, miten joku tietty asia ilmenee yk-

sittdisessa tapauksessa vaan antaa myos laaja-alaisempi késitys aiheesta.
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4.3 Teemahaastattelu

Tutkielmani on luonteeltaan laadullinen tutkimus, jonka menetelména on kédytetty teema-
haastattelua. Teemahaastattelu sopii tutkimukseeni hyvin, silla timan menetelman avulla
sain laajasti tietoa tutkittavien ajatuksista ja mielipiteista liittyen tutkittavaan ilmiéon. Al-
kuun mietin myos kyselylomakkeen laatimista, mutta tulin kuitenkin siihen tulokseen,
ettei se ole relevantein menetelmé tutkimukselleni. Kyselytutkimuksella en pystyisi saa-

maan niin syvallista tietoa ihmisten kokemuksista liittyen heidan tydssé oppimiseensa.

Haastattelu on yksi tiedonhankinnan perustavoista, ja se onkin kaytetyimpid menetelmia
tutkimusten teossa etenkin kayttdytymis- ja yhteiskuntatieteellisilla aloilla. Haastattelu
soveltuu monenlaisiin tarkoituksiin, ja sen avulla voidaan saavuttaa hyvinkin syvéllista
tietoa. Menetelméa kaytetaan tilanteissa, jolloin halutaan kuulla tutkittavien mielipiteita,
kasityksia ja uskomuksia, ja kun halutaan ymmartaa, miksi he toimivat tietylla tavalla tai
arvottavat tiettyja tapahtumia. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 11.) Omassa tutkimuksessani
minulla oli tarkoituksena saada selville tutkittavien kokemuksia liittyen heidén ty0ossé op-
pimiseensa. Haastattelu antaa mahdollisuuden keskustella ihmisten kanssa, mika antaa

tilaa uuden tiedon luomiselle.

Menetelména haastattelu on hyvin joustava, ja siksi se sopiikin moniin erilaisiin tutki-
mustarkoituksiin. Tilanne on kielellistd vuorovaikutusta, ja tima luokin mahdollisuuden
suunnata tiedonhankintaa ja itse tilannetta muutenkin. Haastattelua tutkimusmetodina
kaytettdessd halutaan korostaa sitd, miten ihminen nahdaan tutkimustilanteessa subjek-
tina. Hanelle annetaan mahdollisuus tuoda itseddn koskevia asioita vapaasti keskustelun
kohteeksi. Haastattelun kohteena oleva yksilé on merkityksia luova ja aktiivinen. Haas-
tattelu antaa myos mahdollisuuden tutkia aihetta kartoittavalla tavalla. Jos aiheesta ei
vield tiedeté paljoa, haastattelussa voi tulla esiin asioita, joita tutkija ei ole edes huoman-
nut liittyvan aiheeseen. Menetelma antaa myds hyvin syvéllistd ja monitahoista tietoa.
(Hirsjarvi & Hurme, 2011, 34-35; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 204-206.)

Hyvien puoliensa liséksi haastattelulla on mainittu olevan myds muutamia puutteita ja
ongelmia. Haastattelijalta vaaditaan useimmiten taitoa ja kokemusta hyvéan ja keskustele-
van haastattelun johtamiseen. T&han rooliin vaaditaan koulutusta. Haastattelut vievat
my0s paljon aikaa, sekd haastattelijan ettd haastateltavien. Mydskin ajankohtien ja paik-

kojen sopiminen ja jarjestdminen, puhumattakaan haastateltavien etsimisestd, ovat aikaa
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vievaa puuhaa. Mydskin litteroimiseen taytyy varata oma aikansa. Haastattelukustannuk-
set taytyy osata myos laskea budjettiin. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 35; Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2013, 206.)

Tutkimushaastattelut kuitenkin eroavat toisistaan usein niiden strukturointiasteen perus-
teella (Hirsjarvi & Hurme 2011, 43). Omassa tutkimuksessani valitsin menetelméksi tee-
mahaastattelun. Sen avulla pystyin antamaan myos haastateltavalle mahdollisuuden tuoda
omia ajatuksiaan ja kokemuksiaan ilmi vapaammin liittyen aiheeseen. Jos haastatteluni
olisi strukturoidumpi, voisi haastattelu olla liian johdatteleva, enké olisi saanut haastatte-
luista ilmi uusia asioita. On hyva, ettd ihmiset saivat kertoa vapaasti omista késityksistaan

aiheeseen liittyen.

Teemahaastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan. Tyyliltaan se
on lahempéné strukturoimatonta kuin strukturoitua haastattelua. Se luokitellaankin puo-
listrukturoiduksi menetelmaksi, koska haastattelun aihepiirit eli teemat ovat kaikille haas-
tateltaville samat. Menetelmé kuitenkin eroaa muista puolistrukturoiduista haastatte-
luista, silld niissd on yleensd samat kysymykset ja joskus jopa samat kysymysmuodot.
Teemahaastattelussa kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat. (Hirsjarvi & Hurme
2011, 47-48; Eskola & Suoranta 2008, 86.)

4.4 Kohderyhma ja tutkimuksen toteutus

Tutkimukseni aineistonkeruu on toteutettu suomalaisessa valtakunnallisessa palveluorga-
nisaatiossa. Tulokset koskettavat tiettyd suomalaista vahittaistavaramyyntiin perustuvaa
palveluorganisaatiota, joten tulokset eivét ole sellaisenaan yleistettavissa koskemaan toi-
sia organisaatioita tai tyoyhteisoja. Tarkoituksenani oli saada syvéllisté tietoa kyseessa
olevasta ilmi6sté tietysséd ymparistossd. Yrityksen kanssa on sovittu, ettd nimi tulee py-

symaan anonyymina tutkielmassani.

Yritykselld on yhteensd noin 500 myymalaa ympari Suomea. Yritys on profiloinut kym-
menkunta myymalaé, joilla on erikoinen asema. MyymalGdiden tarkoituksena on kokeilla
erilaisten uudistusten toimivuutta. Jos uudistukset koetaan positiivisiksi, ne pyritaan to-
teuttamaan myos koko ketjussa. Aineistonkeruuni on kohdistunut juuri néihin tiettyihin

myymaléihin ja haastatteluni on toteutettu néiden kyseisten myymaldiden myyjien
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kanssa. Haastatteluja on toteutettu kolmessa eri myymaéléssa yhteensé yhdeksén. Haastat-
telujen kesto vaihteli 15 minuutista 40 minuuttiin. Myymaldiden erityislaatuinen asema
tekee niistd mielenkiintoisen tutkimuksen kohteen tydssa oppimisen kannalta. Kyseisissa
myymaldisséd oppimismahdollisuuksia voi olla luonteeltaan enemman kuin tavallisissa

myymaloiss, silla erilaisia kokeiluja ja uudistuksia testautetaan naissd myymaloissa.

Haastateltavat I6ysin suhteellisen helposti laittamalla viestida myymaéldiden myymaélapaal-
likoille, jotka kyselivat yksikostadn vapaaehtoisia ja halukkaita haastateltavia. Liitteend
l&hetin heille my0s haastattelurungon (ks. liite), jotta haastateltavat voisivat tutustua etu-
kateen siihen, misté ollaan puhumassa. Paallikot olivat erittdin auttavaisia ja ystavéllisia,
enka varmasti ilman heidan apuaan olisi 0ytanyt haastateltavia niin helposti. Itse haasta-
teltavien halukkuus ja motivaatio haastatteluissa vaihteli jonkin verran. Suurin osa oli
hyvin avoimia ja halukkaita kertomaan asioistaan, kun taas osalla vaikutti olevan kiire
paasta jatkamaan tydntekoa. Monille tutustuminen haastattelurunkoon oli jaanyt hyvin
vahdiseksi. Itse tutkimukseen se ei mielestani vaikuttanut, silla tarkoituksena olikin, ettd
he voivat halutessaan tutustua runkoon etukateen. Vastausten etuk&teinen miettinen ja

valmiiden vastausten antaminen ei olisi ollut tarkoituksenmukaista eikéa toivottavaa.

Kaikki yhdeksén haastateltavaa ovat vakituisia tyontekijaita eli heilla on toistaiseksi voi-
massa oleva tyésuhde kyseiseen yritykseen. Osa heistd on kokoaikaisia, ja 0sa osa-aikai-
sia. Téhénastiset palvelusvuodet yrityksessa vaihtelevat 1,5 vuodesta 12 vuoteen. Tau-
lukko (taulukko 2) havainnollistaa haastateltavien tyduran vaihetta organisaatiossa. Haas-
tattelin viitta naista ja neljaa miestd. Sukupuolijakauma on siis varsin tasainen, vaikkei se
ole merkittavassa roolissa aiheeseeni ndhden. Myyjien tarkeimpina tehtavina ovat myyn-
tity®, asiakaspalvelu ja tavaroiden esillepano.

Taulukko 2. Haastateltavien palvelusvuodet yrityksessa

Palvelusvuodet Miehia Naisia
1-3 1 0
4-6 2 1
7-9 0 2
10-12 1 2
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Kaikki haastattelut toteutettiin tyontekijoiden tydpaikalla toimisto- tai kahvitiloissa. Mie-
tin myo6s vaihtoehtoa toteuttaa haastattelut esimerkiksi laheisessé kahvilassa tai ravinto-
lassa, mutta td4han ei ollut loppujen lopuksi tarvetta. Joidenkin haastattelujen aikana
saimme olla haastateltavan kanssa kokonaan kahden kesken, kun taas joidenkin haastat-
telujen kohdalla tilassa kavi myds muita ihmisid. Useimmiten muut ihmiset eivat hairin-
neet haastattelujen toteuttamista, mutta joissain tilanteissa pienetkin keskeytykset ja héi-
ridtilanteet aiheuttavat ajatuksen tai puheen katkeamisen. Parasta olisi siis, jos tila olisi
taysin rauhallinen ja haastattelu saataisiin toteuttaa kahden kesken. Silloin uskalletaankin
usein puhua vapaammin ja kertoa asioista avoimemmin, vaikka aihe ei olisikaan kovin
arkaluontoinen. Haastattelut onnistuivat kuitenkin tdssé tutkimuksessa hyvin ja pahim-
milta keskeytyksilta véltyttiin.

Ennen varsinaisia haastatteluja toteutin yhden esihaastattelun. Esihaastattelun avulla paa-
sin testaamaan haastattelurungon toimivuutta ja tekemaén tarvittavia muutoksia. On myos
hyvad, ettd haastattelutilanne ja haastattelurunko on ainakin kerran kéayty lapi ennen varsi-
naisia haastatteluja. Haastattelurunkoni ei kaivannut paljoakaan muutoksia esihaastatte-
lun pohjalta. Jatin esihaastattelun kuitenkin ulkopuolelle varsinaisista haastatteluista,
koska haastateltava oli minulle entuudestaan tuttu ja siten hieman eri asemassa verrattuna
muihin haastateltaviin. Kaikki haastattelut nauhoitettiin yliopistolta lainaamalleni nauhu-
rille ja litteroin haastattelut mahdollisimman pian tilanteen jalkeen koneelleni. En keskit-
tynyt litteroinnissa danenpainoihin tai taukoihin, koska tutkimukseni kannalta puhutut

asiat ja merkitykset muodostavat padasiat. Litteroitua tekstia valmistui yhteensé 63 sivua.

4.5 Aineiston analysointi

Saatuani litteroitua kaikki haastattelut, tulostin ne paperille. Luin haastatteluja 1api mo-
neen kertaan. Aloitin analysoinnin tarkastelemalla keskeisia teemoja haastattelurungon
avulla. Aineiston kasittelemista helpotti, ettd olin toteuttanut haastattelut itse, joten ne
olivat minulle tutut jo haastattelu- ja litterointivaiheen kautta. Kvalitatiiviselle tutkimuk-
selle onkin tyypillistd aineistonkeruun ja analyysin ainakin osittainen paallekkaisyys
(Metsdmuuronen 2009, 254). Olin ryhmitellyt haastatteluiden teemat haastattelurun-
gossa, mutta en ndhnyt niiden kasittelya sellaisenaan relevanttina tutkimukseni kannalta.

Loin uudet teemat kdyttden hyvéksi Wengerin (1998) sosiaalisen oppimisen teoriaa, jol-
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loin uusiksi teema-alueiksi muodostuivat kaytanto, yhteiso, identiteetti ja merkitys. Tee-
mat jakautuvat osiltaan pienempiin teema-alueisiin, jotka ovat muotoutuneet seka haas-

tattelurungon etté aineistossa esiintyneiden merkittdvimpien aihealueiden avulla.

Tutkimuksessani on kaytetty teoriaohjaavaa sisallonanalyysia, silla olen analyysissa hyo-
dyntényt Wengerin (1998) teoriaa kdytantoyhteisoistd. Olen huomioinut myds aineistosta
esiinnousseet merkittavat teemat, joten se on osaltaan myos aineistolahtdinen. Tulokset
analysoitiin teemoittelun ja tyypittelyn avulla. Teemoittelua kdytetddn usein analyysime-
netelména jonkin kaytannollisen ongelman pohtimiseen (Eskola & Suoranta 2008, 178).
Koen tutkimukseni hyvin kaytannonléheisend, joten teemoittelu tuntui toimivan hyvin
my06s omassa tutkimuksessani. Teemoittelu painottaa sitd, mita ihmiset ovat kustakin tee-
masta sanoneet. Oleellista on laadullisen aineiston eli tdssé tapauksessa haastatteluiden
pilkkominen ja ryhmitteleminen erilaisiin aihepiireihin. Pilkkominen mahdollistaa ver-
tailun tiettyjen teemojen esiintymisesta aineistossa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.) Tee-
moittelussa tarkastellaan sellaisia piirteitd, jotka ovat yhteisia usealle haastateltavalle
(Hirsjarvi & Hurme 2011, 173). Lisaksi aineistossa esiintyi joitakin asioita, joista emme
keskustelleet kuin yhden haastateltavan kanssa, mutta jotka silti koin tarkeina tuloksien

kannalta.

Teemoittelun jélkeen tyypittelin aineistoa, miké tarkoittaa aineiston ryhmittamista tie-
tyiksi tyypeiksi. Etsin siis tiettyjen teemojen sisaltd samankaltaisia nakemyksid, joista
muodostuu ryhmid samankaltaisista tarinoista. Tyypittely edellyttéd& aina jonkinlaista ai-
kaisempaa teemoittelua, jonka olen jo tehnyt aikaissmmassa vaiheessa. (Eskola & Suo-
ranta 2008, 181; Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.) Tyypittelyn avulla pystyin luomaan orga-

nisaatiossa esiintyvia tyypillisimpia tydssé oppimisen tapoja ja kaytantoja.

Seuraavaksi esittelen tutkimustuloksiani jasenneltyind teema-alueina. Olen pyrkinyt yh-
distdamaan tuloksia kirjallisuuteen jo tulososiossa, jotta tutkimuksen tulokset eivat jaisi
irrallisiksi, vaan muodostaisivat Kirjallisuuden kanssa ehedn kokonaisuuden. Olen koo-
dannut haastateltavat numeroilla 1-9 luotettavuuden parantamiseksi. Numero esiintyy si-
taatin lopussa, ja kuvaa sitd kuka on sanonut minkakin sitaatin. Koodaamisen avulla voi-

daan todeta, ettd sitaatit ovat eri haastateltavilta.
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5 TULOKSET

Tassa luvussa tarkastelen haastatteluiden pohjalta saamiani tuloksia kéyttamalla apuna
Wengerin (1998) sosiaalisen oppimisen teoriaa. Sosiaalisen oppimisen osatekijoina toi-
mivat kaytanto, yhteiso, identiteetti ja merkitys. Ndiden neljan osatekijan avulla tulen esit-
tdmaan tulokseni ja ne jakaantuvat osaltaan kahteen tai kolmeen alalukuun, kuten kuvi-
osta 3 voidaan havaita. Kuvio 3 havainnollistaa teemoittelemalla saatujen tulosten esitys-
tapaa. Taman jalkeen olen tyypittelemalla hahmottanut aineistossa esiintyvia tydssa op-

pimisen tapoja ja kaytant6ja. Viimeisend lukuna on yhteenveto tuloksista.

Oppiminen ryhmassa Oppiminen
kollegoiden kanssa asiakkaiden kanssa

Oma
osaaminen ja
ammattitaito

[ Oppimisen tavat }

Tydymparistd
oppimisymparistdna kaytantd identiteetti

Merkittavat
oppimiskoke-
mukset

TyOssa oppimista
edistivit & merkitys
ehkadisevit tekijat

Oppimisen Oppiminen
merkitys ja tybura

Kuvio 3. Teemoittelemalla saatujen tulosten esitystapa (vrt. Wenger 1998, 5).

Kaytantd-luvussa oppiminen kuvataan tekemisend asioita kaytannossa ja luonnollisessa
ymparistdssd. Luvussa kasitelldén oppimisen tapoja, tydymparistda oppimisymparistona
sekd edistavia ja ehkéisevia tekijoitd tyossé oppimiselle. Yhteis6 kuvaa oppimista kuulu-
misena johonkin. Tydssd kuulumme aina moniin yhteisoihin. Asiakkaat ja kollegat muo-
dostivat suurimmat teemat tyontekijoiden merkittavista yhteisoista. Yksilon identiteettiin
liittyy aina joksikin tuleminen. T&ssa luvussa késitellddn oman osaamisen ja ammattitai-
don kehittymista ja merkittdvia oppimiskokemuksia, silla osaamisen kehittyminen ja uu-
det oppimiskokemukset muokkaavat yksilon identiteettid. Merkitys-luvussa oppiminen
kuvataan kokemuksena. Tarkastelun kohteena on, miten yksil6t ovat kokeneet oppimisen

merkityksen ja miten tydura ja oppiminen nivoutuvat toisiinsa. Ndma nelja edellda mainit-
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tua sosiaalisen oppimisen osatekijaa kuvaavat aineistossa tydssa oppimisen liittymisté so-
siaaliseen toimintaymparistoon ja tassa toimintaymparistossa rakentuviin kaytantoihin ja

tilanteisiin.

Oppiminen tyopaikalla ja tydyhteisdssa heratti monenlaisia keskusteluja haastateltavien
kanssa. Vaikka minulla oli tietty haastattelurunko, ja kaikkien kanssa kaytiin samat tee-
mat l&pi, olivat kaikki haastattelut hyvin erilaisia ja persoonallisia. Kaikkien kanssa pu-
huttiin osalta samoista asioista ja teemoista, mutta padpainot ja merkitykset vaihtelivat
paljon. Toisen kanssa puhuttiin enemman jostakin toisesta teemasta ja toisen kanssa taas
toisesta. Tdma kertoo osaltaan varmastikin myds siitd, miten oppiminen on hyvin henki-

Iokohtainen asia ja jokainen kokee sen erilailla.

5.1 Kaytants

Tydssa oppiminen on ilmid, jota tapahtuu paljon myds tiedostamatta. Halusin heratella
haastateltavat pohtimaan omaa tydssa oppimistaan. Keskeisend kysymyksené oli se, etté
kokevatko he oikeasti oppivansa arkisen tyonteon lomassa vai tapahtuuko se enemman-
kin esimerkiksi yritysten jarjestdmissa teoriapainotteisissa opetustilanteissa. Vastauksissa
olikin jonkin verran vaihtelua. Suurin osa tunnisti oppimista tapahtuvan omalta kohdal-
taan osana arkista tyontekoa. Jotkut kuitenkin kokivat yrityksen jarjestamat koulutusti-
lanteet suuremmaksi oppimiskokemukseksi. Yksi haastateltavista oivalsikin haastattelun
aikana tytssa oppimisen olevan mahdollista koko ajan.

Periaatteessa td4d on niin hassu, koska siis ajattelee niinku oppia
tyossd. Periaattees ensimmdiseks sanois ettd “ai mitd nytko me opi-
taan? mehdn kdydddn vaan téissd.” Mut nyt ku sitd rupee oikein niinku
miettimaan, ni nythdn me niinku... sehdn on periaatteessa... koko pdivd
on sité oppimista. Se vaan on siita kiinni et otaks sa sen kopit vai et..
onhan tddlld niinku... Tddl on periaatteessa niinku kOko ajan semmo-
nen janna tilanne. 7

Haastatteluissa tuli vahvasti ilmi, etta tydpaikalla ja tyoyhteisdsséa on mahdollista oppia
paljonkin, jos yksilé on motivoitunut ja vastaanottavainen seké pitaa silmat ja korvat auki
keskittyen tyohonsa, eika kulje vain laput silmill&. Tyopaikalla on mahdollisuuksia oppia
yhdessa kollegojen, tyokavereiden ja asiakkaiden kanssa sek& myds itsendisesti tyoté teh-

dessa.
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Oppimisen tavat

Parhaimmiksi muodoiksi oppia tydymparistossa koettiin itse tyon tekeminen. Tyodkaytan-
not ja kokemukset opettivat haastateltaville eniten uusia asioita. Tyot4 tehdessaan, kolle-
goilta, asiakkailta, tydympaéristolta ja jopa itsestdén ihmisend ja tyontekijana oppii paljon

uusia asioita.

Kylla tossa tyota tehdessa oppii sen kaikkein parhaiten. 1

Kaikkein parhaiten mé néen ja koen sen niin et kun sita ty6ta tekee nii
siind. Myos kollegoilta oppi paljon ja tdd on semmonen myymala etta
myos asiakkailta. Meilld on aika vaativa asiakaskunta. Sitéa myoten. Te-
kemalla. Taustoilta sitten kirjallisessa muodossa l6ytyy ni varmasti
apuja, mutta... vanha rotta jo rupee olemaan niin kuitenkin tota noin
niin ty6ta tekemalld oppii sitten, tAmmoset niinku tietyt asiat. 5

Tekemalla. Lukemalla. Kokemalla. Sanotaan nain, etta kaikki yhdessa.
Kantapaan kautta oppii kaikkein parhaiten. 2

Edelliset esimerkit havainnollistavat sitd, miten tekeméll& ja kokemalla oppiminen koet-
tiin hyvin merkitsevéna asiana oppimisen kannalta. Vaihtelevasti osa haastateltavista pai-
notti asiakkaiden tai kollegoiden merkitysta kun toiset virallisempia opetustilanteita tai
kirjallisia ohjeistuksia. Suurin osa haastateltavista nosti asiakkaat ja kollegat jo t4ssa vai-
heessa erittéin tarkeiksi osatekijoiksi oman oppimisen kannalta. Keskustelut ja vuorovai-
kutus asiakkaiden kanssa koettiin paéasiassa erityisen hedelmallisiksi, mika tulee esiin

seuraavassa katkelmassa.

Ma& opin kaikkein parhaiten kun ma olen asiakkaiden kanssa. M& oon
hirveen ... mulle on kauheen tirkeetd olla asiakkaiden kanssa koko
ajan. Hopotan niitten kanssa. Neuvon niita. llman sitd mé en periaat-
teessa pdrjdis...semmonen periaatteessa vuorovaikutus asiakkaiden
kanssa. 7

Yrityksen jarjestamissd koulutuksissa lisatietojen kirjoittaminen ylos ja alleviivaus mai-
nittiin tehokkaina tapoina oppia. Kuitenkin tekemalla ja kokemalla itse tydympéristossé
koettiin suurimmaksi ja tarkeimmaksi oppimisen muodoksi. Koulutuksista saadaan eri-
tyisempaa ja syvallisempaa tietoa liittyen tuotteisiin ja esimerkiksi asiakaspalveluun. Péi-
vittdinen kanssakdayminen kollegoiden ja asiakkaiden kanssa toi kuitenkin monien mie-

lesta suurimman annin.

Verkossa tapahtuvaa oppimista ei pidetty kovinkaan tehokkaana tai hyvana tapana oppia.

Yrityksell& on oma virtuaalinen oppimisymparistonsa, jossa suoritetaan usein ennen tai
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jalkeen koulutuksen joitakin tehtavid. Monet kuitenkin nékivat yrityksen tietojarjestelmét
hieman vanhanaikaisiksi niiden hitauden vuoksi, eivétka siksi koe oppivansa juurikaan
sité kautta. Tarke&é on, ettd oppimisessa pysyy jonkinlainen flow-tila paalla eli toiminta
ei keskeydy esimerkiksi tietoteknisten ongelmien takia. My6s keskustelujen anti koettiin
niin suureksi, ettei sitd voi saavuttaa tietokoneen ja tehtavien avulla. Kehitysmahdollisuus

virtuaalisille oppimisymparistdille oli kuitenkin néhtavissa.
Tydymparistd oppimisymparistona

Fyysinen tyoympéristd koettiin lahes yksimielisesti monipuoliseksi ja antoisaksi oppi-
misymparistoksi. Yhden haastateltavista oli vaikeaa tunnistaa tydssa oppimistaan, joten
han ei myodskadn osannut ajatella tydymparistéd oppimisymparistona. Oppiminen tulee
tiedostamatta niin kuin on varmasti monien kohdalla. Myo6s yksi haastateltavista koki,
etta hén ei tybaikana opi paljoa. Hanen mielestaan yrityksen jarjestamissé koulutustilai-
suuksissa oppii huomattavasti enemman. Muuten tyéymparistd kuitenkin miellettiin hy-
vaksi oppimisymparistoksi usein johtuen kollegoista, asiakkaista tai monipuolisista tyo-
tehtévista.
No aika hyvaksi [koen tydymparistdn] johtuen just néista tyokave-

reista. Sita kautta se oppi tulee mulle. M& oon vield suht nuori taalla,
et n4a on ollu vuosikausia taalla. 1

Seh&n on varsin antoisa. Siina oppii itsestddn uusia asioita ja sitten

tietysti siitd ymparistoltaan oppii uusia asioita. Aina oppii jotakin

uutta. 2
Edelliset esimerkit kuvastavat tydympériston nédkemisté erittdin positiivisena ja opetta-
vaisena. Tuloksissa tulee siis vahvasti esiin oppimisen ja ymparistén yhteen kietoutunei-
suus. Tieto ja oppiminen ndhddidn monesti tilannesidonnaisina. Jalavan ja Vikmanin
(2003, 83) mukaan tama idea lahtee siit4, ettei tietdmista ja tekemisté voida kaytannossa
erottaa toisistaan. Oppiminen ei silloin ole teoreettisten mallien rakentamista, niiden siir-
tamista toisille ja toisaalta mallien kaytannollista kokeilemista todellisissa tilanteissa tyo-
ymparistossd. Kyse on kokonaisvaltaisesta kehitysprosessista, jonka tyontekijat toteutta-
vat siind ymparistdssa, jossa tyonteko todellisesti tapahtuu. Tilannesidonnaisen oppimi-
sen teoriassa tarkeéé on, ettd uusien tyotapojen kehittymisté ja mallien rakentamista seka
néiden soveltamista k&ytantoon ei nahda erillisind vaiheina vaan ne tapahtuvat samanai-

kaisesti toisiinsa kietoutuneina.
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Ymparist6 koettiin myos haasteita antavaksi, ja se antoi mahdollisuuksia uusien asioiden
oppimisen ohella my6s vanhojen asioiden kertaamiseen. Vanhat opit eivat mydskaan
paase unohtumaan kun niitd paédsee kayttdmaan, mika tulee esille seuraavasta katkel-

masta.

Taa on luontaisesti hirveen opettavainen ymparistd. Ensinnékin joutuu
Jjoka pdivd kertaamaan niitd jo opittuja asioita. Ja sit taas... meil on
niin tietdva henkilokunta et joka paiva oppii oikeestaan jotain uutta.
Tai ainakin vahvistaa jo vanhaa opittua tietoa... syventaa sita tietoa
kaytanndssa. Kuitenkin paivittain keskustellaan. 6

Tarkeéa on, ettd tydympaéristd luo tyontekijoille tietyt valmiudet ja mahdollisuudet oppi-
miseen. Avoin ilmapiiri edistadd henkilokunnan keskustelua toistensa kanssa. Tilat tulisi
jarjestaa niin, etta keskustelun aloittaminen olisi mahdollisimman helppoa ja vaivatonta.
Tydymparistd koettiin haastatteluissa myods haasteita ja oppimismahdollisuuksia anta-
vaksi. Tarkeda on, ettd joka péiva tulee uusia haaste- ja ongelmatilanteita, joista tyonte-
kijoiden on selviydyttava. Arkisten tilanteiden p&&tteeksi opittavat asiat jaavat usein mie-
leen oppimiskokemuksena, mitd kautta tietoa pystytdadn hyddyntdmaan taas seuraavassa

tilanteessa. Kertaaminen vahvistaa oppimiskokemuksen jaamista muistiin.
Tydssa oppimista edistavat ja ehkaisevat tekijat

Suurin osa haastateltavista kykeni mainitsemaan heidén tydssa oppimistaan edistavia
seka ehkaisevié tekijoita eli haastetekijoitad. Kysymys ei kuitenkaan ollut aivan yksinker-
tainen vaan monien piti hetken aikaa miettid. Etenkin haastavat ja ehkdisevat tekijat ko-

ettiin vaikeaksi kysymykseksi.

Omaa tydssa oppimista edistaviksi tekijoiksi mainittiin asiakkaat, koulutustilaisuudet (vi-
ralliset tai epdviralliset), halu oppia, oma kiinnostus, oma aloite ja asenne, motivaatio,
virkeys, vastaanottavaisuus, oma luonne, kollegoiden ja ihmisten tietotaito ja luottamus
siihen, avoin keskustelu, tydymparistd, sitoutuneisuus, hyvat valineet seka taustojen sel-
vittdminen eli miksi joku asia tehdaan niin kuin se tehdaan. Vastauksista tuli esille, etta
oma kiinnostus, asennoituminen ja motivaatio vaikuttavat siihen, mita ja kuinka paljon
ihminen pystyy oppimaan tyonteon lomassa. Varmasti mahdollisuuksia on tarjolla tdhan,
mutta pystyyko yksilo rekisterdimaéan sen loppuun saakka ja hyodyntamééan sité jalkika-
teen. Myos kollegoiden ja asiakkaiden merkitysta korostettiin edistaving tekijéind, kuten

seuraava sitaatti antaa ymmartaa.
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Tammonen kommunikointi ihmisten kanssa. Tyontekijoiden kanssa tie-
tysti myds. Kollegoiden kanssa. Asiakkaidenkin kanssa. Ainahan se
koostuu pienista seikoista ja asioista, sanotaan et pienista asioista
koostuu isoja asioita. Sitten et tajuaa sen et hetkinen tan voikin tehda
nain tai et onko tassa joku semmonen sektori tai seikka ja sit pystyy
kehittyy ja oppii jotain uutta. 5

Yrityksen jarjestamiin koulutustilaisuuksiin suhtauduttiin oikeastaan lahes poikkeuksetta
innostuneesti ja positiivisesti. Koettiin, ettd oltiin hyvassé asemassa suhteessa muihin or-
ganisaatioihin, silld monetkaan organisaatiot eivat jarjesta nain paljon koulutuksia henki-
Iokunnalleen. Haastateltavat kokivat, ettd heilld on asiat hyvin ja organisaatio on panos-

tanut heidan osaamiseensa ja ammattitaitoonsa jarjestamalla erilaisia koulutuksia.

Tydssa oppimista ehkéisevisté tekijoista ja haastetekijoista suurin oli aika ja kiire. Myy-
jien tarkeimpédnd toimenkuvana on asiakaspalvelu, joten vélilla tietyt tyot pitdé hoitaa,
eikd asioita ole aikaa jaada miettimaan ja pohtimaan. Reflektion ja asioiden merkitysten
pohtiminen on kuitenkin oppimistilanteessa hyvin suuri. Seuraavat sitaatit kuvaavat Kii-

reen ja aikapolitilkan muodostamia suurimpia haasteita.

Se kiire on semmonen... Se Kiire nyt on kaikkein suurin. 7

Kyllahan meillakin on vaikka kuinka paljon tietoa. Vastapainona. Asi-
akkaat rajottaa sita. Pitda niinku toita tehda. Ei kauheesti kirjoja ehi
lukemaan. Kyll& se niinku vaikuttaa siihen. 9

Muita haastetekijoité olivat esimerkiksi henkilékunnan ongelmat tai asiat vapaa-ajalta
esim. vasymys tai opiskelu, toimenkuvan muuttuminen, liian vahan toistoa tai ei hyvaa
pohjustusta asiaan, tiedonkulkuun liittyvat ongelmat, jos ei tydssa tule uutta, hidas tai
toimimaton tekniikka sekd osa-aikaisuus, mik& vaikutti omaan motivaatioon. Ehké&isevét
tekijat ja haastetekijat ovat henkilokohtaisia ja kaikilla on omat nékemyksensé ndihin asi-

oihin.

Organisaation laajuus mainittiin myds yhtena haastetekijana. Tama liittyi enemman or-
ganisaation jarjestamiin koulutustilaisuuksiin eika niinkaan paivittaisen tyon tekemiseen.
Koulutuksissa ei aina pystytd huomioimaan kaikkien osallistujien Idht6tasoa, joten osalle
henkilostostd koulutukset ovat vanhan toistoa eli kertausta, kun taas osalle saattaa tulla
paljon uusia asioita, joita ei kaikkia pystytd muistamaan ja painamaan mieleen. Koulu-
tustilaisuuksia pitéisi voida raataloida paremmin tyontekijoiden tarpeeseen nahden, mutta
tdma on tietysti kiinni myos aika- ja resurssitekijoistd. Koulutuksiin kaivattiin myds

enemman keskustelua, joka olisi nimenomaan tasapuolista eika niink&én keskusjohteista.
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Keskustelu ndhtiin usein hedelmallisempéana ja opettavaisempana kuin luennonomainen

opetustilanne.

Kuten tuloksistakin nékee, on oppimiselle ehdottoman tarke&a luoda suotuisa ja avoin
ilmapiiri, jossa keskustelu on mahdollista. Henkilostolla taytyy olla tarpeeksi aikaa ja
karsivéllisyyttd miettid, pohtia ja suunnitella asioita. Viitala (2004, 191) mainitsee myods
Kiireen ja tydpaineet tydssa oppimista haittaavina tekijoind. Henkilostolla taytyy olla val-
miudet oppimiseen. On tarke&é jarjestad koulutusta ja valmennusta henkilokunnalle. Op-
pimista tehostaa myds rajojen avaaminen ja ajatustenvaihtoon kannustaminen. VVuorovai-
kutustilanteisiin voi osallistua ihmisia yrityksen eri tasoilta, mikd muodostaa keskuste-

luista usein yha hedelmallisempia.

5.2 Yhteiso

Organisaatiossa tyontekija kuuluu aina moniin yhteisoihin, ja siksi tydssa oppimista ei
tapahdu pelkastaan itsendisesti. Verkostojen hyédyntdminen oman oppimisen suhteen on
paitsi kannattavaa myos lahes vélttdmatontd. Haastattelujen pohjalta kollegat ja asiakkaat
mainittiin suurimpina yhteisding, joissa oppimista tapahtuu. Muita yhteisoja voisivat olla
my0s kollegat eri toimipisteessa tai organisaatiossa tai esimerkiksi tuttavat, jotka ovat

Kiinnostuneet alasta tai samoista aihepiireista.
Oppiminen ryhmaéssa kollegoiden kanssa

Kollegat ja tyokaverit muodostavat monelle tirkedn osan omaa tyotd. TyOkavereiden
kanssa voidaan oppia yhdessa, yksilé voi oppia muilta ja opettaa muille. Kokemuksia ja
merkityksia vaihdetaan arkisen tyon lomassa ja valilla talle varataan enemman aikaa. Ih-
misten halu ja pystyvyys jakaa tietoa toisilleen koetaan erittdin tarkedksi, silla tama ei
kuitenkaan ole itsestaanselvyys. Asiakaspalveluty0ssd, jossa tuotteiden vaihtuvuus on
suuri, koetaan kommunikoinnin ja vuorovaikutuksen merkitys suureksi. Tydpaikalla ih-
misia kiinnostavat samat asiat, silla on hakeuduttu tietyntyyppiseen tyéhon. Henkilokunta
on monesti hyvin kiinnostunut tuotteista, ja ndin 10ytyy paljon yhteistd jaettavaa ja koet-
tavaa kerrottavaksi. Monet haastateltavista kuvasivat sita, miten tarke&a tiedon jakaminen
ja siirtdminen oikeasti on arkiselle tyonteolle. Koettiin myos, ettd omassa tiedon jakami-

sessa voi olla puutteita ja parannettavaa, ja ettd siihen voisi kiinnittdd enemman huomiota.
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Siis sehan on taalla oikeestaan elinehto, etta taa ty6 sujuu. Etta sita
tietoo ei pihdata vaan jaetaan ettd... entinen tydpaikka oli semmonen,
missa sita tietoo pihdattiin ja se oli yhta helvettia. 1

Mun mielestd se on suuri. Aina voi mennd itseensa ja miettii sita, et
miten on valmis, miten toimii sit siind tapauksessa. Siind on varmasti
parannettavaa, miten itse jakaa sitd tietoo. Parannettavaa omalta
osalta. Ehdottomasti hyvin tarkee. 5

Edelliset esimerkit kuvaavat sitd, miten tiedonjakaminen on erityisen tirkeéa, ja myos
omia tiimitydskentelyn taitoja voisi miettid ja parantaa. Tyotoverit ja kollegat muodosta-
vat suuren voimavaran, joiden kanssa yksilon on mahdollista oppia tydssa. Haastateltavat
korostivat monesti tyokavereiden merkityksen tarkeytta jaettaessa asioita ja kokemuksia.
Monet kuvaavat sitd, miten vanhemmat ja kokeneemmat, jo pitk&én talossa olleet, kolle-
gat ovat olleet arvokkaita opettajia monessakin suhteessa. Etenkin vanhemman kollegan
jaddessa elékkeelle, olisi merkittavaa saada se kaikki tietotaito séilymaan yrityksessa. Ja-
lavan ja Vikmanin (2003, 84) mukaan yhteistoiminnallisuus voi olla yksinkertaisuudes-
saan neuvon antamista tai saamista. Tallaisissa tilanteissa monesti molemmat oppivat.
Neuvon antaminenkin voi auttaa kiteyttdmaan ja selventdmaén ajatuksiaan eli oppimaan.
Seuraavat esimerkit havainnollistavat vanhempien ja kokeneempien kollegoiden merki-

tysta tiedon jakamiselle.

Esimerkiksi kun ma tulin tahan myymalaan, Pekka jai elakkeelle, ha-
neltd opin ja han opetti mua tosi paljon. Mut se oli mun omasta halusta
kiinni. Ma tavallaan tulin ja halusin oppia. 9

Se on oikeestaan viel& sitd antosampaa just ku on niitéa vanhempia kol-

legoita, ni niilta pitais osata kysya, koska niilla on sit& tietoo, mita ei

valttdmatta tuu mistaan. 2
Vanhoilta kollegoilta oppiessaan myos hiljaisen tiedon jakaminen ja levittdminen voi olla
mahdollista. Yhdessd oppimisen muodoista perinteisimmat ovat varmasti keskustelu,
kommunikointi ja vuorovaikutus toisten kanssa. Myos yhdessa tekeminen voi olla opet-
tavaista. Epévirallinen ja tyon lomassa tapahtuva keskustelu korostui haastatteluissa,
mutta myos palaverien merkitystd painotettiin merkitysten ja kokemusten jakamistilan-
teena. Tdméanlainen tilanne, jossa ihmisille annetaan aikaa ja tilaa keskustella heité askar-
ruttavista asioista kuulostaa oppimisen kannalta erittain hyvalta. Olisi mielenkiintoista
néhd&, miten tdma kaytdnnossa toteutuu. Jos keskustelu on avointa ja siihen osallistuu
muutkin kuin asianomainen, kuulostaa tdma erinomaiselta tavalta oppia jonkun toisen

asiakaspalvelutilanteesta.
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Keskustelu on aika hyva justiinsa jos tulee jotain uusia juttuja ni niista
puhutaan, et miten taa yhdessa tehtais sillai etté kaikkien kannlta olis
hyvd ja muuta. Kyl se niinku... se keskustelu on aika hyvd lihtokohta
oikeestaan monelle oppimiselle. 2

Meilldhan on siis kerran kuukaudessa palaveri, jossa me juuri jaamme

ne asiat et se on tdrkee hetki. Me puretaan kaikki...meil on tuolla sem-

monen vihko, me kirjoitetaan sinne kaikki asiakaspalvelutilanteetkin

jos ne on on ollu sellaisia... et ne vaatii. Jotain on jddny askarrutta-

maan tai on ollu positiivista tai negatiivista palautetta tai muuta. Ne

kirjoitetaan ylos ja kdydaan lapi siella palaverissa. 3
Sitaatit korostavat keskustelun ja vuorovaikutuksen merkitystd seké epévirallisissa etté
virallisemmissa tilanteissa. Keskustelun ja vuorovaikutuksen mahdollistajaksi mainittiin
esimerkiksi avoin ja kunnioittava ilmapiiri. My0s aikaisemmissa tutkimuksissa keskus-
telu on nostettu tdrkeimmaksi oppimisen tavaksi organisaatiossa (Senge 1990, 241). Tar-
keinté on, ettd henkil6kunnalla on tunne, etta ndista asioista saa ja on hyva myods keskus-
tella. Asioita ei tarvitse salailla ja piilotella, vaan ne voidaan jakaa. Monet haastateltavat
kokivat juuri heidan myymalaéansa valitut tyontekijét erittdin sopivaksi ja yhteenkuulu-
vaksi tiimiksi. Yrityksen jarjestamissd koulutuksissa ja muissa tilaisuuksissa muutamat
haastateltavat olivat saaneet kehuja siit4, miten he voivat tulla noin hyvin toimeen tyoyh-

teisona. Talloin varmasti tiedon jakaminenkin toimii.

Tyo6tovereiden avulla voi oppia tekemaan asioita myos toisella, aivan uudella tavalla.
Viela vuosienkin jalkeen voidaan havaita toinen tyyli tehda sama asia paljon katevammin
ja helpommin. Myoskin hyvét vélit kollegoiden kanssa tukevat tiedon jakamista. Tyoka-
verit ovat varmasti kuulleet asioita, joita kaikki eivat ole kuulleet. Tallaisten asioiden ja
tilanteiden jakamisen merkitys tyoyhteisdssa koettiin arvokkaaksi.

Meit on taal aika paljon, kaikki on erilaisii ihmisid. T4ahan on... aina

pystyy oppimaan paljon kollegalta. Ai s& teetkin sen noin! Paljon nap-

parampi. Oppii siin& tydyhteisossa. 1so ja tarkee osa on just se, ettd

tyOyhteisd voi hyvin. Jos néin voi sanoo. Ja sitte etta tulee hyvin toi-
meen tyontekijoiden kanssa et kyl se semmonen voimavara on. 5

Oppimista tydyhteisossa tapahtuu yhdessa muiden ihmisten kanssa. Muilta voi oppia ja
muita voi opettaa. Muiden opettaminen koettiin mydskin hyvin rikastuttavaksi toimin-
naksi. Monesti vanhemmat kollegat ja pitk&an talossa olleet koetaan opettajan rooliin,
mutta kaikilla, joilta tietotaitoa 10ytyy, on varmasti annettavaa muille tyontekijoille. Opet-
tajan rooli ei aina kuulu vain kokeneille kollegoille vaan my6s nuoremmat pystyvat opet-

tamaan vanhempia.
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Kaikki tulee just véhan siitd, ettd samaan aikaan kun oppii, ni sit sa
pystyt samalla tavalla opettaa jotain toista. Sellasesta asiasta joka
sulla on itelld... oot enemman sisaistany... on ehk& enemman mielen-
kiinnon kohde. Se on semmonen voimavara, joka hyddyttaa ihan kaik-
kia. Jos olis painvastoin ni se olis semmonen asia mik& koyhdyttais
kaikkia. Kukaan ei oikein... Jos ei pddsiskddn kdyttdd sitd omaa tie-
touttaan ni sit taas ei kukaan oppis uutta ja sit se olis vaan sité itse
oppimista. 6

Pystyy [oppimaan muiden kanssa]. Ja sit taas toisaalta. Mitd ma nyt
oon huomannu ni m& aika paljon levitan sitd. M& saatan sanoo tuol
Maijalle et yks asiakas sano ndin ja nain. Han sit ottaa sen tai sit ei
ota. Ku ma oon niin avoin persoona ja just semmonen... hdsddn mie-
lummin. Sit tulee kans vahingos sanottuu tallasta. 7

Haastatteluissa tuli vahvasti ilmi toisten ihmisten opettamisen ja neuvomisen tarpeen
merkitys. Billetin (2001b, 77-92) mukaan kokeneempien kollegoiden tuki ja auttaminen
muodostavat pohjan muiden oppimiselle. Konkarit voivat valita oppijan tasolle sopivia
ty6tehtavia hanen taitojensa ja valmiuksiensa mukaan ja olla tukena naiden tehtavien suo-
rittamisessa. TyOyhteison oppimisen kannalta on ehdottoman tarkeéd, ettd ryhmassa olisi

Joku, joka osaisi ja kykenisi opettamaan muita.

Tyo6tovereihin suhtauduttiin hyvin arvostavasti ja heidan tietotaitoaan kunnioitettiin. Seu-
raavista sitaateista tulee hyvin ilmi se, miten tyontekija luottaa toisten ammattitaitoon ja
tietotaitoon vankasti. Korostettiin myoskin sitd, ettd kollegan kanssa oppiminen voi tulla
ikaan kuin luonnostaan, se voi myos olla helppoa ja hauskaa, vaikka toissa ollaankin.
Kaikkea sitd tietom&arad, mitd tyotoverilta voi saada, olisi hyvin vaikea tai melkeinpa
mahdotonta 16yt44 kaikkea itse hakemalla tai niin, ett joku luennonomaisesti kertoisi
niisté asioista.

Jokainen on osoittanut olevansa tietynlainen auktoriteetti talla omalla

kentalldan. Jos joku sanoo jotain jostain tuotteesta tai vastaavasta ni

mun on ite aika helppo uskoo se. Et ei oo vahan silleen et no toi on
keksiny. 6

Mun mielesta se tulee just siing, etta pystyy keskustelemaan. Sehéan on
se tydymparistd, miten se ilmapiiri luodaan. Pystyykd ihmiset ylipaa-
tansé keskustelemaan toistensa kanssa ja jos pystyy ni... Kyl sulla on
tietopankki kaikissa tyokavereissa — etta voi kysya. 8

Yhdess& oppiminen tuo myds yhteenkuuluvaisuuden tunnetta, mik& varmasti parantaa
tyontekijoiden valeja toisiinsa. Parasta on, jos keskustelu ei ole kenenk&an johtamaa vaan
se on tasapuolista ja antaa kaikille halukkaille mahdollisuuden osallistua. Isolla ryhmalla

oppiminen koettiin haastavammaksi, sill4 silloin muodostuu helpommin tilanne, jossa
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joku vetéa tai johtaa keskustelua. Silloin harvoin syntyy niin rikasta ja monipuolista kes-

kustelua, miké& olisi oppimisen kannalta nimenomaan oleellista.

Kylhéan se tuo semmosta yhteenkuuluvuutta ja just semmosta et taval-
laan... voi sanoa ja jakaa sen muillekin ja joku toinen voi saada siitd
jotain kanssa. Kyll& silla on vaikutusta. 2

Edellinen esimerkki kuvaa nimenomaan yhteenkuuluvaisuuden tunteen muodostumista
tiedon jakamisen kautta. Tikkamaki (2006, 329) on havainnut vaitdskirjassaan vastaavan-
laisia tuloksia sosiaalisten prosessien tarkeydestd. Kollektiivinen ongelmien ja haasteiden
ratkominen oli keskeinen tapa oppia tyossa. Osallistuminen arkipéivéisiin tilanteisiin ja
niissa keskusteleminen yhteistyon eri muodoissa toteutuivat ryhma- tai tiimityona, kes-

kustelemalla, kyselemélla ja asioista neuvottelemalla seka palautteen avulla.
Oppiminen asiakkaiden kanssa

Padtyona organisaatiossa myyjilla on asiakaspalvelu, jossa tydssé oppiminen korostuu.
Toimimista ja kanssakdymista asiakkaiden kanssa ei opi kirjoista lukemalla tai teorian
kautta vaan sen oppii luonnostaan tyota tekemélld myymalénlattialla. Alkuun jokainen
tarvitsee tukea ja mallia siitd, miten myyda, kunnes muodostaa oman tapansa toimia

myyntitilanteessa.

Monet haastateltavista kokevat keskustelut asiakkaiden kanssa hyvin hedelmallisiksi.
Paivittaiset pienet kohtaamiset asiakkaiden kanssa opettavat myyjille paljon uusia asioita
selvittdessaan heidan esittdmid pulmia ja ongelmatilanteita. Asiakkaiden tuomien ongel-
manratkaisutilanteiden paatdksena koettiin opittavan paljon. Tasta hyotyvét varmasti en-
sisijaisesti asiakkaat, mutta myos tyontekija, joka mahdollisesti jakaa tietoa koko tyoyh-

teisolle.

Ty0 asiakaspalvelijana koettiin luonnekysymyksend. Tamanlaiseen tydéhén varmasti ha-
keutuu tietyntyyppisia ihmisia. Tarkeata olisi, ettd henkilokunta pystyisi ainakin paapiir-
teittdin nauttimaan tilanteista ja hetkista asiakkaiden kanssa. Luonteva oleminen asiak-
kaiden kanssa parantaa yksilon kykyéa oppia néista hetkistd. Suurin osa haastateltavista
painottikin tyon sopivan heille erinomaisen hyvin, silld he nimenomaan viihtyvét kohtaa-
misissa asiakkaiden kanssa ja tuntevat saavansa siitd paljon sisaltod elamaan ylipaatansa.

Seuraavat sitaatit kuvastavat asiakkaiden merkitysta tyontekijoiden mielisséa.
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Nyt m& oon niinku oikeen sanonu &aneen sen et muut asiakkaat on se,
miké& tekee mut tAmmaoseks. 7

Niin siis se kaikista enitenhdn... Siis mind... saan asiakkaista. Et en ma
olis tallasella alalla jos md en niinku... se oli ihan selkee et ma jatkan
kuitenkin asiakaspalvelijana et en mé kertaakaan ajatellukkaan et ma
menisin mihink&an toimistoon istumaan. Et se on ihan luonne kysymys-
kin. Ja kaikki ei vaan sovellu siihen. 3

Asiakkaat ovat selked kanava, johon henkilokunta pystyy hyddyntdamaén ja kayttamaan
suurta tietovarastoaan. Myyjéat kokivat, ettd oppiessaan yrityksen jarjestamissa koulutuk-
sissa tai tydympéristossa uuden asian, he pystyivat hyvinkin nopeasti hyodyntdmaan sita
kaytannon tilanteessa. Néin uusi tieto ei padase unohtumaan tai katoamaan mielestd, kun

sille on heti kéayttoa. Myos tiedon soveltamisen taito koettiin hyodylliseksi taidoksi.

Mekin asiakkaille myydaan asioita. Ja kerrotaan niista ni kylla sielta
aina pystyy kaytadnndssa saman tien yrittaa niita asioita. 9

Asiakkaat on meilld se... siind se kuitenkin heijastuu ettd jos osaa jo-
tain hyvin tai oppii jotain uutta ni sita kautta pystyy viemaan sinne asi-
akkaalle asti. Se on tottakai hyva. 5

Edelliset sitaatit kuvasivat sitd, miten opittuja asioita pystyy suhteellisen helposti ja no-
peasti kayttdmaan asiakkaiden kanssa keskusteltaessa. Opittujen asioiden k&yttdminen ja
kertaaminen koettiin tarkedksi. Myos Nordhaug (1994, 198-204) toteaa, ettd on tarkeéda
paasta toteuttamaan oppimaansa kéytanndssa tai muuten uusi tieto unohtuu, miké voi

muodostua negatiiviseksi kokemukseksi seuraavalla oppimiskerralla.

Asiakkaiden oma tietotaito sek& halu hakea tietoa itsendisesti parantuvat ja kehittyvat
koko ajan. ”Ja toisaalta asiakkaiden vaatimustaso ja heiddn oma tietdmys kohenee todella
kohisten. Taytyy itse osata enemman. 4” Sitaatti kuvastaa sitd, miten myyjien taytyy pitaa
omasta osaamisestaan ja ammattitaidostaan huolta, jotta pystyvét tarjoamaan asiakkail-
leen parasta mahdollista apua. Myyjéat kokevat asiakkaiden painostavan heitd oppimaan
lisd4, mutta hyvélla tavalla. Oppiminen ja kokemus toivat yleensd myyjille myos lisaa
itseluottamusta, mik& varmasti tekee kohtaamiset asiakkaiden kanssa varmemmiksi ja
luontevimmiksi. Asiakkaat tuovat mukanaan myds “véaardaa” tietoa ja myyjien tehtdvana
onkin selvittdd, mik& oikeasti pitada paikkansa. Ongelmanratkaisun kautta oppiminen on-
kin hyvin yleistd myymalassa.
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Konkreettisen tuotetietouden ja kéytdnnon asioiden liséksi haastateltavat kokivat asiakas-
palveluammatissa oppivan paljon myds muunlaista tietoa, mika on varmasti hyddynnet-
tavisséd monella osa-alueella ihmisen elaméssa tulevaisuudessa. Asiakaspalvelutilanteissa
vakisinkin kohtaa kaikenlaisia ihmisid. Erilaiset ihmiset tulevat pyytdméan neuvoa, ja
myyjien taytyy osata suositella juuri heille oikeanlaiset tuotteet. Siind vaistamatta oppii
uutta tietoa ihmisesta ja ihmisluonteesta, seka siita kuinka paljon erilaisia ihmisia maail-
massa oikeasti on. Ty0 opettaa valilla my0s asioita ylip4atansa siitd, miten ihmiset kayt-
taytyvat ja mité kaikkea voi tapahtua. Myyjien pitad olla valmiita myos odottamattomiin
ja ennakoimattomiin tilanteisiin. Seuraavana muutama esimerkki siitd, miten tyfaikana
tyopaikalla oppii myos paljon itse tydhon suorasti liittyméatonta.
Kyl ma tavallaan ihmisista ja ihmisluonteesta oon oppinu hirveesti téan

muutaman vuoden aikana. Kuinka monenlaista ja monennakoista ih-
mista oikeesti on olemassa. 9

Tyossd oppiminen... tdssdhdn on paljon siitd asiakaspalvelusta. Siina-
kin sen mukaan, miten oot interaktiivinen erilaisten asiakkaiden
kanssa. Myoskin siina pystyy huomamaan etté erilaisilla ihmisilla on
erilaiset tarpeet. Ja sitten lukemaan rivien valistd, se taas edistaa sita
etté nakee ettd maailma ei ehdottomasti ole mitenkéan mustavalkoinen
vaan siina on todella kirjava, ihmismaara. 8

Asiakaspalveluammatissa opittavaa riittdd aina. Uusia trendeja tulee ja menee. Mydskin
asiakkaiden antamat positiiviset ja negatiiviset palautteet varmasti muokkaavat myyjien
toimintaa. Etenkin negatiiviset palautteet voivat antaa vinkkia siihen, mité olisi vield tar-
koituksenmukaista oppia, ja missa olisi vield kehitettavaad. Tarkeda olisikin, etta tyonte-
kijoiden kehityskohteet lahtisivat heidan omista tarpeistaan eivatka ylhaalta keskusjoh-

toisesti.

5.3 ldentiteetti

Oppiminen muokkaa aina yksilon identiteettid. Kun opimme jotain uutta, se tulee osaksi
meitd ja voi muokata meitd ihmisend. Seuraavissa luvuissa tulen késittelemaén tyonteki-
joiden osaamisen ja ammattitaidon kehittymista seka merkittdvia oppimiskokemuksia
heidan tyduraltaan kyseisessd kohdeorganisaatiossa. Oppiessamme uusia asioita tai asi-
antuntijuutemme kehittyessé identiteettimme kohtaa muutoksia. Muokkaamme itsedmme

ja omaa toimintaamme uuden tiedon avulla.
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Oma osaaminen ja ammattitaito

Poikkeuksetta kaikki haastateltavat olivat sitda mieltd, ettd heiddn osaaminen ja ammatti-
taito ovat kehittyneet heidén tyouran aikana kyseisessa organisaatiossa. Etenkin haasta-
teltavat, joilla ei ollut paljoakaan tietoa tuotteista ennen tydsuhdetta, kokivat tietotaitonsa

ja osaamisensa kehittyneen paljon.

Tyontekijoilld, joilla oli jo koulutuksensa tai aikaisesmman tyonsa puolesta tietoa tuot-
teista, kokivat mydskin asiantuntijuutensa kehittyneen edelleen tydssdolonsa aikana.
Koulutusta pidettiin tdssa organisaatiossa hyvinkin perusteellisena, joten oli mahdollista
oppia paljon lisaa. Etenkin syventdvaa tietoutta koettiin saaneen enemmaén tydsuhteen ai-
kana. Myoskin tuotteet muuttuvat ja uudistuvat koko ajan, joten aina pitaa paivittdd omaa
tietouttaan ja pysyd mukana ajanhermolla. Seuraava sitaatti kuvastaa sit4, miten haasta-
teltavat huomasivat osaamisensa kehittyneen ja uskovat sen kehittyvan myos jatkossa.

Paljonkin tulee semmosia asioita, on tullu ja tulee varmaan jatkossa-
kin. Etta ettd huomaa kehittyvansa. Ja pitéis aina maksimissaan hyo-
dyntaa se tassa. 5

Monet haastateltavista olivat myds tyoskennelleet aikaisemmin jossakin toisessa myyma-
lassé tai tehneet ainakin muutamia vuoroja muualla, ja pitivat maisemanvaihdosta usein
hyvané vaihtoehtona. Asiakaskunta vaihtuu hieman ja omaan tyohon saa uudenlaista na-
kokulmaa. Tuotevalikoima muuttuu, joten uudet tuotteet taytyy opetella. Tata voidaan
pitaa tyokiertona, silla myymalanvaihdos pitaé kuitenkin sisalladn monenlaisia muutok-
sia. Kirjallisuudessa tyokiertoa on pidetty hyvédna keinona toteuttaa oppimista tyopaikalla
(ks. Kauhanen 2006, 149; Viitala & Jylha 2011, 237).

Yrityksen nahtiin myds panostaneen henkildston osaamiseen ja ammattitaitoon. Koettiin,
ettd tyontekijan asema tassa yrityksessa on suhteellisen hyvé verrattaessa sitd moneen
muuhun yritykseen. Oma oppiminen on paljon itsesté kiinni, mutta organisaatio tukee ja
antaa mahdollisuuksia oppimiselle. Kauhasen (2006, 147) mukaan itsenséd kehittdminen
ja oppiminen ovatkin ensisijaisesti kaikkien omalla vastuulla. Organisaation tarkoitus on
tukea oppimista ja tarjota mahdollisuuksia, mutta kaikki paattavat itse, kuinka paljon ta-
hé&n on kaytta4 aikaa ja resursseja. Kuten myos seuraavakin esimerkki ilmentad, tyonte-
kijat kokivat suurelta osin tyytyvéisyyttd omaa organisaatiota kohtaan koulutuksen nako-

kulmasta.
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Ehdottomasti kyll& [osaaminen ja asiantuntijuus kehittynyt]. Et jos pi-

tdis valita onko tyénantaja panostanut siihen tai ei ni... et jos md ver-

taan moneen muuhun yritykseen ni mun mielestd meilla on asiat suht

hyvin. 4
Oppiminen on usein myos tiedostamatonta. Osaaminen ja ammattitaito ovat varmasti ke-
hittyneet, mutta on vaikea kuvailla ja sanoa konkreettisesti, mité on opittu. Kuitenkin jos
pystyttéisiin vertaamaan omaa tieto- ja taitotasoa parin vuoden takaisiin, se olisi varmasti

kehittynyt. Seuraava katkelma kuvastaa juuri tata ilmiota.

Kyl sit& tietoo niinku koko ajan tulee. Se ei 00 semmosta tiedostettua
oppimista. Vaitan ettd — vuoden kahden sisalla — jos pystyis laittaa it-
tensa siihen tilaan, kaantaa kelloo, vertaa sita tietotasoo ni kyl ma vai-
tan et aika paljon sité on oppinu. Semmosta niinku tyon ja tyontekemi-
sen kautta. Vaajaamatta jotain tarttuu. 9

Oppiminen vaikutti haastateltavien mukaan myds siihen, minkalaisena kokee tyén. Kun
oppii jotain uutta, pystyy haastamaan itsensd. Monilla tuntuu olevan paljon tukevampi
ote ty6hon vuosi vuodelta, juuri sen takia ettd oma asiantuntijuus on kasvanut. Myos Tik-
kamaéki (2006, 328) havaitsi omissa tuloksissaan, etté tydssa oppiminen yksilén nakdkul-
masta kuvaa juuri nimenomaan ammattilaisena kehittymistd. Omassa tutkimuksessani
haastateltavat kokivat pystyvansé kehittymadn tydssaan ja sitd kautta ymmartdmaan tar-
koituksen omaan ty6honsa. Tarkoitus saattoi olla jo aikaisemminkin, mutta usein oppi-

misen kautta hieman tietoisempana kuin aikaisemmin.

Vaikka oman osaamisen ja asiantuntijuuden koettiin kehittyneen tydssaolon aikana,
kaikki mainitsivat, ettd paljon opittavaa on vield edessépdin. Monet puhuivat siitd, miten
ihminen ei ole koskaan valmis. Aina I0ytyy jotakin uutta jannittdvéa opittavaa nurkan
takana. Mydskin tuotetietous on sellainen asia, misté 16ytyy aina lisaé opittavaa. Elinikéi-
sen oppimisen vaatimus on talla alalla nahtévissa selkedasti. Jos ei oppisi enaa, on hyvin
vaikea pysya kehityksessa mukana. Seuraavat sitaatit ovat hyvia esimerkkeja siitd, miten

haastateltavat olivat yksimielisi&d oppimisen tarpeesta ja vélttdmattomyydesta.

On varmasti [opittavaa]. Tietysti tyon saralla ja meilla kun on ala mik&
on niin eihdn... aina sielld saa jotain uutta. Varsinkin tuotetietoudessa
ja ndissa, se on semmonen pohjaton suo. Sitd pohjaa ei ndy. Aina voi
oppia jotain uutta jos vaan ite haluaa. 2

On toki [opittavaa]. Vaikka olen jo iakkaampi, mutta paljon on viel&
opittavaa. 3
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Aina. Aina. Ei se koskaan... siind mielessa vanhakin tietad et ei 0o kos-
kaan valmis. Mut et sanotaan nain et aivan varmasti oppii uusia asi-
oita. Jos ei vaan kulje laput silmilld niin... ihan varmasti. Tyoyhteiso
on semmonen ettd ettd ... ihan taatusti. 5

On on [opittavaa]. Ihminen ei oo koskaan valmis. Aina on joku uus
juttu mik& on nurkan takana. Mun mielesta se on hyva niin. Aina sano-
taan ettd “eldmd ei ole pddmddrd vaan se matka”. 8

Haastatteluissa tuli esiin myds oppimisen ilo ja halu oppia lisad. Oppiminen koettiin haas-
teena ja mielenkiinnon kohteena. Haasteen se muodostaa siind mielessa, ettei voi koskaan
tietdd, mitd seuraavaksi oppii. Positiiviseksi haasteeksi sen tekee se, ettd oppiminen ta-
pahtuu itselle mukavassa ja tutussa kontekstissa mielenkiintoisten aiheiden ympa-
roiménd. Myyjat tuntuivat olevan hyvin innostuneita siité, etta oppimista riittdd aina. Se

on myoskin johdattanut monet juuri téllaiselle alalle, jossa opittavaa riittad aina.

Talla alalla? Joo! Koskaan ei oo valmis. Kokoajan tulee uutta. T4a on
vahan semmonen yks syykin miks on kulkeutunut ténne, itteensa kiin-
nostaa tosi paljon ja huomaa et siel on koko ajan vahan jotain lisda
opittavaa. Ja sit taas oma kiinnostuksen kohde méaara sen. 6

Joo. Ei tihdn voi ikind kylldstyd... Sehdn tdssd on tosi kivaa, et sd et
ikin& tieda mitd s opit seuraavaks. Maki luulin, et ma en oo kauheen
tiedonjanoinen mut kyl ma vaan oon. 7

Nykyaikana nopea ja tehokas uuden tiedon omaksuminen onkin hyvin arvostettua, ja mo-
nesti kirjattuna myos osaksi organisaation strategiaa. Osaaminen vanhenee nopeasti ja
kyky oppia uutta ja valmius omaksua uusia asioita nopeasti parantavat yksilon tydmark-
kinakelpoisuutta. Onneksi osa tiedosta on myos sellaista, joka ei uusiudu vaan keraytyy
organisaatioon ja ihmisille kokemuksena ja perusosaamisena, mik& nayttaytyy ihmisen
ammattitaitona. (Viitala 2004, 140.) Vaikka uuden oppiminen on nykyajan tyoelaméssa
valttamatonta, tarvitaan myos sitd vanhempaa tietotaitoa. Tarkeintd on myaos, ettd yksi-

16114 on valmiudet uuden oppimiseen nopeasti ja tehokkaasti.
Merkittavat oppimiskokemukset

Haastateltavien oli selvésti vaikea eritelld uraltaan mit&an yhta merkittavaa oppimiskoke-
musta. Kysymys on tietysti vaikea, jos se esitetddn yhtakkia ja siihen pitdisi olla nopeasti
jokin vastaus. Moni ei osannut vastata kysymykseen &kkiseltdan juuri mitdén tai sitten
paaroolissa olivat arkiset tilanteet asiakkaiden ja kollegoiden kanssa. Syyné tahan voi tie-

tysti olla oppimisen tiedostamattomuus, eika siksi osata nimet& merkittdd oppimiskoke-
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musta. Monilla ei mydskaan ole mitdan yhtd merkittavaa vaan oppimiskokemukset syn-
tyvat nimenomaan pienisté arkisista asioista. ”Ei oo mitddn yhtd suurta isoa mikéa tdssi
nyt tulee. Se taas johtuu siité, et ku se on niin jatkuvaa. 6 Osa haastateltavista mainitsi
my0s oppimisen kokoaikaisuuden, minka vuoksi on vaikea erotella yhta tiettya hetked tai

tilannetta.

Varila ja Rekola (2003, 173) ovat tutkimuksessaan 10ytédneet samanlaisia tuloksia tydssa
oppimisen jatkuvuudesta. He ovat tarkastelleet ihmisten merkittavié tyossa oppimiskoke-
muksia ja todenneet, etteivat ndmé kokemukset ole vain tapahtumasarjoja, jotka alkavat
ja paattyvat. Niilld on oma menneisyytensa ja tulevaisuutensa, mikd kuvaa oppimisen

paattymattomyytta.

Niill4 haastateltavilla, jotka osasivat mainita jonkin merkittdvan oppimiskokemuksen, ti-
lanteet liittyivat monesti omaan itseen ja kehittymiseen ihmisend seka tyontekijana. Eras
haastateltavista kertoi tydpaikalla olleesta henkildklikistd, joka kuitenkin ratkaistiin lop-
pujen lopuksi ja solmut saatiin avattua. Prosessin aikana haastateltava koki oppineensa
itsestdan paljon ja tdmé tilanne koettiin kadnteentekevana ajatellen henkilon tyota seké
yksityiselaméa. Myoskin oma tydskenteleminen organisaatiossa helpottuu ja vapautuu,

kun toisten ihmisten kanssa tullaan paremmin toimeen.

Toinen haastateltava kertoi merkittavien oppimiskokemusten liittyvan omaan itseensa
asiakaspalvelutilanteessa. Ei valttdmétta sanota aivan sitd mité ajatellaan, silla se ei aina
asiakaspalvelutilanteessa ole suotavaa tai sallittua. Pystytddn pitdmaan omat ajatukset
omana tietona. Tallaisissa tilanteissa yksilolla on mahdollisuuksia oppia paremmaksi
asiakaspalvelijaksi. Seuraavassa haastateltavan oma esimerkkikuvaus téllaisesta tilan-

teesta.

Ittee ku ajattelee, omaa luonnetta ni pystyinkin olemaan vaikka jossain
tilanteissa naama peruslukemilla vaikka kuinka naurattais. Tulee sem-
monen olo et lohkasee jotakin, saa nieltyd sanansa, hymyilee vaan etta
juu ndin se on. Ja jos tulee joku tammdonen hieman ehka, ei niin mukava
tilanne ni pysyy se itsekurin hillintd et olin ihan hiljaa, en sanonut mit&
ajattelin, vaikka mieli teki. 2

Kaksi edellistd esimerkkié kertovat siitd, miten oppimiskokemukset voivat liittyd myds
henkildon itseensd ja kehittymiseen ihmisend. Opitaan paljon siitd, miten asiakaspalvelu-

tilanteessa on kannattavaa kayttaytya.
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Kaikkien haastateltavien kanssa oli varmasti puhetta siitd, miten omaehtoiseksi oppimi-
nen koetaan. Tydssa oppiminen on hyvin paljon itsesta kiinni ja siitd, haluaako ihminen
oppia uusia asioita. Oppiminen on nykyéan otettu monesti enemman omiin kasiin. "Haas-
taa ittensd ja ottaa ohjat omiin k&siinsa. Ja paattaa ettd mé haluun tietda tasta lisaa ja sit
ma hankin lisdtictoa. 8” Ei odoteta, etté tietoa tulisi jostain, vaan jos itse haluaa oppia

jonkun tietyn aihealueen, on sen eteen tehtdva myaos toitéa.

Oppiminen ajateltiin my6s haasteena itselle, mutta hyvéalla tavalla. Koettiin, etta esimer-
kiksi palautteiden avulla pystyttiin hyvin kehittdmaan sit4 osa-aluetta, mika itselle oli
vield ehka heikompi ja missa olisi kehittdmisen varaa. Myoskin se, mitd enemman tietaa
kokonaispaletista, sitd enemmaén tuntuu ettd on valtaa omaan tyohonsé ja pystyy vaikut-
tamaan siihen. Tavallaan erdanlainen siséinen tehtavalista auttaa ryhdistaméén paivaa,

kun tietdd mitka kaikki asiat tdytyy hoitaa saman pdaivén aikana.

5.4 Merkitys

Oppiminen tapahtuu kokemusten kautta, ja naille kokemuksille annamme tiettyja merki-
tyksié. Seuraavassa luvussa kasittelen oppimisen merkitysté haastateltaville sekd oppimi-

sen ja tyouran suhdetta toisiinsa.
Oppimisen merkitys

Oppimisen merkitys néhtiin tarkednda. Omia oppejaan pystyy hyddyntaméan kaytannon
tyossa kentdlld, mitd kautta myos mielenkiinto ja innostuneisuus omaa ty6tadn kohtaan
séilyvat. Uuden oppiminen merkitsi myos yleisen vireyden pysymisté ylla ja kiinnostu-
neisuutta tyéhonsa. Kaikki haastateltavat korostivat oppimisen merkitysté tassé tyossa ja
he olivat halukkaita oppimaan lisad. Seuraavat sitaatit havainnollistavat oppimisen mer-
Kitysté haastateltaville.

Tulee mieleen, ett jos oppiminen on yhta niinku ammattitaito et onhan
se tarkee. Onhan siin& iso merkitys. 9

Et mitd enemman tietéa ni sit jollain tavalla, vaikka sita tietoo ei paasis

Jjakamaan koko ajan ettd hei tiesit sd muuten timdn? " niin kuitenkin
tuntuu siltd, ettd elaméssa parjadminen on huomattavasti helpompaa.
8
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Nimenomaan niin pain just etta jos se tyd antaa koko ajan jotain opit-
tavaa ni sailyy mielenkiinto. Eika etté jos sailyy mielenkiinto ni tekee
mieli oppia. 6

Kylla se aika térkee on. Ma olen aikalailla utelias ihminen siis taval-
laan ettd mua kiinnostaa, miten asiat toimii sanotaan nain. 1

Oppiminen nahtiin tarkedna osana tyota. Sen merkityksesta kertoo paljon se, etté jos ei
pystyisi endd oppimaan, ei pystyisi enaa tekemaan juuri paljon mitdédn muutakaan. Oppi-
minen on tyotd tehdessé suuressa keskidssé, ja ilman sitd ihminen voi kokea, ettei mitaan
ole en&a tehtavissa. ”Jos en oppis endd niin peli olis menetetty. 4 Oppiminen on yKksi

valttamaton osa tyotd, kuten erés haastateltava asian kuvasi edellisessé sitaatissa.

Yrityksen jarjestamiin koulutuksiin suhtauduttiin hyvin positiivisesti. Koulutuksiin osal-
listutaan innostuneesti ja niihin osattiin asennoitua oikein. Muutamat haastateltavat koki-
vat koulutukset monesti kertaaviksi, mutta mainitsivat kertaamisen ja toistonkin olevan
usein paikallaan. Yleensa myos joka koulutuksesta oppii vahintaankin jotain pienia uusia
asioita, vaikka aihepiiri olisikin jo tuttu. Koulutukset auttavat piristimaan normaalia ru-
tiininomaista ty6td, minka jalkeen jaksaa taas keskittyd omaan tyohonsa. Seuraavat kat-

kelmat kuvaavat haastateltavien asennoitumista yrityksen koulutuksiin.

Tykk&an tosta niinku — jos on jotain koulutuksii — ni kyl m& tykkaan
nithin menn4 ja siell& olla. Se on tavallaan noihin meijan arjen rutii-
neihin mukava poikkeus. Herattelee miettii ndita asioita. 9

Tottakai kaikilla on tytssa semmosia kausia et nyt ei niinku vaan kiin-
nosta ja jaksa. Nytki mulla oli se koulutuspaiva tiistaina ni kyl se anto
taas sellasta... et jaksaa pirteemmin taas mennd vahan aikaa. Aina
sieltd jaa vaikka ne on monesti tassa kohtaa jo vahan semmosta ker-
taavaa. 3

Mya0s organisaatio néhtiin oppimista tukevana ja kannustavana. Organisaation antamat
oppimismahdollisuudet nahtiin positiivisena asiana. llman mahdollisuuksia oppimiseen,
henkildsto ei pystyisi kehittdmaan itseddn ja saamaan tyostaan irti niin paljon kuin mité
talla hetkelld. ”Jos on mahdollisuus oppia ni tuntuu, ettd tydnantaja vélittaad tyontekijoista.
4” Useat haastateltavat kuvasivat organisaatiota erittain positiivisesti oppimismahdolli-
suuksien valossa. Rosenin (1991) mukaan yksi terveen organisaation merkeista on juuri
oppimisen mahdollisuuksien antaminen henkildstolle. Uuden oppiminen auttaa tyonteki-
joita jaksamaan tyossadan paremmin, ja osaavasta henkil6stosta on organisaatiolle epaile-

maétta hyotya tulevaisuudessa. Muita terveen organisaation merkkejé ovat ihmisten arvos-
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taminen, henkildston vaikuttamisen ja osallistumisen mahdollisuus, organisaation muu-
tosten hallittu toteuttaminen, tyoterveydesta huolehtiminen, erilaisuuden hyédyntdminen

organisaatiossa ja tyon ja muun el&mén yhteensovittaminen.

Haastateltavien puheissa ilmeni vélilla myos lieva turhautuminen ylhaalté tuleviin kehi-
tyskohteisiin. Henkil6sto ei aina ole samaa mieltd johdon kanssa siitd, mita asioita orga-
nisaatiossa tulisi kehittda. Valilla kehityksen kohteena olevat teemat koetaan hieman pin-
nallisiksi ja hajanaisiksi. Kehityskohteita miettiessé olisi tarke&a ottaa huomioon mygs
henkilosto ja heidan tarpeensa. Keskeisté olisi huomioida se, mit4 heidan mielestdan pi-
taisi kehittdd yrityksen toiminnassa. Aikaisemmissa tutkimuksissa esimerkiksi Boud
(2005) on kritisoinut yrityksissa liian ylh&alta tulevia kehityskohteita ja huomioinut, etta
yrityksissé tulisi panostaa ihmisten arkitoimintojen tehostamiseen ja kehittdmiseen liian

kontrolloitujen toimintojen sijaan.

Oppimansa tiedon soveltamisen ja hy6dyntdmisen taito nahtiin tarkeana. On hyva ajatella
oman oppimisen vaikuttavan yksilon koko elaménkaareen ja tyduraan, silld oppiminen ei
ole lukkiutunut tiettyyn paikkaan ja tiettyyn asiaan. On tirke&a osata soveltaa opittua tie-
toa. Myo6skin oppimisen taito ja omat hyvét tavat ovat siirrettdvissé olevia taitoja, jotka
séilyvat ihmisessé tyopaikasta riippumatta.

Se [oppiminen] pitad mielen virkedna. Mitd enemman oppii, mité

enemman tietoo pystyy hyddyntaméaan. Mita laajemmalla pelikentalla

sa pelaat myoskin elamassa ni se ei vaan — ma yritan ite ainakin aja-

tella niin etta se tieto ei mitd méa opin taalla — se ei oo sulkeutunut tai

lukkiutunut tdhan paikkaan et kun ma lahden téalta ni ma en endé osaa
hyddyntaa. 8

Se ilo, mit& se oppiminen tuo ei ole kiinni siind fyysisessa tuotteessa.

Se taito milla oppii lisda ei oo mitenkaan kiinni siind vaan miten sen

pystyy hyodyntdmaan. 5
Taman paivan tyoeldmassa merkittdvana taitona pidetddn oppimisen taitoa. Tarkeinta ei
valttamatta ole, ettd tietoja ja taitoja pitéisi olla heti tydsuhteen alussa, vaan tarkeda on
etta yksilolla on taito oppia uusia asioita, mieluiten mahdollisimman nopeasti ja tehok-
kaasti. Merkittdvad on myos tieto siitd, mitd kaikkea on oleellista tiet44 ja minka kaiken
voi tarkistaa tietokannoista ja kirjallisuudesta. Tiedonhakutaitojen tarve on ehdottoman

tarked nykyajan tyoelaméssa.
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Oppiminen ja tyoura

Tutkimuksen kohteena olevaan palveluorganisaatioon ei vaadita tiettyd koulutustaustaa.
Monilla haastateltavilla oli taustallaan jokin koulutus, mutta se ei ole vélttaméatonta.
Mydskin koulutusten kirjo oli hyvin erilainen ja vaihteleva. Organisaation tavoitteena on
rekrytoida tietyntyyppisia ihmisid, jotka he kouluttavat itse. Palvelualalla on tarkeét, etta
asiakaspalveluasenne ja valmius toimia ihmisten kanssa ovat kohdallaan. T&ll6in koulu-
tuksen merkitys ei ole kovin suuri. Haastateltavien mielest4 oppiminen nimenomaan or-
ganisaation siséalla korostuu, koska ei ole valttaméatonta, etta henkilostolla pitéisi olla taus-
tallaan koulutusta. Tarkeinta on, ettd yksiloll& on tietyt oppimisvalmiudet ja ettd hén on
persoonana ja luonteena tdmankaltaiseen ty6hon sopiva. Seuraava sitaatti kuvastaa ni-

menomaan tata oppimisen painottumista.

Se oppiminen periaatteessa korostuu tassa, kun sulla ei oo kerta mitaan
oppimista mistddn koulusta. On se aika tirkee, kyl se niinku... et se
pitaa tatd hommaa ylla. 7

Oppiminen korosti haastateltavien arvostusta omaa ty6td, ammattia ja organisaatiota koh-
taan. Monet luokittelivat itsensa ja kollegansa erikoismyyjiksi tai asiantuntijoiksi omalla
alalla, mika omalta osaltaan korostaa heidén kunnioitusta omaa ammattialaa kohtaan. Ni-
menomaan oma osaaminen ja ammattitaito olivat niité tekijoitd, joiden takia omaa tyota
kunnioitettiin.

Kylhan se niinku lis&a sité arvostusta omaa tyota kohtaan kanssa etta
jos se antaa ylipaatansa sulle jotain uutta ajateltavaa kun taas semmo-

nen rutiininomainen pakertaminen. Se vihdn niinku stimuloi aivoja...
6

Kylla mé& pidan meitéa niinku semmosina erikoismyyjina. Koska meilla
on erityisosaaminen. Me tiedetaén siité tuotteesta mitd me myydaan
niin paljon enemman ku marketin kassa niista tuotteista mita siella on.
3

Eteneminen organisaation sisélla koettiin melko hyvéksi. Omat tavoitteet ja padmaaréat
vaikuttavat siihen, miten paljon yksil on kiinnostunut oppimaan ja mita olisi vield tar-
koituksenmukaista oppia. Oppimisen koettiin vaikuttavan omaan tyuraan. Se on paljon
kiinni omasta halusta, mité tulevaisuudelta haluaa. Kokoaikainen kouluttautuminen néh-

tiin tarkeana asiana oman uran kannalta.

Tavoitteita itell& on ni — juu kylla. Ehdottomasti. Kylla s joka paiva
jotain opit. Jos ei muuten ni jostain asiakkaasta jotain. Aina s& jotain

63



opit. Joka pdivd sd jotain opit. Sun pitds olla silmdit kiinni... kuulokkeet
korvilla ettei... Aina jotain oppii. 9

Jos ja kun haluaa olla [organisaation nimi] koko loppuikanséa ni kylla
tas niinku hyvin paasee etenemaan niilla omilla opeilla. 2

Kaikkien haastateltavien uratavoitteet ovat tietysti hyvin yksilollisi&, eivatka kaikki olleet
niistd itsekkaan vield aivan selvilla. Talla hetkelld vastaajat kokivat kuitenkin olevansa

hyvin tyytyvaisia kyseisesséd organisaatiossa, eik& kukaan miettinyt poislahtoa.

Uran alkuvaiheessa oppiminen painottuu perusasioiden ja kdytannon hallintaan. Pereh-
dyttamisvaiheessa uutta tyontekijaé neuvotaan ja opastetaan, ja talléin oma aktiivisuus on
tarkedssé roolissa. Myohemmassa vaiheessa oppiminen nahdaédn enemman omaehtoisena
ja se mité opitaan, on kiinni omista kiinnostuksenkohteista. Usein kuitenkin omat Kiin-
nostukset tarkentuvat ja vahventuvat uran edetessd, jolloin oppimisesta tulee yha tarke-
ampéa ja mielenkiintoisempaa kohdistuen juuri niihin omiin mielenkiinnon kohteisiin.

Oppimisella on varmasti paikkansa uran kaikissa vaiheissa, mutta hieman eri muodossa.

5.5 Tyd0dssa oppimistapojen tyypittely

TyGssa oppimiseen on olemassa erilaisia muotoja ja kaytantoja. Jokaisella on varmasti ne
omat tavat oppia sekd tydssé ettd vapaa-ajalla. Olen tyypitellyt aineistossa esiintyvét
tyossa oppimisen tavat neljaan eri luokkaan. Tyypittelyssé aineistosta ryhmitelldén tie-
tynlaisia tyyppejd, joilla on yhteisia tekijoita. Tyypit tiivistavat olennaisimman ja esitté-
vat aineistossa tyypillisesti esiintyvia kuvauksia. (Eskola & Suoranta 2008, 182.) Tyypit
perustuvat yleiseen jaotteluun (ks. Heikkinen, Jokinen & Tynjala 2010, 9-10; Tuomisto
1994, 25) kuvaten tydssa oppimista formaalin, nonformaalin, informaalin ja satunnaisop-
pimisen avulla. Omassa tutkimuksessani olen jattanyt luokittelusta pois formaalin oppi-
misen tason, silla kukaan haastatelluista ei korostanut formaalin koulutuksen merkitysté
tyossa oppimisessa. Haastatteluissa keskityttiin nimenomaan ty6ssa oppimiseen, mika ta-
pahtuu fyysisessa tydymparistossa tai organisaation jarjestamissa koulutustilaisuuksissa.
Organisaatio ei mydskéaéan vaadi tyontekijoiltdén tiettyd koulutusta, miké pienentaa for-
maalin koulutuksen merkitysta. Olen myds jakanut informaalin oppimisen kahteen alata-
soon, joista toinen kuvaa ty6ssa oppimista sosiaalisena ilmioné, missa korostuvat muiden

ihmisten merkitys yksilon tydssé oppimiselle. Toinen alataso painottaa itsendisté oppi-
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mista tyota tehdessé eli kaytannonléheisyys on korostettuna. Tassa tutkimuksessa kéytet-
taviksi tydssa oppimisen tyypeiksi muodostuivat siis koulutusorientoitunut, sosiaalinen,
kaytannonlaheinen ja tiedostamaton oppimisen tyyppi (ks. taulukko 3).

Taulukko 3. Tydssa oppimisen tyypit

Ty6ssa oppimisen tyyppi Keskeiset tekijat

Koulutusorientoitunut e Organisaation jarjestamat koulutuk-
set keskeisia
e  Muu koulutus liittyen alaan

Sosiaalinen e |hmisten (tyotoverit/asiakkaat) tar-
keys omalle tydssa oppimiselle

e Verkostot

e Palaverit

Kaytannonlaheinen e Tydn tekeminen

e Kaytanto

e "Tyo tekijddnsa opettaa”
e Tiedon soveltamisen taito

Tiedostamaton e Tybssa oppiminen tiedostamatonta
e Vaikea tunnistaa tai kuvata sanoin
e Oppiminen kuvataan ammattitaitona

Koulutusorientoitunut oppiminen

Ensimmainen tyyppi on koulutusorientoitunut oppimisen tyyppi, joka perustuu nonfor-
maaliin oppimiseen. Tahdn luokkaan kuului selvésti vahemmistd haastateltavista. Télle
tyssa oppimisen tyypille tarkeimmaksi muodostuivat organisaation jarjestamat koulu-
tustilaisuudet. Virallisemmissa tilaisuuksissa koettiin opittavan enemman kuin mité itse
tyopaikalla ty6ajan kuluessa. Koulutustilaisuudet eivat johda muodolliseen koulutukseen,
vaan tarkoituksena on syventaa ja parantaa tyontekijoiden jo olemassa olevaa ammatti-
taitoa. Merkintgjen ja lisamuistiinpanojen tekeminen luennoitsijan kuuntelemisen ohella
olivat hyviksi havaittuja tapoja oppia uusia asioita. Seuraavassa sitaatissa korostuvat
kursseilla opittavien tietojen ja taitojen merkitys, kun taas tyopaikalla tapahtuvaa oppi-
mista ei koettu merkityksellisend. ”Mun mielestd enemmaén néilld kursseilla oppii. Et en
ma kauheesti koe et mé opin tdalld tydaikana. 4”. TyOaika néhtiin tyontekoa varten, eika

silloin juurikaan opittu uusia asioita.
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Vaikka koulutuksetkin miellettiin valilla kertaavaksi ja oppijoiden taso téytyisi pystya
huomioimaan paremmin, koulutuksista silti tarttui aina jotain, mitd pystyi kaytannon
tyossd myéhemmin hyodyntdmaadn. Fyysista tydymparistod ei koettu kovin hyvané oppi-
misymparistona tai ainakin siina olisi paljon parantamisen varaa. Kun kerran on oppinut
tietyn paivérutiinin sen suhteen miten ty6t hoidetaan, ei koettu jatkuvasti tulevan uutta

opittavaa.

Verkostoissa ja muilta ihmisilta oppiminen ajateltiin nykypaivéan trendind. Asioiden ja
kokemusten yhteiselld jakamisella olisi varmasti paljon merkitysta, jos se toteutettaisiin
oikein. Tassa tyypissa koettiin, ettei se ehka kaytannossa toteudu niin kuin olisi tarkoi-
tuksenmukaista. Paljon huomiota ja kehittamista tarvittaisiin, jotta yhteiséllinen oppimi-

nen toteutuisi paremmin.
Sosiaalinen oppiminen

Toinen tydssé oppimisen tyyppi on sosiaalisen oppimisen tapa, joka perustuu informaa-
liin oppimiseen. Tdman ryhman muodot tulivat selkeimmin ja voimakkaimmin esiin
haastateltavien puheissa. Tassd ryhméssa korostuvat muiden ihmisten merkitys yksilon
tyossa oppimiselle tarkoittaen esimerkiksi tyotovereita, asiakkaita sek& muita saman alan
ihmisia. Tilaisuudet, joissa ajatuksenvaihto ja keskustelu ovat mahdollisia, koettiin tar-
keiksi. Avointa keskustelua ja hyvaa ilmapiiria tydyhteisdssa arvostettiin. Kirjallisuu-
dessa (Wenger 1998, Nordhaug 1994, 202; Eraut 2004, Tynjéla 2008; Tikkamaki 2006)
on havaittu vastaavanlaisia tulkintoja sosiaalisten suhteiden tarkeydesta yksilon tyéssa

oppimiselle.

Taman tyypin edustajat korostivat seka virallisten etta epévirallisten sosiaalisten tilantei-
den merkitystd omalle oppimiselleen. Virallisempia yhteiséllisia tilanteita, joita mainit-
tiin, olivat esimerkiksi myymaél&henkilokunnan yhteiset palaverit kerran kuukaudessa.
Talloin tilanteiden ja merkitysten keskustelulle otettiin oma aikansa ja ihmisilla oli mah-
dollisuus ty6ajan puitteissa kertoa muille omista askarruttavista tilanteistaan tai oppimis-
hetkistd. Epdvirallisista sosiaalisista tilanteista puhuttiin haastatteluissa paljon. Toiset ko-
rostivat enemman vuorovaikutustilanteita asiakkaiden kanssa ja toiset keskusteluja kolle-
goiden kanssa uusista tuotteista ja toimintatavoista. Kollegat eivat valttamétta tarvitse olla
niita lahimpia tyokavereita, vaan he voivat tydskennelld esimerkiksi toisessa myymaléassa

tai jopa toisessa organisaatiossa.

66



Keskustelut muiden ihmisten kanssa koettiin kaikkein hedelmallisimmiksi oman oppimi-
sen ja osaamisen kannalta. Muiden opettaminen ja muilta oppiminen ovat tdssa avainase-
massa. Arkipéivaiset keskustelut myymalanlattialla voivat olla varsinkin aloittelevalle
tyontekijalle ehdottoman térkeitd oppimishetkid. Niistd saa monesti sellaista tietoa, mita
kirjoista ei voi lukea. Hiljainen tieto on nimenomaan siirrettavissa juuri ihmisten ja ver-

kostojen valityksella.
Kéaytannonlaheinen oppiminen

Kaytannonléheinen oppimisen tyyli korostaa tyon luonteen merkitysté ja arkista tyon te-
kemistd, joten se perustuu myoskin informaaliin oppimiseen. Ty0ssd oppimisessa koros-
tuu itse tyon fyysinen tekeminen antamatta niin suurta merkitysta ymparilla oleville ih-
misille tai koulutuksille. Opit menivat perille parhaiten kaytdnnon kautta ja itse tekemalla.
Collinin (2007a, 203) mukaan ty6ssa opitaankin juuri niitd taitoja, jotka ovat ty6tehtavien
kannalta olennaisia. Ero koulutuksessa opittavaan tietoon on ilmeinen, silla opetustilan-
teissa kasitellaan suunnitelman mukaisia asioita ottamatta huomioon sitd, pystyyko niita

kaytanndssa hyodyntdmaan.

Koko tydympaéristd korostui kaytdnnonlaheisen oppimisen tyyppiin kuuluvien ihmisten
haastatteluissa. Siten myods laheiset ihmiset olivat lasna keskusteluissa. Haastatteluissa
korostui kuitenkin ihmisiakin enemmaén tyotehtavien tekeminen ja sitd kautta oppiminen.
Tahan tyyppiin kuuluvat ihmiset olivat tyota pelkadmattomia ja valmiita ottamaan haas-
teita vastaan. Oppiminen koettiin mielenkiintoisena asiana kohti tuntematonta, miké te-
kee tyosta entistakin mukavampaa ja helpompaa. Opittuja asioita pystyttiin helposti yh-
distdmaan osaksi vanhaa tietouttaan ja nain kayttdmaan luontevasti esimerkiksi asiakas-

palvelu- tai ongelmatilanteissa.

Kaytannonléheiseen ryhméan kuuluvat henkildt painottivat myoskin muita enemman tie-
don soveltamisen merkitysta. Vaikka ammattitaito ja osaaminen on hankittu tietysta or-
ganisaatiosta, on tarkead osata kédyttaa ja hyodyntaa oppimaansa tietoa myds muussa ym-
paristossa. Oppimisen taito ylipaatansé liittyen tyohon tai vapaa-aikaan koettiin erittéin

merkittavaksi.
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Tiedostamaton oppiminen

Tiedostamattoman ja satunnaisen oppimisen ryhmé on neljés tydssé oppimisen tyypeista.
Ryhmén edustajien on vaikea tiedostaa omaa ty0ssé oppimistaan tai nahda tydymparistoa
oppimisympaéristona. Oppiminen koettiin enemmankin ammattitaitona. “Tavallaan ku se
on tiedostamatonta se oppiminen kuitenkin tdssa — et sd mieti sitd etta opiskelet jotain
vaan ne asiat tulee niinku kokemuksen kautta. 9” Tyossdolon aikana osaamisen ja oman
ammattitaidon koettiin kehittyneen, mutta oppimista oli silti vaikea tiedostaa tai kuvata
sanallisesti. Oppimisen tiedostamattomuus ja vaikea kuvattavuus ovat keskeisessa ase-

massa.

Tydssa oppiminen tapahtuu tassa tyypissa hyvinkin tiedostamattomasti. Siksi omasta op-
pimisestaan on hankala puhua, koska se tapahtuu automaattisesti ja osana jotakin toista
toimintaa, esimerkiksi ty6tehtavien suorittamista. Formaali koulutus ja oppiminen nah-
daan tyontekijoiden toimesta usein samana asiana, jonka takia oppimisen tarkasteleminen
tydymparistossé koetaan vaikeaksi ja vieraaksi (Eraut 2004, 249). Toisilta ihmisiltd koet-
tiin opittavan asioita, mutta se on paljon kiinni omasta halusta. Omat kokemukset muilta
oppimisesta perustuivat suurelta osin uran alussa tapahtuneeseen perehdytysvaiheeseen,

jolloin oppiminen on paljon tietoisempaa, kun tietyt asiat tdytyy oppia.

Haastattelussa painottui mydskin oppimisen pakottava luonne. Kun on pakko oppia jota-
kin, niin silloin yksilo oppii. Esimerkiksi tilanteessa, jossa jaddaan yksin sulkemaan myy-
mald, on pakko oppia ja tietdd kaikki tarvittavat asiat. Arkiset ongelmat pakottavat yksilon

oppimaan. Oppimisen pakottava luonne korostuu etenkin uran alkuvaiheessa.

5.6 Yhteenvetoa tuloksista

Ty6ssa oppiminen tapahtuu hyvin tiedostamattomasti ja tilannekohtaisesti. Kaytdnnossa
itse tydn tekeminen on paras tapa oppia tekemaan tyossa tarvittavat tehtavat. Kuten erds
haastateltava asian kuvasi “Kylla tossa ty6téd tehdessd oppii sen kaikkein parhaiten” ker-
too, miten tyotehtévét opitaan kaikkein parhaiten itse tekemalld ja kokemalla. Kokemus
ja kéytanto ovat opettaneet tyontekijoita kaikkein eniten. Kirjoista voidaan oppia perus-
tiedot, mutta kdytdnndssa todelliset tiedot ja taidot opitaan. Tyoymparistd koettiin opet-
tavaiseksi ja haasteita antavaksi. Muut ihmiset ja monipuoliset tyotehtévat auttavat hen-

kilostod oppimaan tydsséan yha edelleen. Tyontekijat kokivat muut ihmiset, koulutukset
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ja oman positiivisen asenteen edistavina tekijoind suhteessa heidan omaan ty6ssa oppi-
miseen. Kiire ja aikapolitiikka olivat varmasti yleisimmaét tydssé oppimista ehkaisevét
tekijat.

Y hteisoissa oppiminen muodosti selvasti suurimman ja tarkeimman teeman tyoympaéris-
t0ssé tapahtuvan oppimisen kontekstissa. Myyjat oppivat paljon vuorovaikutuksessa kol-
legojensa ja asiakkaiden kanssa. Haastattelutilanteessa tapahtui myds tilanne, jossa yh-
distyi hyvin asiakkaan tuoma ongelmanratkaisutilanne, johon kysyttiin neuvoa tyokave-
rilta ja haluttiin sen jalkeen jakaa muillekin tydyhteisosséa. Tyontekijé tuli kysymaan ta-
kahuoneeseen kollegalta, onko tietoa erdasta tuotteesta, josta asiakas kyseli. Juuri haas-
tattelussani oleva tyontekijé tiesi tuotteen ja kertoi siitd lyhyesti. Taman jalkeen tyokaveri
tarkisti asian koneelta organisaation intranetistd hakeakseen viel4 lisétietoa, jotta pystyi
selittdmadn asian asiakkaalle. Tilanne kuvaa hyvin sita, miten siind yhdistyvat tyonteki-
jéiden hyva ja avoin ilmapiiri, ettd asioista voidaan kysyé ja jutella. Myds asiakkaan
tuoma “ongelma” kuvaa hyvin normaalia ongelmanratkaisutilannetta, joita myyjat koh-
taavat péivittdin. Lopuksi asiakasta palvellut myyjéa vield tulosti lisatiedot tuotteesta kah-
vihuoneen poydélle, jotta kaikki muutkin saavat tietoa tastd, jos eivét viel& olleet tietoisia.
Tama on hyva kaytanndn esimerkki siitd, mistd monet myyjat puhuivat haastatteluissa
ty6tovereiden merkityksesté ja ongelmanratkaisutaidoista. Myos Varila ja Rekola (2003,
184) ovat loytaneet tutkimuksessaan tydssé oppimispolun aloittajana pakottavan ympé-
ristén merkityksen eli tilanteen, jossa yksilon tulee vastata ymparistosta tulevaan uuteen

haasteeseen tai ongelmalliseen tilanteeseen.

Oppiminen muokkaa ja kehittdd yksilon identiteettid. Tapahtumat ja tilanteet saavat
meisséd aikaan muutoksia, jotka vaikuttavat meihin ihmisind ja tyontekijoind. Haastatel-
tavat kokivat oman osaamisensa ja asiantuntijuutensa kasvaneen tydsséolojaksonsa ai-
kana kyseisessa organisaatiossa. Opittavaa koettiin silti riittavan viela paljon tulevaisuu-
teenkin. Oma kiinnostus ja omat tavoitteet tulevaisuutta ajatellen ohjaavat omaa oppi-
mista. Alalle on jopa hakeuduttu sen takia, ett4 oppimista aina riittd4. Haastateltavien
merkittavat oppimiskokemukset ovat myds muokanneet heidan identiteettiddn. Asiakas-
palvelutilanteissa tyontekijat saavat lisd4 varmuutta ja luottamusta toimia omassa amma-
tissaan. Kokemukset ja tilanteet kehittavét heistd yh& parempia asiakaspalvelijoita. Oppi-
miskokemukset voivat liittyd myds siihen, miten tyontekijat tulisivat paremmin toimeen
keskenaan. Kaikkien olotila t0issé paranee, jos tydyhteisé voi hyvin ja ihmiset tulevat

toimeen keskenaan.

69



Tyontekijoiden silmissa oppimisella tuntui olevan suuri merkitys. Oppiminen on valtta-
maton osa tyotd, tai ilman oppimisen taitoa ei ainakaan kehitysta endé synny. Oppiminen
pitdd mielenkiintoa yll& ja mielen virke&dna. Organisaatio tarjoaa mahdollisuuksia oppi-
miseen, mutta oppisen koettiin olevan omaehtoista ja sithen piti olla oma kiinnostus. Kui-

tenkin haasteita antava ymparisto koettiin hyvinkin monipuolisena ja positiivisena asiana.

Oppimisella koettiin olevan yhteyttd myds tyouraan. Oppimistaidoilla ja -kyvyilla koet-
tiin olevan vaikutusta omalla uralla etenemiseen. Omat tavoitteet ja pddmaarat suuntaavat
kehityskohteita. Myds omaan ammattiin ja ammattitaitoon suhtauduttiin hyvin kunnioit-
tavasti. Osattiin arvostaa omaa erityisasemaa erikoismyyjana ja sisdistettiin oman tieto-

taidon suuruus ja merkitys.

Haastattelujen avulla pystyin havaitsemaan nelj4 erilaista tydssa oppimisen muotoa, joita
olen nimittanyt tassa tutkimuksessa koulutusorientoituneeksi, sosiaaliseksi, kaytannonla-
heiseksi ja tiedostamattomaksi oppimisen tyypiksi. Tyypit muodostuivat sen mukaan,
minkalaisia tydssa oppimista kuvaavia muotoja ja kaytantoja esiintyi haastateltavien pu-
heissa. Koulutusorientoitunut tyyppi korosti koulutustilaisuuksien merkitystd omassa
ty6ssd oppimisessaan. Tydympariston ja verkostojen merkitys koettiin vahaiseksi. Sosi-
aalinen tyyppi korostaa sosiaalisten suhteiden ja verkostojen merkitysta oppimiselleen.
Asioiden ja kokemusten yhteisella jakamisella on suuri merkitys. Kaytanndnlaheinen
tyyppi oppii parhaiten itse tekemalla ja kokemalla asioita. Tarkeintd on saada itse kokeilla
asioita, vaikkakin se tapahtuisi erehdysten ja virheiden kautta. Viimeinen tyyppi on tie-
dostamattoman oppimisen tyyppi, jossa oppiminen koetaan erittdin tiedostamattomaksi
ja siitd on vaikea puhua. Oma osaaminen ja asiantuntijuus ovat parantuneet, mutta on
vaikea kuvata nditd millaan tavalla. Oppiminen tapahtuu osana muita toimintoja, joten

oppimista ei tule edes ajatelleeksi.

Palveluorganisaation luonne nékyy tuloksissa tydssa oppimisen muotoja tarkasteltaessa.
Informaaliin oppimiseen perustuvat sosiaalisen ja kdytannollisen tydssa oppimisen tyypit
olivat korostuneita tapoja oppia palvelualan tydssa. Asiakaspalveluammatissa tarked4 on
osata muodostaa vuorovaikutussuhteita ja kontakteja ihmisten kanssa. Tyon luonne on
myaoskin opettavainen, joten kdytantd opettaa tyontekijoille suurimman osan tarvittavista
taidoista. Perehdytykseen ei voida panostaa tyon luonteen takia erityisesti, vaan palvelu-

asenne ja oma aloitteellisuus tulisi hallita jo heti alkuvaiheessa. Kaikki muu on oikeastaan
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opittavissa tyon eri kdaytannoissa. Asiakaspalveluhenkisyys ja palveluasenne ovat jo l&h-
tokohtaisesti monella alalle hakeutuvalla tyontekijalla, miké osaltaan nakyy ty6ssa oppi-
misen tyyppejé késiteltdessd. Ura tai palvelusvuodet eivat vélttamatta maarita sita, milla
tavalla yksil6 oppii. Etenkin asiakaspalvelualalla ihmisen persoona ja oma asennoitumi-

nen tyohon vaikuttavat enemmaén kuin takana olevat palvelusvuodet yrityksessa.
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6 POHDINTA

Seuraavassa luvussa on pohdinta saatujen tulosten osalta. Luvun tarkoituksena on yhdis-
t&a tuloksia aiemmin esitettyyn teoriaosuuteen. Samassa luvussa ovat myds johtopaéatok-
set ja jatkotutkimusehdotukset. Viimeisend lukuna ovat tutkimukseni eettisyyden ja luo-

tettavuuden arviointi.

6.1 Tulosten pohdinta

Tutkimukseni tarkoituksena oli tutkia tydssa oppimista ja sen toteutumismuotoja ja -ta-
poja palveluorganisaatiossa. Tarkastelun kohteena olivat myos tyontekijoiden merkitta-
vat oppimiskokemukset seké tekijat, jotka ehkaisevat seka edistavat tydssa oppimista.
Né&kokulmani tassa tutkimuksessa oli sosiaalinen ja yhteisollinen. Tyontekijoiden omat
kasitykset ja ajatukset ovat keskeisessé osassa tutkimuksessa, mitka tulivatkin hyvin ilmi

haastatteluissa.

Tydssa oppimisen hyddyntaminen on yksi nykypéaivan henkiloston kehittdmisen tarkeim-
pid osa-alueita. Henkildstén osaamiseen ja ammattitaitoon pyritddn panostamaan yhéa
enemman, silla tyontekijoiden tiedoilla ja taidoilla on suora vaikutus organisaation me-
nestymiseen. Tyossa oppimalla opitaan hyoddyllisia taitoja tekemaélla itse kdytannon tyoté
ja oppiminen tulee usein sivutuotteena osana muuta tekemista. Tydssa opittavien taitojen
hyodyntdminen koetaan nykyaikana ehdottoman térkeédna ja kustannustehokkaana oppi-
misen muotona. Kasvatustieteellisesta ndkokulmasta tarkasteltuna tarkedd on kuitenkin
yrityksen tuloksellisuutta tavoitellen huolehtia myds tyontekijoiden omista tavoitteista ja

paamaarista.

Tutkimuksen tuloksina todettiin palveluorganisaatiosta I0ytyvan paljon monipuolisia
mahdollisuuksia oppimiseen. Tarkeimpin& ty6ssa oppimisen muotoina loytyivét sosiaali-
sen oppimisen ja kaytannonlaheisen oppimisen tyypit, jotka perustuvat informaaliin op-
pimiseen. Kaiken kaikkiaan tutkittavat korostivat arjen tydssé opittavien taitojen merki-
tystd enemman kuin organisaation virallisissa koulutustilaisuuksissa opittavia taitoja.
Tydymparistd opettaa tydssa tarvittavia taitoja, kun taas puolestaan koulutuksissa oppii
syvallisempad tuotetietoutta, jota pystytaan hyddyntamaén esimerkiksi asiakaspalveluti-

lanteissa.
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Omat tutkimustulokseni tukevat aikaisempia tutkimuksia (mm. Watkins & Marsick 1990,
1992; Eraut 2004, Tikkamaki 2006), joissa tydssd oppiminen on tulkittu perustuvan in-
formaaliin ja satunnaiseen oppimiseen. Tikkamaen (2006, 328) tutkimuksessa ty0ssa op-
piminen nahtiin tyontekijoiden nakokulmasta ammattilaisena kehittymisend, mika on
myoskin samansuuntainen suhteessa omiin tuloksiini. Tydssa oppiminen on vaikeasti ku-
vattavissa ja ilmaistavissa, joten se on parhaiten tunnistettavissa omana henkilékohtaisena

kehittymisend omalla alalla ja suhteessa omaan tietdmykseen.

Tulokset pohjautuvat Wengerin (1998) sosiaalisen oppimisen teoriaan, jossa tarkeéna
osatekijand ovat kéytantoyhteisot. Tydyhteisdd voidaan pitdd yhtend ihmisen monista
kaytantoyhteisoista. Tyoyhteisd jakaa tietyt vastuualueet, joiden toteutuksesta jokaisen
on huolehdittava. Oppimista tapahtuu myos vastavuoroisesti ja yhteistoiminnallisesti
kayttaen samanlaista vélineistdd apunaan tyontekemisessa. Oppiminen muokkaa kéytan-
toja, ja omalla tekemiselldén yksil6 voi vaikuttaa siihen mité ja miten hén oppii. Yhteisot
muodostavat tarkean kentdn oppimiselle. Oppiminen muiden ihmisten kanssa on tutki-
tusti ollut yhteydessa yksilon oppimiseen (Wenger 1998, Nordhaug 1994, 202; Eraut
2004, Tynjala 2008; Tikkaméki 2006). Oppiessaan uusia asioita yksildé myods muokkaa
omaa identiteettiadn sen mukaan. Merkittavat oppimiskokemukset kehittavat yksiloita ja
oma ammattitaito paranee yhéa edelleen. Merkityksien kautta arvioimme omia kokemuk-

siamme. Oppiminen vaikuttaa monien ihmisten tyGuriin ja tulevaisuuden suunnitelmiin.

Tarkeimpind l&htokohtina tydssa oppimiseen pidettiin omaa kiinnostusta ja asennetta op-
pia uusia asioita. Taytyy olla itse aloitteellinen ja vastaanottavainen, jotta pystyy rekiste-
roimaan uutta tietoa. Suurimmiksi haastetekijoiksi osoittautuivat kiire ja ajanpuute, jotka
my®os Parviainen (2006, 172—-173) ja Gronfors (2010, 30-31) ovat havainneet yhtena asi-
antuntijuutta ja oppimista rajoittavina tekijoind. Monella kiinnostusta oppimiseen riittaisi,
mutta jossain vaiheessa myds omat rajat tulevat vastaan. Yrityksen jarjestaméat koulutus-
tilaisuudet nahtiin erittdin positiivisena ja niihin osallistuttiin mielenkiinnolla. Tyonteki-
jat kokivat olevansa huomioituja ja erityisarvoisessa asemassa siihen nahden, etteivat mo-

net muut organisaatiot jarjesta henkilostolleen yhté paljon koulutusta.

Organisaation jarjestama koulutus ei kuitenkaan yksinomaan riita pitamaan yksildiden
ammattitaitoa ja osaamista halutulla tasolla. Kéytdnnon tyota tehdessaan yksil6lla on
mahdollisuudet oppia. Koulutuksia voidaankin ajatella tyontekijoiden arkirutiineja piris-

tavind ja innostavina hetkind, joista monet saavat lisaa tietoutta ja motivaatiota omaan
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tyéhonsa. Tilaisuudet tarjoavat ajan ja tilan oppimiselle, mitk& ehka tietoisesti puuttuvat
oman arkityon tekemisestd. Parhaimmassa tapauksessa tydymparistossa tapahtuva tydssa
oppiminen ja koulutuksissa kaytava virallisempi tieto yhdistyvét ja nivoutuvat yksilon
perustiedoksi. Olisi kuitenkin hyva, etta koulutuksissa pystyttaisiin huomioimaan jonkin
verran tyontekijoiden tieto- ja taitotasoa, jotta oppiminen olisi mahdollisimman tehokasta
ja oikealla tasolla. Koulutukset siséltavét jo jonkin verran keskustelua ja vuorovaikutusta,
mutta tata kaivattiin silti lisdd. Avoin ilmapiiri ja keskustelu toimivat monen kohdalla
oppimisen tehostajina. Aikaisemmissa tutkimuksissa (ks. Lahteenméki, Toivonen & Mat-
tila 2001) suotuisan ilmapiirin ja muiden oppimisedellytysten luominen on tunnustettu
organisaation vastuuksi ottamalla huomioon yksildiden, ryhmien ja koko yhteisojen tar-

peet.

Yksilon oppimisen kannalta on tarkedd, etté tydssé viihdytdan, omaa tydpanosta arvoste-
taan ja organisaatioon suhtaudutaan kunnioittavasti. Kun omasta ammatista ollaan yl-
peitd, halutaan myos oppia olemaan siind yha parempia, mika kannustaa hankkimaan eri-
tyisosaamista. Omaan tyohon taytyy suhtautua arvostavasti, jotta osataan iloita oman tyon
tuloksista. Tarkedd on myds, ettd yksilo viihtyy omassa tydssa. Miké&én ei voi pakottaa

ihmista oppimaan, vaan siina taytyy olla aina mukana oma halu, motivaatio ja kiinnostus.

Henkil6kunnan verkostot koostuvat heikoista ja vahvoista verkostoista. Asiakassuhteet
monesti perustuvat heikkoihin verkostoihin, silld asiakkaat kysyvét myyjilta neuvoa. Tal-
I6in informaation suunta on yksisuuntainen ja asiakas saa hyodyllista ja monipuolista tie-
toa myyjalta. Kuitenkin vaativan ja asiantuntevan asiakkaan kanssa voi olla kyse vahvasta
verkostosta, silla molemmat seké myyja ettd asiakas voivat oppia uutta kohtaamisestaan.
Viikoittain k&yvan vakioasiakkaan kanssa voi helposti syntya vahva verkostoside. Tyo-
toverien suhteet toisiinsa voivat perustua joko vahvoihin tai heikkoihin verkostoihin.
Vasta vahan aikaa toisensa tunteneet kollegat saattavat vaihtaa véhemman tietoa toistensa
kanssa ja kanssakayminen voi olla luonteeltaan yksipuolista neuvonkysymista tai uuden
tyontekijan perehdyttdmistd. Myos heikkoja verkostoja kuitenkin tarvitaan, silld niissa
uuden tiedon kehittdminen ja uudistuminen onkin yleisempé&a. Vanhojen kollegoiden suh-
teet toisiinsa voivat perustua myos vahvoihin verkostoihin. Tietoa jaetaan avoimesti ja
mielipiteitd ja kommentteja vaihdetaan puolin ja toisin. Toiminta on vastavuoroista ja
tasapuolista. Vahvat verkostot ovat omiaan levittdmaan hiljaista tietoa ja kehittdméan

tyontekijoiden asiantuntijuutta ja osaamista.
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Sosiaalisen oppimisen, kdytannon tyon tekemisen ja koulutuksessa esitetyn tiedon avulla
oppiminen tulivat kaikki hyvin esille tuloksissa. Myds muissa tutkimuksissa on 16ydetty
samansuuntaisia tyossa oppimisen tapoja ja muotoja (ks. Eraut 2004, Collin 2002; Heik-
kil&d 2006, 188). Tuloksien pohjalta voidaan sanoa, ettd muiden ihmisten merkitys yksilon
ty6ssa oppimiselle on huomattava. Vuorovaikutus, keskustelu ja kommunikointi muodos-
tavat tarkeéat valineet oppimiselle. Arkipaivaiset keskustelut tyén lomassa tai kahvitauolla
kuten myos virallisemmat tilanteet palavereissa muodostavat tarkean kentan yksilon op-
pimiselle. Monesti tdménkaltaiset keskustelut on kuitenkin vaikea tunnistaa oppimisen
foorumeiksi, silla niitd tapahtuu paivittdin eika oppimisen mahdollisuuksia valttamatta

huomata.

Oppivan organisaation piirteitd on I6ydettavissa kyseisesta kohdeorganisaatiosta. Yritys
panostaa henkilostoon, sen osaamisen ja ammattitaitoon. Erilaisia koulutuksia ja kehitta-
mishankkeita jarjestetadn ja niita pyritaan hyodyntdmaan mahdollisuuksien mukaan. Vii-
talan ja Jylhén (2011, 285) mukaan johdon tarkeimpéna tehtdvana on luoda oppimista
edistavaa ilmapiiria kehittdméalla kokeilutoimintaa, avointa vuorovaikutusta ja rakentavaa
vuoropuhelua. Omista tutkimustuloksistani heijastuu myos tarkeys avoimelle kommuni-
kaatiolle ja yhteistyon tarkeydelle. Kauhasen (2006, 152) mukaan oppivan organisaation
keskeisia tekijoita ovat muun muassa tiimityo ja tiimissa oppiminen, vapaa tiedonkulku
pysty- ja vaakatasossa molempiin suuntiin, tyontekijoiden jatkuva kehittdminen, kehitty-
misen ja oppimisen palkitseminen sekd oppimista tukeva organisaatiokulttuuri. Sosiaalis-
ten suhteiden merkityksen ohella aineistossa painottui henkildston positiivinen asenne
kohdeorganisaatiota kohden, ja heidén oppimistaan koettiin tuettavan johdon tasolta. Op-

piminen tehtiin mahdolliseksi ja siihen kannustettiin.

llman avointa ja luottamuksellista ilmapiirid on tiedon siirtdminen organisaatiossa vai-
keaa tai lahes mahdotonta. Hiljaisen tiedon levidminen tapahtuu nimenomaan ihmisten
valisen vuorovaikutuksen ja kommunikaation avulla. Tdman vaikeasti késiteltdvan tiedon
jakamisen parantamiseksi tarkeéa olisi muodostaa enemmaén avoimia keskustelutilaisuuk-
sia. Keskusteluun ja kommunikointiin kannustava organisaatiokulttuuri edistaa tyonteki-
joiden oppimista arkisissa tilanteissa. Myds esimerkiksi mentorointi toiminta tai verkko-
oppimisen suurempi hyddyntdminen voisivat toimia tydssa oppimisen tehostajina. Oppi-
misen muotojen tehostamiseen tulisi varata enemman aikaa ja tilaa, jotta siitd saataisiin

yha tarkoituksenmukaisempaa.

75



Tydssa oppimismuotoina sosiaalisten ja kaytdnnonlaheisten tyyppien korostuminen ker-
tovat organisaation alasta palveluorganisaationa. Mielenkiintoista olisi tutkia, korostu-
vatko jollakin toisella alalla ndma samat tyypit, vai onko tdma nimenomaan tyypillista
organisaatioilla, jotka tuottavat palveluita. Toiminen ihmisten kanssa sek& kaytannonla-
heisyys tyotehtévien oppimisessa kuulostavat tyypillisiltd palveluorganisaation toiminta-
muodoilta. Ty0 pitda sisélladn suuren maaran kanssakaymista muiden ihmisten kanssa,
mika luo oletuksia oppia néiden tilanteiden kautta. Tyotehtavat mydskin ovat hyvin kay-
tdnnonlaheisid, joten tyon tekeminen varmasti opettaa ne parhaiten. Koulutusorientoitu-
neet ja tiedostamattoman satunnaisen oppimisen tyyppikuvaukset saivat véhemmén huo-
miota tuloksissa. Koulutustilaisuudet antavat varmasti tydntekijoille paljon apuja ja vink-
keja tyontekoon, mutta luultavasti suurimmat opit tulevat kdytannéssa myymalan lattialla
touhutessa. Tama tulee tuloksissa esiin hyvin vahvasti, vaikka koulutuksiin positiivisesti
asennoidutaankin. Oppiminen on myodskin ehké& hieman konkreettisempaa kuin toisenlai-
sessa tyossd, joten jollain tasolla osataan myds puhua siitd, mitd on opittu. Toimistomai-
semmassa tydssd oppiminen voitaisiin kokea yha tiedostamattomampana ja hankalam-
pana keskustella, kuin mité tdiman tyyppisessa tydymparistossa. Kokonaisuutta arvioides-
sani mielestani haastateltavat osasivat ja pystyivat pohtimaan ja arvioimaan omaa tyossa

oppimistaan avoimesti.

Ty6ssa oppimisen muotojen ja kaytantojen tarkastelu antaa aihetta myds tyén organisoin-
nin ja ohjauksen kehittamiselle. Informaalin oppimisen korostuminen tuloksissa ihmisten
ja kaytannon tyotehtavien muodossa kertoo selvasti tyon luonteesta asiakaspalvelutyona.
Tyontekijat nauttivat kohtaamisista ihmisten kanssa ja kokevat uudet tydtehtavéat hel-
poimmaksi oppia kokemisen ja tekemisen kautta. Tydssé oppimisen tehostamiseksi kéy-
tanteisiin ja ihmisten valiseen kanssakdymiseen olisi kannattavaa panostaa enemman. Ti-
lanteiden luominen, joissa hiljaisen tiedon jakaminen olisi mahdollista, olisi ensiarvoisen
tarkedd. Konkareiden ja noviisien toimiminen yhdessa voisi tehostaa tiedonmuodosta-
mista ja johtaa parempiin oppimistuloksiin. Tyévuorojen suunnittelussa voitaisiin pyrkié
ottamaan huomioon se, minkélaiset tyontekijat tydskentelevat samassa vuorossa. Tarkoi-

tuksenmukaista olisi, ettd oppimiskokemuksia pystyisi muodostumaan tyévuoron aikana.

Omassa tutkimuksessani tuli ilmi myds haasteiden ja ongelmatilanteiden kautta oppimi-
nen. Samansuuntaisia tuloksia on 16ydetty myods muista tutkimuksista (ks. Billett 2001b;

Tynjéla 2008). Pdivittdiset pienet ongelmanratkaisutilanteet antavat henkildstélle mah-
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dollisuuksia oppia paivittéin. Tyontekija tarvitsee lisatietoa, ja tarkeintd on, ettd tiedon-
hakutaidot ovat ajan tasalla. Ongelman laadusta riippuu varmastikin, misté tietoa lahde-

taén etsimaan.

Tutkimuksen kohteena olevien myymaéldiden erityisluontoinen asema organisaatiossa in-
novaatioiden ja uudistusten pilotointina voi olla yhteydessa tutkimuksessa saatuihin tu-
loksiin. Kyseisissd myymaldissa voi olla enemmaén oppimismahdollisuuksia tarjolla lu-
kuisien muutosten ja jarjestelyiden vuoksi. Vertailuasetelmaa ei tdssé tutkimuksessa l&h-
detty toteuttamaan, silla kaikki haastateltavat tyoskentelivét pilottimyymaloissa. Tulok-
siin tukeutuen voidaan kuitenkin todeta, ettd ainakin naissa myymaéldissé oppimisen mah-
dollisuuksia vaikuttaisi olevan paljon tarjolla ja haastateltavat suhtautuivat positiivisesti
oppimiseen ja sen tuomiin haasteisiin. Muutoksiin ja uudistuksiin ei koettu olevan kyl-
lastyneitd vaan oppimismahdollisuudet ndhtiin “mieltd virkistdvinid” ja “aivoja stimu-

loivina”, kuten haastateltavat asian ilmaisivat.

Tydssa oppimisen luonne on hyvin moninainen uran eri vaiheissa. Alussa oppiminen poh-
jautuu toiselta ihmiseltd saatavaan perehdyttdmiseen. Perehdytys onkin ndhty hyvana
ty6ssd oppimisen tapana (Kauhanen 2006, 149; Viitala & Jylh& 2011, 236). Tall6in ky-
symykset ja neuvominen ovat téarkeitd, joten yksilon taytyy olla aktiivinen paastakseen
kasiksi olennaiseen tietoon. Alkuun pééstidkseen on pakko oppia tietyt asiat, jotta tyon
tekeminen sujuu. Oppimisen kaari on alkuun hyvin jyrkkd. Mychemmaéssa vaiheessa kun
perustieto on jo saavutettu, on koulutustilaisuuksissa mahdollisuus kartuttaa oma tietova-
rantoaan. Arkisissa tilanteissa kollegoiden ja asiakkaiden kanssa sekéd palavereissa on
mahdollista kasvattaa omaa tietotaitoaan. Kun asiantuntijuus on jo saavutettu, on uusien
asioiden oppiminen tehty haastavammaksi. Paljon osaamista ja ammattitaitoa 10ytyy jo
omasta takaa, joten kertausta on saatavilla paljon. Tarked& on jakaa tietoa muille ja pe-

rehdyttdd uusia tyontekijoita kohti kasvavaa asiantuntijuutta.

Merkittavat oppimiskokemukset uran eri vaiheilta kasvattavat tyontekijoita. Omien oppi-
miskokemusten myota monet asiat muistuvat ja palautuvat mieleen paremmin kuin esi-
merkiksi kirjoista haetut tiedot. Oppimiskokemukset voivat liittyd myos yksiloon itseensé
ja hénen kehittymiseensa tyontekijana ja ihmisend. Tarkeintd on se merkitys, jonka yksild
itse antaa omille kokemuksilleen. Merkitysten avulla oppiminen voidaan ajatella koke-

muksena.
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Vaikka tdssa tutkimuksessa korostuneena ovat sosiaalisten suhteiden térkeys yksilén
tytssa oppimiselle, on monissa organisaatioissa myos konflikteja ihmisten valilla. Tar-
keint& olisi, etté tyontekijat tulisivat kuitenkin toimeen toistensa kanssa, ja ettd tyoyhteiso
voi hyvin. Konfliktien vélttdminen ei aina ole tarkoituksenmukaista, mutta tarkeaa olisi,
ettd valeja saataisiin solmittua esimerkiksi jonkun ulkopuolisen toimesta. Kaiken kaikki-
aan tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa tyoyhteisot vaikuttivat terveiltd ja hy-

vinvoivilta, joissa avoin vuorovaikutus olisi mahdollista.

Kuten aiemmin on jo mainittu, tukevat omat tutkimustulokseni aikaisempia tutkimuksia.
Koen oman tutkimukseni kuitenkin tuoneen myos uutta tietoa etenkin téssa kyseisessa
organisaatiossa tapahtuvasta tydssa oppimisesta. Koska kyseessé on tapaustutkimus, tar-
koituksenani ei ollut muodostaa yleistettavaa tietoa vaan luoda kokonaisvaltainen kuva
tutkittavasta ilmiosta tietysséd ympéristossé. Lisaksi oma tietoisuuteni tasta aiheesta on
lisadntynyt ja koen oppineeni paljon koko tutkimusprosessin aikana seké tutkittavasta ai-

heesta etta tutkimuksen tekemisesta.

Tutkimus toteutettiin yhdessa organisaatiossa kolmessa eri myymaldssa. Mielenkiintoi-
sena jatkotutkimuksena olisi tutkia aihetta koko organisaatiossa suuremmalla otoksella
esimerkiksi kvantitatiivisen kyselylomakkeen avulla. Tutkimusta voisi myds laajentaa
kasitteleméalld yhta tai useampaa muuta organisaatiota eri alalta, ja kayttamalla vertailu-
asetelmaa. Jatkotutkimuksen avulla voitaisiin saada tietoa siitd, eroavatko ty6ssé oppimi-
sen muodot ja kaytannot eri aloilla.

6.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyyden kannalta tarkedd on huomioida tutkimuksen aihe-alue. Aihe-
alueenani tyossa oppiminen ei ole kovin arkaluontoinen, mutta voi silti sivuta sellaista
tietoa, misté ei haluta valttdmatta puhua. Organisaatiosta ja omasta tydsta puhuminen saa-
tetaan kokea arkaluontoisena ja henkilokohtaisena aiheena, eiké siita vélttamatta uskal-
leta puhua esimerkiksi negatiiviseen savyyn. Kehittdmisehdotusten esittdminen haasta-
teltavien toimesta voisi heidan mielestdén antaa kuvan, etteivét he viihdy tyéssaan tai
organisaatiossa. Tamankaltaisten asioiden késitteleminen haastattelutilanteessa vaatii

luottamusta haastattelijan ja haastateltavan vélille.
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Tutkimukseni on toteutettu yhteistydssa organisaation kanssa, mika on asettanut omat
haasteensa tutkielmani luotettavuudelle. Yrityksen kanssa on sovittu, ettd nimi pysyy sa-
lassa. Kunnioitan taten yrityksen seké tutkittavieni anonymiteettia ja nimet ovat pysyneet
salaisina. Kvalitatiivisen tutkimuksen eettisyyden tarkeimpié kriteereja onkin tutkittavien
anonymiteetin séilyttdminen eli tutkittavien tunnistettavuuden estdminen (Eskola & Suo-
ranta 2008, 56-57). Olen sitaateissa jattanyt pois kohtia tai muuttanut esimerkiksi nimia,
jotka voisivat jollakin tavalla johtaa henkilon tunnistamiseen. Tdmén olen kuitenkin teh-
nyt siten, ettei mitdan oleellista tutkimukseni tulosten kannalta jaa pois. Organisaatiosta
puhuessani olen kiinnittanyt huomiota siihen, minkalaista tietoa olen antanut, ettei se ole

tunnistettavissa esimerkiksi kokonsa tai henkildstonsa puolesta.

Nauhurin kaytosta taytyi luonnollisesti sopia haastateltavien kanssa etukateen. Etsiessani
haastateltavia, ilmoitin nauhurin k&ytosta jo ensimmaisissa sahkopostiviesteissd. Varmis-
tin vield jokaiselta haastateltavalta henkilokohtaisesti erikseen ennen haastattelun aloitta-
mista, ettd heille varmasti sopii, ettd nauhoitan haastattelut. Tutkimustietojen on pysytta-
va luottamuksellisina, joten painotin, ettd nauhoitukset tulevat ainoastaan omaan kéyt-
tooni (Tuomi & Sarajarvi 2009, 131). Kenellek&&n nauhurin kayttdminen ei ollut on-
gelma. Kieltaytymis-tapauksessa olisin varmasti joutunut etsiméan uuden haastateltavan,
koska en olisi voinut luottaa vain muistiini. Ennen haastattelua muistutin myos, etté hei-
dan anonymiteettinsa on varmasti suojassa, silla nimig, myymaloita eiké organisaatiota
mainita. On myos térkedd, ettd tutkittavat ovat vapaaehtoisesti suostuneet tutkimukseen,
ja he ovat tietoisia siitd, minkélaisesta tutkimuksesta on kyse (Tuomi & Sarajérvi 2009,
131). Myymalépaallikoille osoitetuissa sdhkdpostiviestissa korostin etsivani vapaaehtoi-
sia haastateltavia ja ldhetin my0s haastattelurungon liitteend, jotta kaikki voisivat tutustua

tutkimukseni aihealueisiin.

Haastattelijan taidot ja kokemus vaikuttavat olennaisesti haastatteluun, mutta etuna on
ettd kysymyksié ja vastauksia on mahdollista tarkentaa molempien osapuolten toimesta
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 73). Haastattelujen tekeminen helpottui omalla kohdallani lop-
pua kohden. Kun kokemusta ensimmaisistd haastatteluista oli takana, oli itsellani jo tietoa
siitd, minkélaisia jatkokysymyksia ja tarkennuksia on tarkoituksenmukaista tehda. Aloin
my0ds muistaa haastattelurungon rakenteen ulkoa, joka helpotti omaa toimintaani haastat-
telutilanteessa. Haastattelurunkoa ei tarvinnut loppuvaiheessa juurikaan katsoa, joten

pystyin keskittymaén haastattelutilanteeseen ja ihmisten kertomuksiin.
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Kvalitatiiviset tutkimukset ovat usein henkilokohtaisempia ja omaa pohdintaa sisélta-
vampid kuin kvantitatiiviset tutkimukset. T&méa johtuu siitd, ettd laadullisessa tutkimuk-
sessa padasiallisin luotettavuuden kriteeri onkin tutkija itse. Luotettavuus koskee siis
koko tutkimusprosessia. (Eskola & Suoranta 2008, 210-211.) Oman tutkimukseni tulok-
set pohjautuvat suurelta osin omiin tulkintoihini, silla haastattelutilanne on aina muuta-
man ihmisen vélinen vuorovaikutustilanne, ja ndméa ihmiset tekevat tilanteesta omat tul-
kintansa. Olen kuitenkin pyrkinyt aineiston tarkkaan ja huolelliseen koodaamiseen ja ana-
lysoimiseen tuloksia vaéaristelemattd. Tarkoituksenani on ollut myds kuvata vaihe vai-

heelta, miten ole edennyt, jotta vaarinkasityksia tai ylitulkintaa ei paasisi syntymaan.

Haluan vield painottaa oman tutkimukseni tapaustutkimuksellista luonnetta. Tutkimuk-
seni tuloksia ei voi sellaisenaan yleistad koskemaan kuin tutkittavaa ryhmaa, vaikkakin
kokemuksen ja kaytdnnon kautta oppiminen yleisesti voi kuvata myos palvelualan ty6ssa
oppimisen luonnetta. Tapaustutkimuksen ollessa kyseessd, ei ole kahta samanlaista ta-
pausta liittyen ihmisiin ja kulttuuriin (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 232). Olen
kuitenkin menetelmani avulla pyrkinyt tutkimaan sitd asiaa ja teemaa, jota olen halunnut-
kin tutkia. Tarkoituksena on ollut myds saada tutkittavasta ilmidstd kokonaisvaltainen

kuva, vaikkakin se koskee vain tiettya ymparistoa.
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LIITE: TEEMAHAASTATTELURUNKO

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Taustatiedot

- Koulutustausta

- Tyo6vuodet yrityksessa

- Mé&dréaikainen / Vakituinen tyontekija

Oma kaésitys oppimisesta
- Parhaimmat muodot itselle oppia
- Oppimisen mééaritelméa

Oppiminen organisaatiossa ja tydyhteisossa

- Organisaation ja tyoyhteison ilmapiiri oppimisen kannalta

- TyOympéristd oppimisymparistona

- Organisaation kannustus oppimiselle / Tydn ja tydpaikan tarjoamat mahdol-
lisuudet oppimiselle

- Miten koet oppivasi tydssa?

- Voiko tyopaikalla hyodyntéé itselle parhaimmin sopivia tapoja oppia?

- Ty0ssé oppimista edistavat tekijat

- Ty0ssé oppimista ehkaisevat tekijat / suurimmat haasteet

Oppiminen yhdessé ja ryhméassa

- Tyopaikalla mahdollisuudet oppia yhdessa tai oppia muilta (jos on, niin mil-
laisia tilanteet ja yhdesséd oppimisen muodot mahdollisesti ovat)

- Asioiden ja kokemusten yhteisen jakamisen merkitys tydssa oppimiselle

Itsendinen oppiminen

- Onko vield opittavaa?

- Mielenkiinto omaa ty6ta kohtaan (oppimisen vaikutus)
- Oppimisen vaikutus ty6hon/itseési kohtaan

- Oppimisen merkitys

Oppiminen ja ty6ura

- Oman osaamisen / asiantuntijuuden kehittyminen tydssé olon aikana
- Merkittavin oppimiskokemus nykyisen tydssé olojakson aikana

- Oppimisen vaikutus tyuraan



