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Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd minkaélaisia tyossd oppimisen ja
toimijuuden kdytadnteitd itsendisessd myyntityossd esiintyy, ja mitka tekijdt resur-
soivat ja rajoittavat itsendistd myyntityotd tekevien myyjien tydssd oppimista. Li-
sédksi haluttiin selvittdd, minkdlainen toimijuus tukee heiddn tydssd oppimistaan.
Tutkimus oli luonteeltaan laadullinen ja sen aineisto keréttiin haastattelemalla
kuutta samassa organisaatiossa tyoskentelevdd itsendistd myyntityotd tekevaa
myyjdd. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin, jonka jdlkeen ne analysoitiin
kayttden temaattista aineiston analyysid.

Tutkimuksen tulosten mukaan itsendisessd myyntityossd tyon luonteesta
huolimatta opitaan pikemminkin yhdessd vuorovaikutuksessa kollegoiden, esi-
miehen ja asiakkaiden kanssa kuin yksin. Yksilollisistd oppimisen tavoista it-
sensd haastamista pidettiin tarkeimpand oppimisen keinona. Verkkomateriaaleja
pidettiin pikemminkin hdtdvarana kuin péivittdisend oppimisen tyokaluna. Toi-
mijuuden osalta vaikutusmahdollisuudet tydssad sekd tyokadytanteiden kehitta-
mismahdollisuudet ndhtiin hyving, eivitkd haastateltavat kokeneet joutuvansa
toimimaan henkilokohtaisten arvojensa vastaisesti missddn tilanteissa. Muutos-
tilanteisiin kaikki osallistujat kokivat sopeutuvansa hyvin.

Ty0ssd oppimista ja toimijuutta resursoivista tekijoistd sisdinen halu oppia
ja kehittyd sekd tyoilmapiiri esiintyivéat tdrkeimpind haastateltavien puheissa.
Rajoittavina tekijoind ndhtiin taas tyotd hidastavat prosessit, tarkkaan asetetut
raamit tyolle sekd tydonteon ohjaaminen itsendisempddn suuntaan. Aktiivinen
toiminta ja osallistuminen n&htiin tyokdytdnteiden kehittdimisen ohella tydssa
oppimista tukevana toimijuutena.

Tyo6ssd oppimisen ja toimijuuden kdytdnteiden sekéd tydssa oppimista tuke-
van toimijuuden osalta tutkimuksen tulokset olivat hyvin samansuuntaisia kuin
aiemmissa tutkimuksissa. Ainoa lisdys edeltdviin tutkimustuloksiin oli, ettd tdassa
tutkimuksessa myos asiakkaiden toiminta ndhtiin toimijuutta ja tyossd oppimista
rajoittavana tekijand, joka voidaan osaltaan selittdd tutkimuskontekstilla. Mie-
lenkiintoinen tutkimustulos oli myos se, ettd kaikki tutkimukseen osallistuneet
kokivat sopeutuvansa muutostilanteisiin hyvin, joka voi osaltaan selittya tutkit-
tavien nuorella ialla.

Hakusanat: tyossd oppiminen, ammatillinen toimijuus, itsendinen myyntityo
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1 JOHDANTO

Tyomarkkinat ovat jatkuvassa muutostilassa, silld jatkuva kehittyminen ja uu-
distuminen ovat keskeisid tekijoitd markkinatalouden ja talouden kasvun kehit-
tymiselle. Muutoksia tapahtuu muun muassa tyopaikkoja lopetettaessa ja uusia
tyopaikkoja luotaessa, tehtdvarakenteiden muuttuessa sekd tydelamén teknolo-
gisoitumisen lisddntyessd. (Kauhanen, Maliranta, Rouvinen & Vihridld 2015.)
Suuremmassa mittakaavassa muutoksia tuottavat Alasoinin, Jarvensivun ja Ma-
kitalon (2012) mukaan edelld mainitun teknologisoitumisen lisdksi talouden glo-
balisoituminen, ympaéristoasioiden ajankohtaisuus, vdeston ikddantyminen seka
arvoissa tapahtuvat muutokset.

Muutoksen lisdksi tdimén pdivan tyoeldmédd leimaavat alati kasvavat tuot-
tavuus ja tehokkuusvaatimukset (Alasoini 2010). Muutokset ja kasvavat tuotta-
vuus ja tehokkuusvaatimukset haastavat yrityksid kehittdmé&édn ja uudistamaan
omaa toimintaansa pysydkseen muutoksessa mukana (Alasoini 2010; Illeris 2011;
Réty 2016). Jo 1990-luvulla on todettu, ettd muutokset vaativat uuden oppimista
niin yksilo- (esim. Senge 1993) kuin myos yhteisotasolla (esim. Nonaka & Ta-
keuchi 1995). Kehittyminen ja uudistuminen edellyttavat yrityksiltd ja yksiloilta
elinikdistd oppimista. Elinikdinen oppiminen taas liittyy hyvin vahvasti tyossa
oppimiseen, silld sen kontekstit eivit rajoitu pelkéstdan formaaliin koulutukseen,
vaan myo0s informaaleihin oppimisympéristoihin, kuten tyopaikoille. (Jarvis
2004, 64-65; Collin 2007, 129.)

Ty6ssd oppimisen lisdksi taméan tutkimuksen keskitssa on toimijuuden ka-
site. Kaikessa yksinkertaisuudessa toimijuudella tarkoitetaan yksilon aktiivista
toimintaa ja mahdollisuuksia toimia erindisissd tilanteissa (Paloniemi & Goller
2017, 1; Eteldpelto 2017, 184). Yhdistamalld toimijuuden tutkimuksen tyossa op-
pimisen tutkimukseen, saadaan tutkimukseen enemman syvyytta. T4td tukee se,
ettd aiempien tutkimusten (esim. Vdahdsantanen, Paloniemi, Hokka & Eteldpelto
2017; Eteldapelto, Hokkd, Paloniemi & Vdhdsantanen 2014a) mukaan aktiivinen

toimijuus ja tydssd oppiminen ovat voimakkaasti kietoutuneita toisiinsa. Lisdksi



Eteldpelto ja kollegat (2014, 18) ovat todenneet, ettd tytssd oppiminen ja aktiivi-
nen toimijuus ovat elintdrkeitd organisaatioiden ja tyontekijoiden ammatillisen
oppimisen ja kehittymisen kannalta. Tyossd oppimisen ja toimijuuden kadytantei-
den tutkiminen on siis tdrkeéds, sillda muutoksen aallon harjalla pysyminen vaatii
yrityksiltd oman yrityksen toiminnan ja toimintaympaériston tuntemusta ja sel-
keitd tyossd oppimisen toimintatapoja.

Ty0ssd oppimista ja toimijuutta on tutkittu paljon (esim. Eteldpelto, Va-
hésantanen, Hokkad & Paloniemi 2013; Collin, Lemmetty, Herranen, Paloniemi,
Auvinen & Riivari 2017), mutta yhdenkddn tutkimuksen kohderyhmini ei ole
ollut itsendistd myyntityotd tekevit myyjdt, joita tdssd tutkimuksessa tutkittiin.
Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, milld tavalla tydssd oppiminen ja
toimijuus esiintyvét itsendisessd myyntityossd ja minké&lainen toimijuus tukee it-
sendistd myyntityotd tekevien myyjien tydssd oppimista. Lisdksi tdssd haluttiin
selvittdd mitkd tekijdt rajoittavat ja resursoivat itsendistd myyntityotd tekevien
myyjien ty0ssd oppimista ja toimijuutta. Itsendiselld myyntityolld tarkoitetaan
tassd tutkimuksessa ty6td, jossa tietyn organisaation myyjien tehtdvand on hoitaa

kaikki heille méaaritellyn maantieteellisen alueen sisilld olevat asiakkuudet.

Tamd tutkimusraportti etenee loogisesti teoriakatsauksesta tutkimuksen to-
teuttamisosuuden kautta tulososioon ja pohdintaan. Raportin toisessa luvussa
tutustutaan tutkimuksen kannalta relevanttiin tytssd oppimisen ja toimijuuden
teoriaan. Teoriaosuudessa tuodaan ilmi tydssd oppimisen ja toimijuuden maarit-
telyjd ja teorioita, ja médritellaan mitd kyseisilld késitteilld tdma tutkimuksen
kontekstissa tarkoitetaan. Kolmannessa luvussa kdydadan lapi tdimédn tutkimuk-
sen tehtdva ja tutkimuskysymykset. Neljannessa luvussa keskitytdan tutkimuk-
sen toteuttamiseen. Luvussa tutustutaan lyhyesti tutkimuksen viitekehykseen ja
kuvaillaan yksityiskohtaisesti kohderyhman valinta, aineistonkeruun etenemi-
nen ja aineiston analysointi. Viidennessa luvussa esitetddn tutkimuksen tulokset
ja kuudennessa luvussa pohditaan tutkimuksen keskeisid johtopadtoksid ja pei-
lataan niitd aiempiin tutkimustuloksiin ja ympédroivddn maailmaan. Lopuksi
pohditaan vield tutkimuksen luotettavuutta ja mahdollisia jatkotutkimushaas-

teita.



2 TYOSSA OPPIMINEN

21 Tyo0ssd oppimisen tutkimuskentta

Ty6ssd oppiminen on suhteellisen uusi ilmid, jota on alettu tutkia omana teoreet-
tisena suuntauksenaan vasta 1990-luvun loppupuolella (ks. Tynjdla 2008; Collin
2009; Illeris 2011). Syyné tyossd oppimisen kiinnostuksen kasvuun on pidetty
siirtymdd tieto- ja oppimisyhteiskuntaan (Collin 2009). Tynjdlén (2013, 11-12) mu-
kaan ihmiset kohtaavat tdmé&n pdivdan maailmassa kolme perustavanlaatuista
haastetta, joihin tydssd oppiminen pyrkii omalta osaltaan 16ytdmdan vastauksia.
Nama haasteet ovat: 1) ilmastonmuutos, 2) verkottunut talouseldma ja 3) ihmis-
ten hyvinvointi. Vastataksemme edelld mainittuihin haasteisiin, meiddn on kehi-
tettdvad jatkuvasti uudenlaista asiantuntijuutta, tietoa, uudenlaisia ammatillisia
identiteettejd ja yhteistoiminnallisia toimintatapoja ja ennen kaikkea uudenlaisia
tapoja oppia asioita (Tynjdla 2013, 11-12.)

Taloudessa ja yhteiskunnassa tapahtuneiden muutosten ja tarpeiden myota
tyOssd oppimisen kentédstd on muodostunut varsin laaja, eika sille ole muotoutu-
nut yhtendistd késitteistod. Lisaksi monet tyossd oppimisen kontekstissa kdytetyt
kasitteet ovat laajentuneet niin, ettd ne tarkoittavat eri tutkijoille eri asioita. (Allix
2011, 132.) Tydssd oppimisen ontologiset ja epistemologiset ldhtokohdat ovatkin
vield varsin kehittyméttomid ja se vaikeuttaa tyopaikoilla tapahtuvan oppimisen

maédrittelyd (Fenwick 2006; Collin 2005).

Tydssd oppimisen teoriat ovat kehittyneet merkittavasti viimeisen kahden
vuosikymmenen aikana. Alun alkujaan teoriat keskittyivét yksiloon ja padsaan-
toisesti formaaliin oppimisympéaristoon. Nykydan teoriat kattavat formaalin ja
informaalin oppimisen lisdksi myds useita oppimistapoja, kuten organisatorisen
ja ryhmaéssd oppimisen. (Hager 2011, 17.) Télld hetkelld tyossd oppimisen tutki-
muskentilld ollaan erityisen kiinnostuneita muun muassa toimijuuden kaésit-

teestd (Goller & Paloniemi 2017, 1).



Tynjéla on kirjallisuuskatsauksessaan (2013) pyrkinyt selkiyttimédn tyossa
oppimisen tutkimuskenttdd. Hanen mukaansa tydssd oppimisen tutkimusken-
taltd voidaan erotella kuusi tutkimussuuntausta, jotka tutkivat seuraavia asioita:
1) tydssd oppimisen luonne, 2) ammatillinen identiteetti ja toimijuus, 3) asiantun-
tijuus, 4) kompetenssien kehitys opiskelu- ja tyokonteksteissa, 5) tyoyhteisot ja 6)
organisaation oppiminen (Kuvio 1). Tutkimussuuntaukset eroavat toisistaan ka-
sitteistoltddn ja teoreettisilta viitekehyksiltddn ja analysoitavilta yksikoiltdaan (yk-
silo, yhteiso, organisaatio). (Tynjdld 2013.) Tamdn tutkimuksen kannalta oleelli-
simman suuntaukset ovat tydssd oppimisen luonteeseen, toimijuuteen sekd am-
matilliseen identiteettiin osana toimijuutta, erityisesti ammatillisen identiteetin

uudelleen neuvottelun muodossa, keskittyvat tutkimussuuntaukset.

Tyossa oppimisen tutkimussuuntaukset

tyossa ammatillinen
oppimisen identiteetti ja
luonne toimijuus

organisaation
oppiminen

kompetenssien

kehitys tydyhteisét

KUVIO 1. Ty6ssd oppimisen tutkimussuuntaukset Tynjdldn (2013) mukaan.

Kirjallisuuskatsauksen tuloksena Tynjdld (2013) on muodostanut tydssd op-
pimisen kolmen P:n mallin, jonka tarkoituksena on lisdtd ymmarrysta ja toimia
analyyttisena tyokaluna tyossd oppimisen monimuotoisella kentélld. Kolmen P:n
malli jaottelee edellisessd kappaleessa mainitut tydssd oppimisen tutkimussuun-
taukset edelleen kolmeen kategoriaan: oppimisen ldhtokohtiin (presage), oppi-
misprosessiin (process) ja oppimisen lopputuloksiin (product). Oppimisen ldh-

tokohtiin kuuluu muun muassa oppijaan liittyvit tekijat, kuten aiempi tietamys,



eldmdntilanne, toimijuus ja oppimiskontekstit. Oppimisprosessiin liittyy esimer-
kiksi informaalin ja formaalin oppimisen késitteet sekd yhteistoiminnallinen op-
piminen, ja oppimisen lopputuloksiin luetaan taas muun muassa henkiltkohtai-
nen kehittyminen, identiteetti ja organisaation kehittyminen. (Kuvio 2.) Taman
tutkimus kiinnittyy Tynjdlan mallissa oppimisen ldhtokohtiin (presage) ja oppi-
misprosessiin (process), silld toimijuus voidaan paikantaa oppimisen ldhtékoh-
tiin ja tydssd oppiminen, niin informaalissa kuin formaalissakin muodossaan op-

pimisprosessi osioon.
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KUVIO 2. Tyossa oppimisen kolmen P:n malli (Tynjala 2013).

Seuraavassa osiossa avaan tydssd oppimisen kasitettd. Kdyn lapi tyossa op-
pimisen madritelmid ja muita avaintekijoitd, jotka liitetddn usein tyossd oppimi-
seen. Lopuksi méadrittelen, mitd tyossa oppimisella tdssa tutkimuksessa tarkoite-

taan.
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2.2 Tyo6ssd oppimisen madarittelya

Tyossd tapahtuvaa oppimista kutsutaan usein informaaliksi oppimiseksi. Infor-
maaliin oppimiseen liitetddn usein ajatus siitd, ettd oppiminen ei tapahdu pelkas-
tadan formaaleissa konteksteissa, vaan oppimista tapahtuu erilaisissa jokapdivai-
sissd kdytdnnon tilanteissa (Manuti ym. 2015, 4-5). Joidenkin tutkijoiden mielesta
(esim. Billett 2004) tyossd tapahtuvan oppimisen kutsuminen informaaliksi op-
pimiseksi asettaa informaalin oppimisen formaalissa kontekstissa tapahtuvaa
oppimista heikompaan asemaan késitteen negatiivisen kaiun vuoksi. Informaalia
oppimista ei kuitenkaan tarvitse madritelld negatiivisin termein. Kéyttdessani
tassd tutkimuksessa informaalin oppimisen késitettd médrittelen sen Ellstromin
(2011, 106) mukaan oppimiseksi, joka tapahtuu sddannollisesti tyossd ja jokapdi-
vdisessd eldmdssd muun aktiivisen toiminnan vélitykselld, jossa oppiminen ei ole
pddtavoitteena. (Ellstrom 2011, 106.)

Niin kuin edelld jo viitattiinkin, tydssd oppiminen erotetaan usein formaa-
lissa kontekstissa tapahtuvasta oppimisesta. Formaali oppiminen maaritelldan
usein tyopaikan ulkopuolella tapahtuvaksi, strukturoiduksi oppimiseksi, joka
jarjestetddn padsadntoisesti luokkahuoneessa tai vastaavissa olosuhteissa (Mar-
sick & Watkins 2001). Taman lisdksi formaali oppiminen perustuu usein opetus-
suunnitelmaan ja oppiminen tapahtuu erindisten opetukseen suunniteltujen va-
lineiden avulla. Vaikka formaali oppiminen erotellaankin usein tyossd tapahtu-
vasta oppimisesta ei se tarkoita, etteiko formaalia oppimista voisi tapahtua myos
tyon kontekstissa. Tydeldmassa formaaliksi oppimiseksi kutsutaan suunniteltuja
oppimisaktiviteetteja, joiden tarkoituksena on kehittdd ammattispesifid tietoa ja
tyon tekemiseen vaadittavia taitoja (Manuti, Pastore, Scardigno, Giancaspro &
Morciano 2015, 4). Erautin (2000, 114) mukaan formaalin oppimisen tunnuspiir-
teitd ovat: ennalta mééritelty rakenne, jarjestetty oppimistapahtuma tai -paketti,
opettajan tai kouluttajan lasndolo, suoritusmerkintd kurssista sekd kurssin tavoit-
teiden tarkka madarittely. Kayttdessani tdstd eteenpdin tdssad tutkimuksessa for-

maalin oppimisen kasitettd, viittaan Manutin ja kollegoiden (2015) madrittele-



11

mddn tyossd oppimisen muotoon, jonka tarkoituksena on kehittdd ammatti-
spesifid tietoa ja tyon tekemiseen vaadittavia taitoja suunniteltujen oppimisakti-
viteettien vilitykselld.

Tyossd oppiminen yhdistetddn usein konstruktivistisiin oppimis- ja kehi-
tysteorioihin. Konstruktivististen teorioiden mukaan ihminen rakentaa tietimys-
tadan aktiivisesti, ja tieto ei yksinkertaisesti siirry oppijalta tai opettajalta toiselle
vaan oppija itse konstruoi tiedon uudelleen oman kokemuksensa ja tietimyk-
sensd pohjalta. (Billett 2001; Collin 2009.) Collin (2005, 18) tiivistda tyossd oppi-

misen seuraavaan neljidn ominaispiirteeseen:

- ty0ssd oppiminen on informaalia, satunnaista, ja kdytantoon sitoutunutta
- kokemukset toimivat pohjana tyon teolle ja oppimiselle

- tyotehtdvit ja tyon kontekstit méadrittavat tyopaikalla tapahtuvaa oppi-
mista

- ty0ssd oppiminen on luonteeltaan sosiaalista ja jaettua

Fenwick (2008, 228) yhtyy Collinin (2005, 18) madritelmddn tyossd oppimisesta
sosiaalisena, kdytantoldhtoisend ja osallistavana ilmiond, mutta lisdd maaritel-
mé&dn informaalin oppimisen rinnalle my6s formaalit oppimisympéristot ja ope-
tuksen.

Niin kuin Collin (2005) mainitsee madritellessddn tyossd oppimisen omi-
naispiirteitd, tyopaikoilla tapahtuva oppiminen voidaan ndhda individualistis-
kognitiivisen ilmion sijaan my0s sosiaalisena ilmiona (ks. Lave & Wenger 1991).
Sosiaaliseen oppimiseen liittyy vahvasti tydpaikoilla vallitsevat verkostot ja nii-
den merkitykset tydssd oppimiselle. Verkostojen merkityksen vuoksi tydssa op-
pimista kutsutaan usein myos jaetuksi oppimiseksi. (Virtanen, Tynjdld & Collin
2009, 4.) Useiden tutkimusten mukaan (esim. Darrah 1996; Eraut 2002; Billett
2004) tyossd oppimista tapahtuu kdytantoyhteisoissd ja sitd voidaan parhaiten
ymmartdd tutkimalla kdytannon tydtapojen, tyopaikan kulttuuristen ja sosiaalis-
ten suhteiden, sekd tutkittavien kokemuksien ja sosiaalisen maailman valisid

suhteita (Evans & Rainbird 2002). Kdytantoyhteisolld tarkoitetaan epavirallista
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sosiaalista yhteisod, joka tyoskentelee yhdessd yhteisen tavoitteen saavutta-

miseksi (Wenger 1998).

Suomalaisessa kirjallisuudessa tyopaikoilla tapahtuvaa oppimista on ku-
vattu péddasiallisesti tyossd oppimisen ja tydssdoppimisen kaisitteilld. Erikseen
kirjoitettuna tyossd oppimisella tarkoitetaan tydpaikoilla tapahtuvaa oppimista.
Yhteen kirjoitettuna tydssdoppiminen viittaa padsddntoisesti ammatillisen kou-
lutuksen sisdltdiméddn opiskelijoiden tydssdoppimiseen koulun kontekstin ulko-
puolella. (Collin 2009; Samppala 2017; Tikkamaéki 2006.) Molemmat késitteet tar-
kastelevat tyossd tapahtuvaa oppimista, mutta niiden konteksti ja tarkastelu-
kulma eroavat toisistaan (Collin 2009). Englanninkielisessd kirjallisuudessa
tyossd oppimista on tutkittu muun muassa seuraavilla késitteilld: learning at
work, workplace learning ja learning in work life (Hulkari 2006, 26; Tikkamdki
2006, 32) ja tydssdoppimista seuraavilla: on-the-job-learning, work-based lear-
ning ja work-related learning (Tikkamaki 2006, 32). Kdytdn tdssd tutkimuksessa
tydssd oppimisen késitettd, silld tdméan tutkimuksen kiinnostus on nimenomaan
tyOssd tapahtuvassa oppimisessa, eikd toisen asteen ammatillisen koulutuksen
tyossdoppimisjaksossa.

Maédrittelen tdssa tutkimuksessa tydssd oppimisen Collinin (2005) mééritel-
mé&n mukaan informaaliksi, kdytdantoon sitoutuneeksi, kokemuspohjaiseksi, sosi-
aaliseksi ja jaetuksi oppimiseksi, jota méadrittad tyon kontekstit. Lisddn méaaritel-
maéadni Tynjalan (2008, 134) ja Fenwickin (2008, 228) tydssd oppimisen madritel-
madn sisdllyttdman formaalin koulutuksen. Formaalilla koulutuksella tarkoitan
tyopaikoilla jdrjestettdvid, etukdteen suunniteltuja, aktiviteettejd ja oppimisym-
péristojd, joiden tarkoituksena on kehittdd ammattispesifejd ja tyon tekemiseen
vaadittavia taitoja. Formaali koulutus siséltdd méadritelméssani sekd kasvotusten

tapahtuvat koulutukset ettd virtuaaliset koulutukset ja oppimisympaéristot.

Seuraavassa osiossa késittelen oppimista tyon kontekstissa. Keskityn eritte-
leméén erilaisia tapoja oppia tyodssd ja oppimisen lopputuloksia. Kdyn ensin lapi
perinteisid ty0ssd oppimisen tapoja ja lopuksi késittelen tydssd oppimista virtu-

aalisten apuvilineiden vilitykselld. Oletan, ettd virtuaalisten apuvilineiden
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avulla tapahtuva tytssd oppiminen on tdrked osa-alue tdssd tutkimuksessa pe-
rinteisten tyossd oppimisen tapojen rinnalla, silld tutkittavan organisaation itse-
ndistd myyntityotd tekevat myyjat kayttavat virtuaalisia oppimisympdristdjd op-

pimisen ja tyonteon tukena.

2.3 Oppiminen tyon kontekstissa

Tyo6ssd oppimisen informaalin luonteen vuoksi tyontekijoiden voi olla paikoit-
tain vaikea pukea oppimaansa sanoiksi. Tyossd oppimisen tunnistamisen helpot-
tamiseksi Tynjald (2008, 134) on luokitellut tyossd oppimisen kontekstit kuuteen
kategoriaan. Tynjdldn mukaan tydssd oppimista tapahtuu: 1) tyotd tehdessd, 2)
vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa, 3) vuorovaikutuksessa asiakkaiden
kanssa, 4) uusia tehtdvid ja haasteita suoritettaessa, 5) omaa tydskentelyd arvioi-
taessa ja 6) formaalin koulutuksen avulla. My6s Eraut (2004a) on paatynyt Tyn-
jdlan (2008) kanssa samankaltaisiin tuloksiin tydssd oppimisen konteksteista tut-
kiessaan eri alojen ammattilaisten, teknikkojen ja johtajien tyossd oppimista.
Tyossd oppimisen kontekstien lisdksi my06s tydssd opittavien asioiden
konkretisoiminen voi olla ajoittain vaikeaa. Kysymykseen, mitd tyossd opitaan,
voi olla vaikea 16ytdd tyhjentdvad vastausta. Eraut (2004b) on tutkimuksessaan
luonut typologian tydssd opittavista asioista (Kuvio 3). Hinen mukaansa tydssa
opitaan suorituskykyyn liittyvid asioita, joita voivat olla muun muassa tyonteko-
nopeus tai yhteistoiminnallisten tydskentelytapojen kehittyminen. Suoritusky-
kyyn liittyvien asioiden liséksi tydssd opitaan tietoisuuteen ja ymmarrykseen liit-
tyvid asioita. Tahdn kategoriaan liitetddan usein esimerkiksi kontekstien, ongel-
mien ja riskien ymmartaminen. Henkilokohtainen kehittyminen on myos tarkea
osa-alue tyossd opittavissa asioissa. Henkilokohtaiseen kehittymiseen liittyy
muun muassa tunteiden kasitteleminen ja kokemuksen avulla oppiminen. Edella
mainittujen lisdksi myos ryhmitydskentelyyn, roolisuorituskykyyn, akateemi-
siin tietoihin ja taitoihin, padtoksentekoon ja ongelmanratkaisuun sekd arvioin-

tiin liittyvid asioita opitaan tyossd. (Eraut 2004b.) Yksityiskohtaisempi tieto
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tyOssd opittavista asioista saadaan tarkastelemalla Erautin (2004b) typologiaa

tyOssd opittavista asioista (Kuvio 3).

Suorituskyky
- Tydnteon nopeus
- Yhteistoiminnallinen
tyonteko
- Tyossa tarvittavien taitojen
skaala

Ymmarrys ja tietoisuus
- Kollegat, asiakkaat, johtajat
ym.

- Kontekstit ja tilanteet
- Ongelmat ja riskit
- Prioriteetit

Paatoksentekoja

ongelmanratkaisu
- Milloin tarvitaan
ammattilaisen apua
- paatoksenteko paineen alla
- Monimutkaisten asioiden
hoito

Tiimityo
- Sosiaalisten suhteiden
ylldpito
- Suunnittelu yhteistyossa
-Yhteistoiminnallinen
ongelmanratkaisu

Roolisuorituskyky
- Priorisointi
- Vastuullisuus
- Johtajuus
- Delegointi
- Eettisten ongelmien ratkaisu

Arvostelukyky
- Arvoihin liittyvat asiat
- Riskitasot
- Prioriteetit

- Suorituksen laatu ja tulokset

Henkilokohtainen

kehittyminen
- Itsearviointi
- Tunteiden hallinta

- Suhteiden rakentaminen ja

ylldpitaminen
- Halu ymmartaa muiden
ndkékulmia
- Kokemuksen avulla
oppiminen

Akateemiset tiedot ja
taidot

- Argumentoinnin ja
todistusaineiston kaytto
- Tutkimukseen perustuvat
kaytannot
- Tietoresurssien kaytto
- Relevanttien teorioiden
implementointi

KUVIO 3. Tyosséd opittavat asiat Erautin (2004b) typologiaa mukaillen

Billett (2004) ndkee oppimisen pysyvédnd tai melko pysyvdnd muutoksena
yksilon ajattelussa ja kdytoksessd ja jokapdivdisissd sosiaalisissa prosesseissa, ku-
ten tyoeldmadssa. TyOssd tapahtuva oppiminen riippuu téiden luonteesta, tyonte-
kijan mahdollisuudesta tukeen ja opastukseen ja siitd, kuinka tyontekijat muo-
dostavat uutta tietoa erilaisista tilanteista tyoymparistossa. Kaikki tyontekijat ei-
vdt opi samassa tilanteessa samoja asioita, silld tyontekijoiden oppiminen riip-
puu paljon heiddn osallistumisensa tasosta ja eroavaisuuksista henkilokohtai-

sissa kokemuspohjissa, joiden pohjalle oppiminen perustuu. (Billett 2001; 2004.)

Illeriksen (2004, 431) mukaan tydssd oppimista tapahtuu tyon oppimisym-
péristdjen ja yksilon oppimisprosessien vilisessd vuorovaikutuksessa. Han kui-
tenkin muistuttaa, ettd tydssda oppiminen ei rajoitu pelkdstddan tyopaikalle, vaan
sitd tapahtuu my6s muun muassa erilaisilla kursseilla, verkostoissa, asiakkaiden,
toimittajien ja muiden sidosryhmien kanssa vuorovaikutuksessa ja ammattiliit-
tojen kautta. Tukemaan tyossd oppimisen kontekstisidonnaisuutta ja vuorovai-
kutuksellisuutta Illeris (2004) esittelee artikkelissaan tyossd oppimisen kolmio-

mallin. Mallissa tyontekijan henkilokohtaiset oppimisprosessit (tyokokemus,
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opintotausta, sosiaalinen tausta), organisatorinen oppimisymparistd (tyon si-
sdlto, autonomia, sosiaalisen kanssakdymisen mahdollisuudet ja stressi) ja sosio-
kulttuurinen oppimisympadristo (tyoyhteisot, kulttuuriset yhteisot ja poliittiset
yhteisot) muodostavat tydssd oppimisen perustan. Mallin mukaan tyossd oppi-
mista tapahtuu tyontekijoiden henkilokohtaisten oppimisprosessien ja organisa-
toristen ja sosiokulttuuristen oppimisympédristdjen dynaamisessa vuorovaiku-

tuksessa. (Kuvio 4.)

Tyontekijan oppimisprosessit
Tyokokemukset
Koulutus
Sosiaalinen tausta

Tydssa
oppiminen

Organisatorinen oppimisymparisté Sosiokulttuurinen oppimisympaéristd

Tyon sisalto - Tyoyhteisot
Tydn autonomia - Poliittiset yhteisot
Mahdollisuudet sosiaaliseen kanssakdymiseen - Kultturilliset yhteisot

Stressi ja rasitus

KUVIO 4. Ty6ssd oppimisen kolmiomalli Illeristd (2004) mukaillen

Virtuaalinen oppiminen

Niin kuin aiemmin on mainittu, tyossd oppimista tapahtuu my6s formaaleissa
konteksteissa (esim. Tynjdlda 2008; Fenwick 2008), kuten koulutuksissa ja kurs-
seilla. Koulutukset ja kurssit ovat siirtyméssd enenevissd madrin virtuaalisiin
ympdristoihin. Virtuaalisten oppimisymparistjen suosio kasvaa pdiva pdivalta,
ja ne ovatkin tdnd pdivand yksi eniten kdytetyistd tyossda oppimisen kanavista
(Okano, Kaczmarzyk & Gabrieli 2018, 1). Nykyé&an erilaisia virtuaalisia oppimi-
sen apuvalineitd kdytetddn ldhes jokaisella tydpaikalla koulutusten jarjestamisen
apuvdlineend (Brookshire, Lybarger & Keane 2011, 331). Oppimisymparistojen
siirtyminen virtuaalisiin ymparistoihin on synnyttdnyt virtuaalisen oppimisen

késitteen. Virtuaalisella oppimisella (e-learning) tarkoitetaan oppimista, jossa
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opittava informaatio saavuttaa oppijan elektronisten laitteiden vilitykselld (Ho-
ney 2001, 201).

Virtuaalinen oppiminen sisiltdd omat etunsa ja haasteensa. Brookshiren ja
kumppaneiden (2011, 333-334) tutkimuksen mukaan virtuaalisen oppimisen
etuja tyontekijdlle ovat muun muassa joustavuus, oppimiskokemuksen kontrolli,
aikarajoituksettomuus haastavampiin tehtéviin, turvallisempi ja vdhemmin pai-
nostava ympadristd kuin esimerkiksi luokkahuone tai koulutustila, ajasta ja pai-
kasta riippumattomuus ja opetusalustojen muovautuvuus eri opetustyyleille.
Virtuaalisissa ymparistdissa on helppo luoda kohdistetulle yleisolle koulutuksia
suhteellisen pienelld vaivalla. Lisdksi lyhyemmat koulutusjaksot vahentdvit toi-
den keskeytymistd, joka lisdd omalta osaltaan yrityksen tehokkuutta ja tuotta-

vuutta.

Virtuaalinen oppiminen ei kuitenkaan sovellu kaikille aiheille, tilanteille ja
tyontekijoille (Brookshire ym. 2011). Esimerkiksi Schooley (2009) huomasi tutki-
muksessaan, ettd virtuaaliset opetusvilineet eivat sovellu keskustelutaitojen ke-
hittdmiseen tai henkilokohtaisen tai tiimin sisdisen luottamuksen muodostami-
essa, silld virtuaalinen oppiminen voi herdttdd hyvinkin erilaisia mielipiteitd ja
ongelmia yrityksessd tyoskentelevien eri ikdryhmien kesken. (Brookshire 2011,
335). Tamain lisdaksi Westbrookin (2006) mukaan virtuaalisissa ympaéristoissa ta-
pahtuu helposti vadrinymmarryksid verbaalisten ja kehollisten vihjeiden puut-

tumisen vuoksi.

Tyontekijan oppimistyylin ja virtuaalisen ympaériston on todettu olevan yh-
teydessd oppimisen tuloksiin. Hornikin, Johnsonin ja Wun (2007, 38) tutkimuk-
sen mukaan oppimisympariston ollessa sopiva oppijan oppimistyylille, tulokset
olivat positiivisia, kun taas oppimisympariston ollessa ristiriidassa oppijan oppi-
mistyylin kanssa, tulokset olivat merkittdvasti huonompia. Vastatakseen Horni-
kin ja kumppaneiden (2007) tekem&an 16ydokseen oppimistyylien ja virtuaalis-
ten ympadristojen yhteydestd, Noonan, Richter, Durham ja Pierce (2017) toteavat,
ettd yritysten on pyrittdva enenevissd maarin personoimaan virtuaalisia opetus-

materiaalejaan ja oppimisympadristojaan.
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Tyodssd oppiminen ja tyontekijoiden kehittyminen perustuvat tyontekijoi-
den kokemus- ja tietdimyspohjiin (esim. Collin 2005; Billett 2001), joten perinteiset
koulutustapahtumat eivit sovellu samalla tavalla kaikille tyontekijoille. Virtuaa-
linen oppiminen ja oppimisympéristot tarjoavatkin ennenndkemaéttoman mah-
dollisuuden yrityksille personoida koulutuksiaan mahdollisimman hedelmalli-
siksi tyontekijoilleen. Koulutusten personointi jopa yksilotasolle on tulevaisuutta
ja se antaa yritykselle mahdollisuuden aallonharjalla pysymiseen alati muuttu-

vassa maailmassa ja tydeldmaéssd. (Noonan ym. 2017.)

Virtuaalisen oppimisen suosiosta riippumatta sen tuloksia on tutkittu ver-
rattain vdhdn (Okano ym. 2018, 2). Okano ja kumppanit (2018) ovat tutkineet vir-
tuaalisen oppimisen tehokkuutta ja sitd tukevia tekijoitd. Tutkimus toteutettiin
suuressa yhdysvaltalaisessa yrityksessd ja tutkimukseen osallistui 99 tyontekijda.
Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd interpoloitu testaus ja strukturoitu keskus-
telu paransivat merkittavésti tyontekijoiden kykyd muistaa opetusmateriaalin si-
sdltod, kun taas spontaani keskustelu materiaalin katsomisen jdlkeen ei paranta-
nut tutkimukseen osallistujien kykyd muistaa opetusmateriaalin sisdltod. Inter-
poloidulla testauksella tdssd asiayhteydessd tarkoitetaan pienid kyselyjd tutki-

mukseen osallistuneille videon katsomisen aikana. (Okano ym. 2018.)

Yksilot eivét ole pelkdstddn passiivisia informaation vastaanottajia, vaan
heiddn yksilollinen ammatillinen toimijuutensa mdérittelee mihin tyoymparis-
ton tarjoamiin mahdollisuuksiin tarttua ja mihin ei. Tamén lisdksi heiddn toimi-
juutensa vaikuttaa siihen, kuinka hedelmillistd tyossad tapahtuva oppiminen on.
(Billett 2004.) Seuraavassa osiossa késittelen ammatillisen toimijuuden késitteitd
ja sen yhteyttd tyossd oppimiseen. Aloitan kasitteleméllda ammatillista toimi-
juutta ja osion lopuksi kédyn lyhyesti lapi ammatillisesta identiteetistd taiman tut-

kimuksen kannalta olennaiset alueet.

24 Ammatillinen toimijuus

Ty0ssd oppimista on ldhivuosina tutkittu paljon ammatillisen toimijuuden ja am-

matillisten identiteettien ndkokulmasta (esim. Eteldpelto ym. 2013; Billett 2011;
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Collin ym. 2017) ja erityisesti ammatillinen toimijuus on yksi ajankohtaisimmista
teemoista tydssd oppimisen tutkimuksen kentilld (Vahédsantanen ym. 2017; Gol-
ler & Paloniemi 2017).

[Imiond toimijuutta on madritelty eri tieteen aloilla hyvinkin eri tavoilla
(Eteldpelto ym. 2014a). Kaikkia mé&aritelmid yhdistdd kuitenkin ajatus toimijuu-
desta aktiivisena osallistumisena (Eteldpelto 2017, 184). Toimijuus ndhddan yksi-
16n tai yhteison mahdollisuuksina tehdé valintoja ja toimia tekemien valintojensa
mukaan (Eteldpelto, Vdhdsantanen, Hokkd & Paloniemi 2013; Harteis & Goller
2014). Kaikessa yksinkertaisuudessaan toimijuus voidaan ndhdd yksilon mah-

dollisuuksina toimia erindisissa tilanteissa (Goller & Paloniemi 2017).

Toimijuutta on maééritelty kahdesta ndkokulmasta: 1) toimijuus on jotain
aktiivista toimintaa mitd ihmiset tekevit ja 2) toimijuus on ihmisen ominaisuus
tai piirre. Ensimmadisen ndkdkulman edustajien mukaan toimijuutta esiintyy,
kun ihmiset tekevit padatoksid ja valintoja ja toimivat ndiden paitosten ja valin-
tojen mukaan. Toisen ndkokulman mukaan toimijuus on enemménkin ihmisen
pysyvd, hitaasti muuttuva ominaisuus tai piirre. Tdssd ndkemyksessd toimijuus
ndhdddn enemmankin edellytyksend tai taipumuksena, joka mahdollistaa pda-
tosten ja valintojen teon ja kdynnistdd toiminnan ndiden pohjalta. Ndkokulmaan
toimijuudesta piirteend tai ominaisuutena sisdltyy ajatus siitd, ettd toisen ihmiset
ovat perustavanlaatuisesti aktiivisempia toimijoita kuin toiset. (Harteis & Goller

2017.)

Toimijuuden kasitteen abstraktin luonteen vuoksi sen maédritteleminen
kontekstiinsa sopivaksi on erityisen tarkedd (Eteldpelto ym. 2013; Harteis & Gol-
ler 2017; 97). Médérittelen tdssad tutkimuksessa toimijuuden Eteldpellon ja kump-
paneiden (2014a) mukaan “toiminnalliseksi prosessiksi, joka ilmenee silloin, kun tyon-
tekijit ja / tai tyoyhteisot vaikuttavat, tekevdt valintoja ja ottavat kantaa tyohénsd tyd-
kaytintdihin ja / tai ammatillisiin identiteetteihinsd.”” Sitoudun madritelmassani sub-
jektikeskeiseen sosiokulttuuriseen nikokulmaan ammatillisesta toimijuudesta,
eli nden toimijuuden ihmisten tekoina, enkd pysyvand piirteend tai ominaisuu-
tena. Subjektikeskeisen sosiokulttuurisen ndkokulman mukaan toimijuus voi

esiintyd yksilollisend tai yhteisollisend ilmiona ja toimijuus ndhd&ddn toimijan ja
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tydympadriston vélisend monitahoisena vuorovaikutuksena. Toimijuutta rajoittaa
ja paikoittain myds tukee rakenteelliset voimat kuten tydpaikan materiaaliset eh-
dot, valtasuhteet, vallitsevat toiminta- ja puhetavat sekd ammatilliset roolit ja ase-
mat. Subjektildhtoisyydelld nakokulmassa tarkoitetaan toimijuuden vahvaa yh-
teyttd yksiloiden ammatillisiin identiteetteihin, ammatilliseen osaamiseen ja yk-

silolliseen tyShistoriaan. (Kuvio 5.)

TYOPAIKAN SOSIO- AMMATILLISET
KULTTUURISET TOIMUAT
OLOSUHTEET - Ammatillinen
« Materiaaliset AMMATILLINEN TOIMUUUS identiteetti

ehdot ilmenee, kun tyontekijat ja/tai - Ammatillinen
- Fyysiset tybyhteisot vaikuttavat, tekevat osaaminen ja

artefaktit valintoja ja ottavat kantaa niin, kompetenssit
« Valtasuhteet e - - Tyohistoria ja
» Tyokulttuurit g -kokemus

- Vallitsevat
puhetavat

KUVIO 5. Ammatillinen toimijuus ja siihen liittyvit tekijat (Eteldpelto ym. 2014a)

Toimijuus liitetddn usein muutokseen ja muutoshalukkuuteen (esim. Etela-
pelto ym. 2014; Goller & Paloniemi 2017; Smith 2017), mutta se voidaan ndhda
myo6s nykytilan vahvistamisena tai huolenpitona (Lipponen & Kumpulainen
2010). Muutosta voidaan harjoittaa esimerkiksi luomalla uusia tyokdytanteitd tai
uudelleen neuvottelemalla ammatillisia identiteettejd (Vahdsantanen 2013). Ny-
kytilaa taas voidaan vahvistaa vahvistamalla ammatillisia identiteettejd entises-
tddn ja sdilyttdmailld ne ennallaan (Lipponen & Kumpulainen 2010).

Tyodeldmassa toimijuus yhdistetddan yksilon ammatillisten tietojen ja taitojen
kehittymiseen (esim. Harteis & Goller 2014; Billett 2011), ammatillisten identi-
teettien uudelleen neuvotteluun (esim. Eteldpelto ym. 2013; Vah&dsantanen 2013)
sekd yksiloiden panokseen tyokdytdnteiden muuttumisessa ja kehittymisessd
(Billett 2011). Lisdksi toimijuudella viitataan yksilon aktiivisuuteen, aloitteelli-
suuteen, osallisuuteen sekd kokemuksiin oman tyon ja eldmén hallinnasta. Toi-
mijuuteen liittyy kasityksid vallasta, vaikutusvallasta ja muutoksesta, jonka va-

littdjind ihmiset toimivat (Goller & Paloniemi 2017, 1).
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Tyossd oppimisen ja ammatillisen toimijuuden yhteydestd on kirjoitettu
paljon, mutta yleistettdvad, maarallistd, tutkimustietoa tyossd oppimisen ja toi-
mijuuden yhteydestd on saatavilla verrattain vahan. Vahasantanen ja kumppanit
(2017) ovat pyrkineet kehittdmé&an mittarin, jonka avulla ammatillista toimijuutta
voidaan arvioida ja tutkia. Heiddn tutkimuksensa mukaan ammatillinen toimi-
juus ja tydssd oppiminen liittyvat vahvasti toisiinsa. Tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuudet tyohon, mahdollisuudet kehittdd tyokdytanteitd ja ammatillisen
identiteetin uudelleen neuvottelu olivat positiivisesti yhteydessa tyossa tapahtu-

vaan oppimiseen. (Kuvio 6.)

0.55%** 0.2]1%* 0.62%**
Kehitdimme vhdessé Opin jatkuvasti Opin vusia asioita
asioita uusia toimimalla yvhdessa
tydvhteisdssi. asioita tydssini. tvokavereiden kanssa

Q.GT*®* 0 Bg=**

Tvidssi oppiminen

Q.55%%%

F2
Tvilkiivtintijen
kehittiiminen

F3
Ammatillisen
identiteetin
neuvaottelu

F1
Vaikuttaminen
tyidssi

KUVIO 6. Ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet suhteessa tyossa oppimiseen (Vahdsanta-
nen ym. 2017)

Toimijuus liittyy voimakkaasti ihmisten ammatillisiin identiteetteihin (Ete-
lapelto ym. 2014a, 22), jolla tarkoitetaan sitd, minké&laisena toimijana tyontekija
ndkee itsensd tyon kontekstissa (Canrinus 2011, 594; Vahdsantanen & Eteldpelto
2011, 3). Ammatilliseen identiteettiin sisdltyy muun muassa yksilon ammatilliset
tavoitteet, arvot, eettiset ulottuvuudet ja sitoumukset (Vdahdsantanen & Eteld-
pelto 2011; Eteldpelto & Vahasantanen 2006, 46). Kasitys identiteetistd ja amma-

tillisesta identiteetistd pysyvdnd ominaisuutena on muuttunut dynaamiseksi ja
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uudelleen neuvoteltavaksi identiteetiksi (Vahdsantanen & Eteldpelto 2006, 46).
Vdhdsantasen ja kumppaneiden (2017, 17) mukaan ammatillinen identiteetti ja
ammatillinen toimijuus ovat yhteydessa toisiinsa kahdella tavalla. Ensinnékin
toimijuus voidaan ndhdd ammatillista identiteettid tukevina tekoina (Toom, Py-
hélto & Rust 2015, 619) ja toisekseen toimijuus voi kohdistua ammatillisen iden-
titeetin uudelleen rakentamiseen ja neuvotteluun (Vahdsantanen, Hokkd, Palo-

niemi, Herranen & Etelédpelto 2016).

Ammatillisten identiteettien uudelleen neuvottelu ei tapahdu tyhjiossa.
Tassd tutkimuksessa ammatillisten identiteettien uudelleen neuvottelu ndhdaan
ammatillisen identiteetin osa-alueena, jossa identiteettejd neuvotellaan yksilolli-
sen ja sosiaalisen risteyksessd. Ammatillisten identiteettien uudelleen neuvotte-
luun vaikuttavat yksilon ammatillisten sitoumusten, tyohistorian, ideaalien, ar-
vojen, tavoitteiden ja ammatillisen tietdmyksen lisdksi myds tyopaikan konteks-
tit, kuten tyopaikan materiaaliset ehdot, tyokulttuurit, tyckdytanteet ja tyoyhtei-
son jasenet. Ammatillisia identiteettejd neuvotellaan tyopaikan eri konteksteissa
ja neuvotteluihin liittyy aina tavalla tai toisella tyoyhteison muut jésenet ja tyon-

tekijan henkilokohtaiset resurssit. (Eteldpelto ym. 2014c; Kuvio 7.)

\DENT/
s Try,

Professional
commitments,

ideals, values, goals

Work history

Work community Material conditions
members

KUVIO 7. Ammatillisen identiteetin uudelleen neuvotteluun vaikuttavat tekijit (Eteldpelto
2014c)
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Yksilollinen ja yhteisollinen ammatillinen toimijuus ja yksiléiden ammatil-
liset identiteetit ndyttelevat merkittdvad roolia tyossd oppimisen ja organisaation
kehityksen kannalta (Eteldpelto ym. 2014a; Eteldpelto ym. 2014b). Tyossd oppi-
misen perustana on aktiivinen henkilokohtainen toimijuus (Eteldpelto ym. 2014a,
27) ja aktiivinen toimijuus mahdollistaa toimintatapojen, kompetenssien ja am-
mattispesifien taitojen kehittymisen (Harteis & Goller 2017). Hokka (2012) ja Va-
hésantanen (2013) ovat tutkineet muutoksen vaikutuksia organisaatioissa ja sen
henkilostossd. Heiddn tutkimuksiensa mukaan ammatillisten identiteettien
muutos oli valttaméatonta muutoksen toteutumiselle arkipdivaisessa tyossd. Am-
matillisten identiteettien muuttumattomuudesta seurasi vahdista oppimista, kun
taas ammatillisen identiteetin muutos heijastui oppimiseen positiivisesti. (Hokka

2012; Vidhadsantanen 2013.)

Vidhasantasen ja Eteldpellon (2017) mukaan yksiloiden aktiivista toimintaa
pidetddn nykyéddn edellytyksend oppimiselle. Lisdksi Vahdsantanen ja kollegat
(2017) ovat todenneet, ettd toimijuus on my6s kvantitatiivisen tutkimuksen tu-
losten mukaan vahvasti yhteydessa tyossd oppimiseen. Tadssd tutkimuksessa ak-
tiivinen ammatillinen toimijuus ja tyossd oppiminen nihdddan hyvin voimak-
kaasti toisiinsa kietoutuneina kisitteing, ja aktiivinen toimijuus ndhdé&&n edelly-
tyksend tyossd oppimiselle. Lisdksi ammatillinen identiteetti ndhddan osana toi-
mijuutta, eikd niinkddn omana erillisend ilmionddn. Tassd tutkimuksessa ollaan
ammatillisen identiteetin osalta erityisen kiinnostuneita ammatillisen identitee-
tin uudelleen neuvottelusta, joka on tdrked osa toimijuutta erityisesti toimijuu-
den subjektildhtoisen sosiokulttuurisen ndkdkulman edustajien tutkimuksissa

(esim. Eteldpelto ym. 2014a; Vdhdsantanen ym. 2017a).
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3 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Tdamdn tutkimuksen tavoitteena on tutkia erddn myyntiorganisaation itsendistd
myyntity6td tekevien myyjien kokemuksia tydssd oppimisesta ja sitd tukevasta
toimijuudesta. Tutkimuksessa tarkastellaan, milld tavoin tydssd oppiminen ja toi-
mijuus ilmenevit itsendisessd myyntityossd ja mitka tekijdt rajoittavat ja resur-
soivat kenttamyyjien tydssd oppimista ja toimijuutta. Tamdn lisdksi halutaan sel-
vittdd, minkédlainen toimijuus tukee heiddn tyossd oppimistaan ja milld tavalla se
esiintyy.

Téassd tutkimuksessa ammatillinen toimijuus ndhdddn merkityksellisend
osana tydssd oppimista sekd yksiloiden ja tydyhteisojen uusiutumista (Eteldpelto
ym. 2014, 21). Tyossd oppimista ja toimijuutta tutkitaan erddn myyntiorganisaa-
tion kenttamyyjien nikokulmasta. Tutkimuskysymykset, joihin talld tutkimuk-

sella haetaan vastauksia, ovat seuraavat:

1. Minkélaisia tyossd oppimisen ja toimijuuden kadytdnteitd itsendisessda myynti-
tyOssd esiintyy?

2. Mitka tekijat rajoittavat ja resursoivat itsendistda myyntityota tekevien tyossa
oppimista ja toimijuutta?

3. Minkélainen toimijuus tukee itsendistd myyntityotd tekevien tydssa oppi-
mista?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen viitekehys

Tama tutkimus on suoritettu kvalitatiivisin, eli laadullisin, menetelmin. Hirsjar-
ven, Sajavaaran ja Remeksen (2009) mukaan laadullisen tutkimuksen ldhtékoh-
tana on todellisen eldmédn kuvaaminen. Heiddn mukaansa laadullisen tutkimuk-
sen tarkoituksena ei ole todentaa jo tiedettyjd totuuksia, vaan enemmaénkin 1oytaa
niitd. Laadullisessa tutkimuksessa jokaista tapausta késitellddn ainutlaatuisena,
joten sen ldhtokohtana ei ole 16ytdd yleistettdvid totuuksia tai syy-seuraussuh-
teita.

Tarkemmin luokiteltuna tama tutkimus noudattelee fenomenologis-herme-
neuttista perinnettd. Fenomenologis-hermeneuttisen perinteen tarkeitd piirteitd
ovat ihmiskeskeisyys ja tutkittavien henkilokohtaisten kokemusten tutkiminen.
Hermeneutiikka tuo fenomenologiseen ldhestymistapaan tulkinnallisen ndko-
kulman. (Tuomi & Sarajdrvi 2018.) Hermeneutiikan lisidma tulkinnallinen nako-

kulma on helpommin ymmarrettdvissa hermeneuttisen kehan avulla.

Gadamerin (2005) hermeneuttisen kehdn mukaan kaiken ymmarryksen ja
tulkinnan taustalla on esiymmarrys, joka muuttuu ymmartdmisen ja tulkinnan
edetessd. Kehdmadisyys muodostuu siitd, ettd esiymmaérryksen muuttuessa se séi-
lyttdd aina kosketuspintansa aiempaan ymmaérrykseen. Fenomenologis-herme-
neuttisella tutkimuksella ei siis pyritdkddan autenttiseen kokemuksen kuvaami-
seen, vaan tutkimus on aina omalta osaltaan tutkijan tekemaa tulkintaa siind kon-
tekstissa ja silld perspektiivilld, milld kukakin ilmiota tarkastelee. Tamén tutki-
muksen kannalta hermeneutiikka on erityisen tdrked tiedostaa ja tuoda esille,
silld tutkijalla on jonkin verran omakohtaista kokemusta tutkimuksen kohteena

olevasta yrityksestd ja sen toiminnasta.
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4.2 Kohderyhmai ja aineistonkeruu

Tutkimuksen kohderyhmaiksi valikoitui erddn myyntiorganisaation padkaupun-
kiseudulla tyoskentelevit myyjat. Myyjat tyoskentelevit itsendisesti ja heiddn
tehtdviinsd kuuluu oman maantieteellisen alueensa asiakkuuksista huolehtimi-
nen ja kehittdminen. Myyjien tdrkein tyokalu on auto, silld heiddn pdivittdinen
tyonsd koostuu pddosin asiakastapaamisista eri puolilla heille asetettua maantie-
teellistd aluetta. Taman lisdksi myyjdt tekevat paljon suunnittelutyotd, silld hei-
dén tavoitteenaan on pyrkid jatkuvasti kehittimddan heidédn alueellaan sijaitsevia
asiakkuuksia tarjoamalla asiakkaille heiddn toimintaansa tehostavia ratkaisuja ja
palveluita.

Hirsjdrven ja kumppaneiden (2009, 165) mukaan laadullisessa tutkimuk-
sessa kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, eikd niinkddn satunnais-
otoksen menetelmid kayttden. Tassd tutkimuksessa tutkija lahetti omaa harkintaa
kdyttden vapaamuotoisen kutsun sdhkopostin vilitykselld kymmenelle tutki-
muksen kohdejoukkoon kuuluvalle kandidaatille, joista kuusi osallistui tutki-
mukseen. Kohderyhmén koko oli kokonaisuudessaan noin kolmekymmenta.
Kutsuja ldhetettdessa tutkija ei milldan tavalla rajannut kohdejoukkoa muun mu-
assa idn tai koulutustaustan mukaan. Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat

kuitenkin sattumalta korkeakoulutettuja, 25-35 vuotiaita nuoria aikuisia.

Aineisto kerattiin 7.1.-14.1.2019 vilisend aikana ja aineistonkeruumenetel-
miksi tutkimukseen valikoitui teemahaastattelu. Teemahaastattelu on puo-
listrukturoitu haastattelumenetelmd, jossa haastattelu kohdistetaan ennalta maa-
ritettyihin teemoihin. Haastattelija voi my0s tarvittaessa kysyéd teemoihin liitty-
vid tarkentavia kysymyksid. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 65.) Teemahaastattelu sopi
haastattelumenetelmaéksi tdhdan tutkimukseen, silld sen avulla pystytddn tutki-
maan yksilon kokemuksia, tunteita, ajatuksia ja uskomuksia. Tamaén lisdksi tee-
mahaastattelu ei ole sidottu mihinkddn ennalta madriteltyyn struktuuriin vaan
sen tarkoituksena on, ettd haastattelu etenee vapaasti ennalta madritettyjen tee-
mojen varassa. Tama antaa tutkittaville mahdollisuuden saada omaa déntdan pa-

remmin kuuluviin vastauksissa. (Hirsjarvi & Hurme 2004.) Haastattelijalla oli
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kaytossddn haastattelurunko, jonka avulla pystyttiin rytmittdaméaan keskustelua.
Haastattelurungosta huolimatta haastateltavien annettiin puhua vapaasti, ja jos
johonkin kysymykseen saatiin vastaus jo aiemmassa vaiheessa, jdtettiin se kysy-

maittd turhan toiston valttimiseksi.

Haastatteluista viisi suoritettiin kohdeorganisaation neuvottelutiloissa ja
ja logistista syistd johtuen. Haastattelut keskittyivit seuraaviin teemoihin: 1)
tyOssd oppiminen, 2) toimijuus, 3) tydssd oppimista ja toimijuutta resursoivat ja
rajoittavat tekijdt sekd 4) tyossd oppimista tukeva toimijuus. Tunnelma haastat-
teluissa oli avoin ja haastattelut etenivit sujuvasti ilman ongelmia. Kaikki haas-
tattelut nauhoitettiin ja ne kestivét puolesta tunnista vdhan reiluun tuntiin. Ta-
maén jdlkeen haastattelut kuunneltiin ja litteroitiin. Aineisto litteroitiin huolelli-
sesti ja pddsddntoisesti sanantarkasti, jattden paikoittain turhia tdytesanoja pois.

Litteroitua aineistoa kertyi 75 sivua fontilla Times New Roman ja rivivalilld 1,5.

4.3 Temaattinen analyysi

Aineisto analysoitiin kdyttden temaattista analyysid. Temaattista analyysid ei ole
sidottu mihink&ddn ennalta maarattyyn teoreettiseen viitekehykseen, joten se on
luonteeltaan joustava. Temaattisen analyysin tarkoituksena on tunnistaa ja ana-
lysoida erilaisia tekstissd toistuvia ja tutkimuskysymysten kannalta olennaisia
teemoja. Laadullisen tutkimuksen analyysi ei kuitenkaan perustu pelkadstddan va-
littujen teemojen tai kategorioiden toistuvuuteen aineistossa, vaan tutkijan on
pyrittdvd esittdamddn myos vaihtelua aineistossa tuomalla esiin tutkimuskysy-
mysten kannalta relevantteja valtavirrasta poikkeavia ilmaisuja. (Braun & Clarke
2006.) Temaattinen analyysi sopi tdamén tutkimuksen analyysimenetelmdksi,
koska se soveltuu kokemusten tutkimiseen hyvin, silld temaattisessa analyysissa
painottuu erityisesti se, mitd kustakin teemasta on sanottu. (Tuomi & Sarajdrvi
2018, 79).

Temaattinen analyysi voidaan jakaa induktiiviseen, eli aineistoldhtoiseen ja

teorialdhtdiseen analyysitapaan (Braun & Clarke 2006). Tuomen ja Sarajdrven
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(2018) mukaan aineistoldhtdinen analyysi on vaikea toteuttaa, silld objektiivisia
havaintoja ei ole olemassakaan vaan tutkijan omat kasitykset, ja tutkimuksen teo-
ria vaikuttavat analyysiin ja sitd kautta my6s saatuihin tuloksiin. Tamén vuoksi
tassd tutkimuksessa paadyttiin kdyttdméaan teoriaohjaavaa induktiivista analyy-
sitapaa puhtaasti aineisto- tai teorialdhtdisen analyysitavan sijaan. Teoriaohjaa-
vassa induktiivisessa analyysitavassa analyysi suoritetaan pddosin aineistoldh-
toisesti, mutta analyyssissd kytkenndt tutkimuksen teoriaan ovat kuitenkin ha-
vaittavissa. Teoriaohjaava analyysi sopi tdmdn tutkimuksen analyysimenetel-
miksi, silld sen avulla saatavien tuloksien avulla ei ole tarkoitus testata tutkimuk-
sen taustateoriaa vaan enemmankin tarjota uusia ndkokulmia teoriassa kasitel-
tyihin asioihin. (Tuomi & Sarajdrvi 2018.)

Tdssd tutkimuksessa temaattisen analyysin avulla pyrittiin kuvaamaan ja
ymmaértdméadn itsendisessd myyntitydssd esiintyvid tydssd oppimisen ja toimi-
juuden kdytanteitd, tydssd oppimista ja toimijuutta resursoivia ja rajoittavia teki-
joitd sekd tyossd oppimista tukevaa toimijuutta. Aineiston analysointi aloitettiin
lukemalla aineisto useampaan kertaan huolellisesti lépi ja jakamalla se tutkimus-
kysymysten mukaisiin osa-aineistoihin. Aineiston jakaminen tutkimuskysymys-
ten mukaan mahdollisti paremman kokonaiskuvan saamisen aineistosta, ja se
myo6s helpotti ja jasenteli aineiston lapikdymistd. Jaottelun jdlkeen aineistosta
muodostettiin analyysin paddteemat, jotka pohjautuivat tutkimuksen teoriaan.
Pddteemat muodostettiin niin, ettd ne vastasivat mahdollisimman hyvin tutki-
mubksen tutkimuskysymyksiin ja niiden muodostamisessa kdytettiin apuna haas-
tattelurunkoa, joka taas laadittiin tutkimuksen taustateorian pohjalta. Tutkimus-
kysymysten mukaan jdrjestykseen jaoteltuna tutkimuksen padteemoiksi muo-
dostuivat: 1) tytssd oppimisen kdytannot ja 2) toimijuuden kdytannot, 3) tyossa
oppimista resursoivat tekijdt, 4) tyossd oppimista rajoittavat tekijét, 5) toimijuutta
resursoivat tekijdt ja 6) toimijuutta rajoittavat tekijat ja 7) tydssa oppimista tukeva
toimijuus.

Padteemojen muodostamisen jdlkeen jokaiseen pddteemaan liittyvéat ilmai-

sut korostettiin tekstistd omalla vérillddn, jonka jdlkeen ne koodattiin Excel-tie-
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dostoon oikean p&ddteeman alle. Toistuvien ilmaisujen lisdksi tutkija valitsi ja kir-
jasi tiedostoon my®s joitakin ilmaisuja, jotka esiintyivat aineistossa vain kertaal-
leen tai korkeintaan muutaman kerran, mutta olivat hdnen mielestdian tutkimus-

kysymysten kannalta olennaisia.

Kun kaikki ilmaisut oli saatu kerdttyd yhteen Excel-tiedostoon ja sijoitettu
oikean pddteeman alle, ryhmiteltiin jokaisen pddteeman alla olevat ilmaisut vield
pienempiin ryhmiin, joista muodostui pddteemaa kuvaavia yldteemoja. Ylitee-
mojen muodostamisen jdlkeen ryhmittelyd jatkettiin vield yhden kierroksen ver-
ran, jossa muodostettiin yldteemoja kuvaavat alateemat. Lopuksi, kun kaikki yl&-
ja alateemat oli saatu ryhmiteltyd, oli vuorossa teemojen nime&dminen. Braunin ja
Clarken (2006) mukaan teeman nimestd tulee huokua sen olemus ja tdmé&n vuoksi
teemojen nimedmisvaiheessa arvioitiin eri teemojen valisid yhtédldisyyksid ja
eroavaisuuksia, jotta teemoille saataisiin muodostettua mahdollisimman kuvaa-
vat nimet. Jokaista pddteemaa ja siihen liittyvid yld- ja alateemoja ja niiden vaélisia
suhteita voi tarkastella tarkemmin tulososiossa jokaista pddteemaa kasittelevan

luvun alusta 16ytyvien taulukoiden avulla.
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5 TYOSSA OPPIMISEN JA TOIMIJUUDEN KAY-
TANTEIDEN ESIINTYMINEN

Tulokset esitetddn samassa jdrjestyksessd kuin tutkimuskysymykset, joten tdssa
luvussa pyritddn vastaamaan ensimmdiseen tutkimuskysymykseen. Tuloslu-
vussa on tarkoitus kuvata analysoitua aineistoa ja tuoda esiin aineistossa esiinty-
neitd tutkimuskysymysten kannalta relevantteja tuloksia. Tamén lisdksi tulosten
havainnollistamiseksi kédytetddn lainauksia aineistosta. Ensimmdisessd alalu-
vussa (5.1) esitetddn tutkimukseen osallistuneiden kokemuksia tytssd oppimi-
sesta. Toisessa alaluvussa (5.2) esitetddn tydssd oppimisen kdytdnteitd ja kolman-

nessa alaluvussa (5.3) toimijuuden kdyténteita.

5.1 Tyossd oppimisen kaytannot

Ty6ssd oppimisen kdytannot -pddteeman alle muodostettiin neljd yldteemaa, ja
yldteemoja kuvaamaan muodostettiin vield useampi alateema. Teemojen hierar-
kiat ja niiden viéliset suhteet ovat kuvattuina alla olevassa taulukossa niiden ha-

vainollistamisen helpottamiseksi (Taulukko 1). Avaan seuraavassa kaikki talu-

kossa mainitut teemat havainnollistavien aineistositaattien kera.

Suhtautuminen tyossa Tyossd oppimisen tavat ~ Verkkomateriaalit Tyo6ssd menestymiseen
oppimiseen tarvittava osaaminen
Tyo6ssd oppiminen joka- Yhteisolliset tyossa oppi- Thmistuntemus
padivédisend tyon ohessa misen tavat

tapahtuvana oppimisena

Tyo6ssd oppiminen vuoro-  Yksilolliset tydssa oppi-
vaikutuksessa misen tavat

Ty6ssd oppiminen for-

maaleissa koulutuksissa

Ty06ssd oppiminen it-

sensd kehittimiseni

TAULUKKO 1. Tyossd oppimisen kdytinttjen péddteeman yla- ja alateemojen hierarkiat ja
niiden viliset suhteet
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5.1.1 Suhtautuminen tyossd oppimiseen

Téassd luvussa tarkoituksena on kuvata, minkilaisia kokemuksia haastateltavilla
on ty0ssd oppimisesta ja mitd se heiddn mielestddn tarkoittaa. Tyossd oppiminen
ndyttdytyi haastateltavien puheissa hyvin moniulotteisena ja paikoittain jopa
abstraktina ilmiond, jota oli paikka paikoin vaikea pukea sanoiksi. Esimerkkina
erds haastateltava aloitti tydssd oppimisen kuvaamisen kuvaamalla ammattikou-
lussa ja yldasteella tapahtuvaa tyossdoppimisjaksoa, kunnes pienen johdattele-
misen jdlkeen padsimme tdméan tutkimuksen kannalta asian ytimeen. Edelld mai-
nittu on osoitus siitd, kuinka monella eri tavalla tydssd oppiminen voidaan ym-
martda.

Tyo6ssd oppiminen jokapdivdsend tyon ohessa tapahtuvana oppimisena

Tyossd oppimisen moniulotteisuudesta ja abstraktista luonteesta huolimatta
kaikkien haastateltavien puheista oli 16ydettdvissd toistuvia teemoja kuvaile-
maan tyossd oppimista. Tydssd oppiminen ndhtiin jokapdivdisend tyon ohessa
tapahtuvana oppimisena: “Itse tydssi oppiminen on jokapdiviistd”’ (H3). Toinen
haastateltava oli edellisen kanssa myos hyvin samoilla linjoilla: "' Tydssd oppimi-
nen on sitd mitd si pdivittdin teet ja opit sitd kautta uutta koko ajan.” (H6)

Ty06ssd oppimiseen liitettiin muun muassa kollegoiden, esimiehen ja asiak-
kaiden kanssa vuorovaikutuksessa oppiminen ja yrityksen jarjestaimét koulutuk-
set. Taman liséksi tyossd oppiminen ndhtiin myos itsensd kehittamisend. Esitte-
len seuraavassa lyhyesti edelld mainitut teemat havainnollistavien aineistositaat-

tien kera.
Ty0ssd oppiminen vuorovaikutuksena

Haastateltavat nékivat tyossa oppimisen yhteisollisend ilmiond, jota esiintyy kol-
lega-, esimies- ja asiakastasolla. Kollegatasolla tapahtuva oppiminen rinnastettiin
useamman puheissa kokemusten jakamiseen: "’Se on siti et oppii ensinnikin omilta
kollegoilta tavallaan sen kokemusten jakamisen kautta.” (H6) Esimiestasolla tyossd op-
piminen rinnastettiin kollegatason tavoin vuorovaikutukseen ja kokemusten ja-

kamiseen esimiehen kanssa. Tamain lisdksi haastateltavat toivat esille esimiehen
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roolin esimerkin ndyttdjand, nykytilan arvioijana ja uusien toimintatapojen kehit-
tajand: "'Jos aattelet et mekin vedetdin kenttdipiivii ja kenttipdivien tarkotushan on kat-
too minkidlaisella tasolla sun tydskentely on silli hetkelld ja sparrata esimiehen kanssa et
mitd vois kehittid ja tehi paremmin.” (H1) Viimeisend haastateltavien puheissa tois-
tui tyossd oppiminen asiakkaiden kanssa vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutus
asiakkaiden kanssa néhtiin tdarkednd osana tyossd oppimista: ""Tydssi oppiminen
on sitd, ettd oppii téiden kautta uusia asioita ja sithen kuuluu asiakkaan kanssa kanssa-
kiayminen.” (H4)

Tyo6ssd oppiminen formaaleissa koulutuksissa

Yrityksen jdrjestimait formaalit koulutukset ndhtiin myos tarkednd osana tyossa
oppimista. Haastatteluissa mainitut koulutukset vaihtelivat vuosittain koko hen-
kilostolle jarjestettavistd koulutuspdivistd aina spesifimpiin, esimerkiksi neuvot-
telukoulutuksiin: ""Tydssd oppimista on se, ettd yrityksessd jirjestetiin koulutuksia ja
koulutusen kautta opitaan enemmin.” (H1) Edelld mainittujen lisdksi my0s pereh-
dyttdminen mainittiin tirkednd osana tytssd oppimista.

Tyo0ssd oppiminen itsensd kehittimisend

Tyossd oppimista ei kuitenkaan ndhty pelkadstddan uusien tietojen ja taitojen, ku-
ten tuote- tai sovellusosaamisen kartuttamisena, vaan myos itsensd ja oman toi-
minnan kehittdmisend: “Rinnastaisin itsensi kehittimisen myos tyossd oppimiseen.”
(H3) Itsensd kehittdmisestd puhuttaessa haasteltavat mainitsivat persoonallisten
ominaisuuksien kehittymisen, mikéa taas omalta osaltaan mahdollistaa tyotehta-
vien laadukkaamman suorittamisen. Téllaisia ominaisuuksia olivat muun mu-

assa ajanhallinta, kédrsivallisyys ja ihmistuntemus.

5.1.2 Tyo6ssd oppimisen tavat

Tassa luvussa tarkoituksena on kuvata haastateltavien kokemuksia siitd, milla
tavoin oppimista tapahtuu heidédn tyossddn ja mitd heiddn tyossadn olisi erityisen
tarkedd oppia. Aloitan luvun taman tutkimuksen kannalta erittdin mielenkiintoi-

sella vastakkain asettelulla: oppiiko itsendistd myyntityota tekevat omien koke-
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muksiensa mukaan paremmin yksin vai yhdessd. Tamain jdlkeen késittelen eri-
laisia tyossd oppimisen tapoja ja lopuksi kdyn ldpi haastateltavien kokemuksia
siitd, minkaélaisia asioita olisi tdrkedd oppia heiddn tydssaan.

Sivuutin edellisessd luvussa osittain samankaltaisia aiheita, joita tulen ka-
sittelemdidn tdssa luvussa. Haluan kuitenkin tarkentaa, ettd edellisessd luvussa
kasittelin haastateltavien kokemuksia siitd, mitd tyossd oppiminen heiddn mie-
lestddn tarkoittaa ja mitd eri tasoja siithen liittyy. Tdssd luvussa taas keskityn
konkreettisesti haastateltavien omiin kokemuksiin siitd, miten he oppivat tyos-
sddn ja mitd heiddan kokemuksensa mukaan heiddn tyossddn olisi tarkedd oppia

ja osata.

Yhteisolliset tyossd oppimisen tavat

Voisi olettaa, ettd valtaosan pdivastd yksin viettdvat myyjdt olisivat sitd mieltd,
ettd he oppivat paremmin yksin kuin yhdessd. Tama ei kuitenkaan ainakaan ta-
mén tutkimuksen tulosten mukaan pidéd paikkaansa. Haastateltavista vain yksi
koki oppivansa paremmin yksin kuin yhdessd, ja hanenkin puheissaan yhteisol-
linen oppiminen oli vahvasti ldsnd. Yhdessd oppimisen osalta erityisesti kolle-
goiden kanssa keskusteleminen, asiakastapausten reflektointi ja jopa ajoittainen
keskindinen haastaminen ja véittely koettiin erityisen hyviksi uuden oppimisen
keinoiksi.
Ma opin tosi paljo ryhméssi ja keskustelemalla ihmisten kanssa ketkd on myos paneu-

tunu samaa asiaan. Tavallaan semmosten viittelyitten ja keskusteluitten kautta ma
omasta mielesténi opin parhaiten. (H2)

Kaikki haastateltavat mainitsivat kollegoiden ja esimiehen kanssa vuorovaiku-
tuksen tarkeimmiksi vilineiksi puhelimella soittamisen ja whatsapp -pikavies-
tintdsovelluksen. Jokaiselle tiimille on luotu oma whatsapp ryhmd, johon kaikki
tiimin jasenet kuuluvat. Tyon itsendisen luonteen vuoksi kollegoiden tapaami-
nen kasvotusten on usein niin logistisesti kuin myds ajankaytollisesti mahdo-
tonta, joten whatsapp ja puhelin tarjoavat oivan mahdollisuuden kollegoiden ja
esimiehen tavoittamiseen kiperimmissdkin tilanteissa. Soittamista pidettiin pa-
rempana vaihtoehtona kiireellisissad tapauksissa, kun taas whatsapp toimi erityi-

sen hyvin ei niin kiireellisissa tilanteissa.
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Soitteleminen ja erityisesti whatsapin kéytt6 on péivittdistd. Jos sul on tieto et joku hen-

kilo tietdd vastauksen suoraa, ni saatat soittaa sille, ja jos taas et tiid kuka tietdis vastauk-

?I?I% ;ﬁ sit sd saatat heittdd sen kysymyksen whatsapp ryhméa ja kattoo jos joku tietdis.
Soitteleminen ja whatsapp eivit kuitenkaan olleet ainoat yhteisollisen oppimisen
tavat, jotka toistuivat haastateltavien puheissa. Haastateltavat mainitsivat myos
ndkevansd kollegoitaan kasvotusten silloin, kun se sattuu olemaan aikataululli-
sesti ja logistisesti mahdollista. Haastateltavat kertoivat nikevénsa kollegoitaan
muun muassa ennalta sovituilla ruokatauoilla ja satunnaisesti my6s myyma-
16issd. Kollegoiden vilisissd tapaamisissa tai satunnaisissa kohtaamisissa haasta-
teltavat kertoivat keskustelevansa spontaanisti tyohon liittyvistd asioita, kuten
haastavista asiakastapauksista: ’Se on enemmiin soittamalla joo mut sit jos sattuu
tormddmdd myymildssd, niin sit on et ai mul on toi yks juttu tai onks sul hajuu timmo-
sestd tilanteesta.” (H1)

Yrityksen jdrjestamét formaalit koulutukset koettiin myos tdarkedksi yhtei-
sOlliseksi tyossd oppimisen kanavaksi. Haastateltavat pitividt formaaleja koulu-
tuksia enemmankin uuden oppimisen mahdollistajina kuin puhtaasti uuden op-
pimisen kehtoina. Heiddn mielestddn formaaleissa koulutustilaisuuksissa luo-
daan pohja ymmarrykselle uudesta asiasta, jonka jdlkeen sitd ldahdetddn jalosta-
maan pdivittdisessd tekemisessa: “"Koulutukset ja verkkomateriaalit tavallaan trigge-
101 sua oppimaan eikd se missid nimessd oo aina niinkun itseldhtoistd.” (H1)

Viimeisend, mutta ei missddn nimessd vahdisimpéna yhteisollisista tyossa
oppimisen keinoista haastateltavien puheissa toistui asiakkaiden kanssa vuoro-
vaikutuksessa oppiminen. Haastateltavien harjoittama myyntity6 vaatii tuote-
tietdimyksen lisdksi myos asiakkaan toiminnan ymmartamistd, ja sitd on vaikea
oppia missddn muualla kuin vuorovaikutuksessa asiakkaan kanssa. Tamaén li-
sdksi osa asiakkaista on saattanut kdyttdd myyjan myymid tuotteita jo vuosikau-
sia, ja tdtd kautta hdn saattaa tietdd tuotteista jopa myyjdakin enemman. Usean
haastateltavan mielestd asiakaskohtaamiset ovat ldhes yhta tarkeitd uuden oppi-
misen kannalta kuin kollegoiden ja esimiehen kanssa kdyty vuorovaikutus: "M

opin kollegoiden ja asiakkaiden kanssa vuorovaikutuksessa aika paljon.” (H4)
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Vastauksena kysymykseen oppiiko haastateltavat paremmin tekemélld, ha-
vainnoimalla vai lukemalla saatiin yksimielinen vastaus. Kaikki haastateltavat
oppivat parhaiten tekemalla: "’ M opin parhaiten tekemiilli. Tietysti sellasta pohjatie-
too lukemalla, mut sit se kokemus pitdi saada et si opit sen.”” (H4) Muutama haastatel-
tava mainitsi tykkddavansa lukea pohjatietoa opittavasta asiasta ennen tekemisen
aloittamista, mutta siitdkin huolimatta kaikki haastateltavat olivat yksimielisia

siitd, ettd itse tekemalld oppii parhaiten.

Kyl mé opin parhaiten tekemaélla. Pari kertaa ku se on niinku saanu hoidettuu, vaik myy-
tyy jonku tuotteen, ni si tiidt jatkossa et miten sen saa myytyé ja mit4 siitd kannattaa ker-
too ja mikd asiakkaasee tekee vaikutuksen. (H5)

Yksilolliset tyossd oppimiset tavat

Yhteisollisen oppimisen lisdksi haastateltavien puheissa toistui myos erds yksi-
16llinen tydssd oppimisen keino. Niin sanottu syvédan padtyyn hyppadaminen tois-
tui haastateltavien puheissa. Tdlld haastateltavat tarkoittivat sitd, ettd haasta-
malla itseddn ja menemadlld rohkeasti vaikeiltakin tuntuviin tilanteisiin, oppii
uutta: ”Ku ite joutuu kohtaa haastavia juttuja ni niistd oppii parhaiten, jos tulee jotain
vaikeita keissejd.”” (H6) Haastavan tilanteen seldttiminen ei pelkdstddn luo mah-
dollisuutta uuden oppimiselle vaan se antaa myos motivaatiota ja itsevarmuutta

tulevaa ajatellen.
5.1.3 Verkkomateriaalit

Verkkomateriaaleihin on panostettu timén tutkimuksen kohdeyrityksessa pal-
jon ja niitd kehitetddn jatkuvasti, joten tdssdkin tutkimuksessa verkkomateriaa-
leille on kaisitelty hieman laajemmin kuin muita tyossd oppimisen tapoja. Kayn
seuraavassa ldpi haastateltavien kokemuksia verkkomateriaaleista. Aloitan kay-
malld 1api ovatko verkkomateriaalit haastateltavien mielestd toimivia ja kaytta-
viatko he niitd, ja lopuksi késittelen erindisid tilanteita, jolloin haastateltavat kayt-
tavat tai jattavat kayttamatta verkkomateriaaleja.

Kohdeyrityksessd kdytossd olevat verkkomateriaalit ovat kaikkien haasta-

teltavien mielestd laadultaan ja sisalloltaan hyvid, mutta siitd huolimatta valtaosa
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heistd myonsi kédyttdavansa verkkomateriaaleja erittdin harvoin. Verkkomateriaa-
leja kédytetddn haastateltavien puheiden mukaan enimmékseen &édritilanteissa tai
pakon edessd: “Pitdis kylli oppia hyddyntimdin niitd paremmin. Kyl sen huomaa et
ellei mul oo ollu pakko tai tarve koulutuksia varten ni ei siti valitettavasti oo pahemmin
tullu avattua, jos ollaan rehellisid.” (H1) Pakkotilanteiksi haastateltavat mainitsivat
muun muassa koulutuksiin valmistavien materiaalien ldapikdynnin tai spesifit
tiedot jostakin tuotteesta, mitd kollegatkaan eivit tiedd: "Sellaset jutut mitd mdi
tiidn et kollegatkaan ei tiedd. Tyyliin esimerkiks jotku speksit tai tillaset ni ne loytyy
sieltd helposti.”” (H4)

Haastateltavat perustelivat verkkomateriaalien vahdistd kayttod ajankay-
tollisilla tekijoilla. Yrityksen verkkomateriaalipankissa on niin paljon tietoa, ettd
oikean tiedon loytdminen on ajoittain erittdin hidasta ja aikaa vievdd. Kiperissd
tilanteissa kaikki haastateltavat tukeutuivat kollegoihin tai esimieheen ennen
verkkomateriaaleja. Verkkomateriaaleja pidettiin enemmaénkin viimeisend vaih-
toehtona, jos apua ei syystd tai toisesta saanut mistddn muualta. Erdan haastatel-
tavan mielestd verkkomateriaalien ldpikdymiseen olisi hyva varata silloin talloin
jopa kokonainen pdiva:

Meill4 on paljon verkkomateriaaleja ja ne on hyvii, mut enemmaénkin se on ajanhallintaan

ja ajankéyttoon liittyvé asia ... Se on ehkéd enemmankin vaa ssmmonen asenteellinen

homma. Vaik se on helposti saatavilla, mut sit ihan yhtalailla jos sul ei oo buukattu kalen-
teriin aikaa jollekin tietylle jutulle, niin etsi sit oikeen tee sitd, ku niitd hommia on kuiten-
kin sen verran paljon. Toki semmonen et kerran kuussa tai kvartaalissa olis timmonen

itseopiskelupdivd, tai vastaava, et sithen niinkun annettais semmonen inputti, ettd kaykaa

kerran kuussa verkkomateriaaleja l4pi ja opiskelkaa sieltd asioita. Se vois olla semmonen
helppo. (H6)

Toinen haastateltava oli edelld mainitun kanssa samoilla linjoilla ajanpuutteen
vaikutuksista verkkomateriaalien kdyttamiseen. Han kuitenkin samanaikaisesti
mietti, voisiko ajanpuute olla loppupeleissd enemmaénkin huonon ajankdyton
suunnittelun, kuin niin sanotun aidon kiireen tuotosta. Hinen puheissaan vilit-
tyi tiedostus siitd, ettei kiire valttamatta ole tdysin tyonantajasta tai tyotehtavasta

johtuvaa, vaan omalla tekemiselld saattaa olla myos tekemistd asian kanssa.

Téaytyy sanoo et tdlld hetkelld tuntuu et ei oo oikee aikaa istahtaa alas ja rauhottuu ja lu-
kee. Ei oo niin paljoo aikaa perehtyy johonkin asiaan. Se voi tietysti olla my&s vaa oman
péén sisdlld, et mé saatan olla viaha huono kayttdd mun aikaa. (H2)
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Kaikki haastateltavat pitivit suoraa kontaktia esimieheen tai kollegaan verkko-
materiaaleja suotavampana vaihtoehtona: "’Sit jos mi ite kaipaan johonkin kysymyk-
seen vastauksen niin tuntuu et sen vastauksen saa helpommin joltain kollegalta, kun se
et md lidhen kaivamaa sitd materiaalia tai kiyn lipi materiaalia silleen et 16ydin sen vas-
tauksen sieltd materiaalista.”” (H1) Kaikessa yksinkertaisuudessaan soitto tai what-
sapp viesti kollegalle tai esimiehelle ndhtiin nopeaan tyotahtiin sopivammaksi

tavaksi hankkia tarvittava informaatio.

5.14 Tyossd menestymiseen tarvittava osaaminen

Haastateltavat korostivat tuoteosaamista tiarkednd osaamisen osa-alueena, mutta
sitdkin tarkeammaksi he nostivat ihmistuntemuksen. Kaikki haastateltavat piti-
vit ihmistuntemusta ehdottomasti tarkeimpédnd osaamisena tydssd menestymi-
sen kannalta: "' Tdssd tydssd on tirkeeti oppia tuntemaan asiakas ja sitd asiakkaan kiyt-
taytymistd.” (H5) Hyvalld ihmistuntemuksella koettiin myds pddsevan palka-
héstd joissakin tilanteissa, vaikka ei tietdisikddn valittomaésti oikeaa ratkaisua asi-
akkaan ongelmaan: "’ Kaiken pohjana on se et si tuut toimee ihmisten kanssa, ja osaat
mukauttaa omaa kiytostd asiakkaisiin nihden. Ku tuut ihmisten kanssa toimeen, ni vaik
et osais kaikkee, ni sd pirjidt paljon helpommin.” (H2) Tdssa tutkimuksessa ihmistun-
temuksella tarkoitetaan haastateltavien mainitsemia erindisid sosiaalisia taitoja,
kuten taitoa tuntea asiakas ja muokata omaa toimintaansa asiakkaan persoonal-
lisuuden ja toimintatapojen mukaan.

Ihmistuntemuksen lisdksi haastateltavat mainitsivat tarkeédksi osa-alueeksi
jo edelld mainitun tuote- ja sovellusosaamisen. Sovellusosaamisella tdssd asiayh-
teydessd tarkoitetaan kontekstin, jossa myytdvaa tuotetta kdytetddan, ymmarta-
mistd. Haastateltavien puheissa huokui tietynlainen ylpeys siltd osin, mita tulee
tuoteosaamiseen. He pitivat myymiddn tuotteita erittdin laadukkaina ja usko

myytdvaan tuotteeseen toi itsevarmuutta myyntitilanteeseen.

Tuntuu tavallaan, et jos sul on se ihmistuntemus kunnossa ja tuut toimee asiakkaiden
kanssa, niin se tuotehomma on tavallaan se toinen puoli. Meilldki niin ylivoimaset tai sel-
laset erilaistuvat tuotteet mitké totta kai on helppoja keskustelun avaavia tekijoitd. (H1)
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Mainitsemisen arvoinen asia oli my®0s se, ettd haastateltavat eivét pitaneet myyn-
tisyklin eri vaiheiden tarkkaa hallitsemista yhtend tdrkeimmistd osa-alueista
tyOossd menestymisen kannalta. Haastateltavat mainitsivat sieltd tdaltd yksittdisia
myyntisyklin osa-alueita, kuten tarvekartoituksen, mutta toistuvaa puhetta
myyntisyklin kokonaisvaltaisesta osaamisesta ei esiintynyt. Tietysti voidaan ar-
gumentoida, ettd edelld mainitut ihmistuntemus ja tuoteosaaminen ovat omalta
osaltaan osa myyntisyklin hallitsemista, mutta tédssd tilanteessa haettiin koko-

naisvaltaisia vastauksia koskien myyntisyklid ja sen hallitsemista.

5.2 Toimijuuden kdytinteet

Tassd tutkimuksessa toimijuuden kédytanteet padteema jaettiin edelleen kolmeen
yldteemaan. Ndaméd kolme yldteemaa: vaikutusmahdollisuudet tydssd, tyon ke-
hittdmismahdollisuudet ja ammatillisen identiteetin uudelleen neuvottelu muo-
dostuivat Vdhdsantasen ja kumppaneiden (2017) tekemén tutkimuksen tulosten
pohjalta. Tadssd luvussa aineistosta 16ytyneet toimijuuden kaytanteet esitellddn
seuraavassa jdrjestyksessa: 1) vaikutusmahdollisuudet tyossa (5.3.1), 2) tyokay-
tanteiden kehittamismahdollisuudet (5.3.2) ja 3) ammatillisen identiteetin uudel-
leen neuvottelu (5.3.3). Vaikutusmahdollisuuksien yldteemaa kuvailemaan 16y-
dettiin alateemoiksi vaikutusmahdollisuudet yleisesti omassa tydssd ja omaan
tyohon ja organisaation isompiin linjauksiin sekd mielipiteiden huomioon otta-
minen. Tyokdytdnteiden kehittimisen yldteemaa kuvailemaan l6ydettiin taas
alateemat: mahdollisuudet kehittdd omaa tyotd ja mahdollisuudet kehittaa yhtei-
sid tyokdytanteitdi. Ammatillisen identiteetin uudelleen neuvottelun yldteemaa
kuvaileviksi alateemoiksi valikoituivat taas haastateltavien henkilokohtaisten ar-
vojen mukaan toimiminen, uran edistimismahdollisuudet, muutokset tyossa ja
niihin sopeutuminen sekd omien henkilokohtaisten arvojen ja yrityksen arvojen
kohtaaminen. Teemojen hierarkioita ja niiden valisid suhteita voi tarkastella tar-

kemmin alla olevasta taulukosta (Taulukko 2).
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Vaikutusmahdollisuudet tyossa Tyokidytinteiden kehittiminen Ammatillisen identiteetin uudel-

leen neuvottelu

Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6- Mahdollisuudet kehittdd omaa ty6tda ~ Omien henkilokohtaisten arvojen

hon mukaan toiminen

Vaikutusmahdollisuudet organisaa- Mahdollisuudet kehittdd yhteisia =~ Uran edistimismahdollisuudet

tion suurempiin linjauksiin tyokaytanteitd
Mielipiteiden huomioon ottaminen Muutokset tyossd ja niihin sopeutu-
ja niiden julki tuominen minen

Omat arvot vs. yrityksen arvot

TAULUKKO 2. Toimijuuden kdytdnteiden paateeman yla- ja alateemojen hierarkiat ja niiden
viliset suhteet

5.2.1 Vaikutusmahdollisuudet tyossa

Vaikutusmahdollisuuksiin liittyvéa osio aloitettiin haastatteluissa yksinkertaisella
kysymykselld: ”Pystytko vaikuttamaan riittdvasti omaan tyohosi?” Yhtd lukuun
ottamatta kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd he pystyvit vaikuttamaan
riittdvéasti omaan tyohonsa. " Joo kyl mdi niinku saan pdittid millanen mun pédivi on
ja mitd md teen.” (H5) Erityisesti vapaus rakentaa oma pédiva haluamallaan tavalla

ja aikatauluttaa omat menot hyvin vapaasti saivat paljon kiitosta.

Totta kai mahén sovin oman kalenterini ja soitan eli tietylld tavalla m& pystyn aikataulut-
tamaa oman péivan sillee niinku ma haluun. Tietylld tavalla mé nddn et tyotd saa tehda
my®s silleen omalla tavalla, ja kaikilla on varmasti oma persoonallinen tapansa toteuttaa

sitd. (H2)
Niin kutsuttuihin organisaatiotason isompiin linjauksiin valtaosa haastatelta-
vista koki voivansa vaikuttaa riittdvasti. Isompiin linjauksiin vaikuttaminen n&h-
tiin enemmaén epdsuorana kuin suorana, esimerkiksi palautetta antamalla. Haas-
tateltavat myos tiedostivat, ettd suora vaikuttaminen isoihin linjoihin ei ole hei-

dan osaltaan mahdollista eikd sen tulekaan olla.

Okei se vaikutus ei valttimatti oo niin suora, et ku mi sanon, et méa haluisin, et tii asia
muutettas ni se muutetaa saman tien. Se on ehkd enemmai, et mennii vuos kerrallaan, et
katotaan td& aspekti, otetaan vastaan palautetta, jossa on mahollisuus vaikuttaaja sen pe-
rusteella luodaan uudet linjaukset. (H1)

Vaikka valtaosa haastateltavista koki voivansa vaikuttaa tyohonsa riittavasti,
toistui heidan puheissaan my®0s asioita, joihin he toivoisivat voivansa vaikuttaa

entistd enemman. Useat haastateltavat mainitsivat, ettd itse myyntityohon he
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toivoisivat saavansa entistd vapaammat kédet: "’Siihe itse myyntiin sitd aina
myyntityossd haluis vaikuttaa, et olis vapaammat kidet.” (H5) Mahdollisuus vaikut-
taa siithen, ketd asiakkaita tavataan, milld tavalla heitd kontaktoidaan ja miten
usein toistui usean haastateltavan puheissa.

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd heiddn mielipiteensd otetaan huomioon
kontekstista riippumatta, kunhan asiat esitetddn ammattimaisesti ja perustellen:
"Kylld uskon vahvasti, ettd otetaan. Aina on saanut oman mielipiteensd tuoda julki ja sit
varsinkin, jos se on eridvd mielipide niin totta kai kysytdidn asiallisesti perusteluja.” (H4).
Haastateltavat myos tiedostivat, ettd turhanpdivdinen asioista valittaminen ei ole

oikea tapa toimia: "’Semmonen pelkkdi valitus asioista ei mee kylld lipi.”” (H6)

Haastateltavat eivit kuitenkaan olleet yksimielisid endd siitd, uskaltavatko
he tuoda mielipiteensd julki kaikissa konteksteissa. Kaksi haastateltavaa kuu-
desta mainitsi varovansa ajoittain sanojaan esimiehen ollessa paikalla. Loput vas-
taajista kokivat voivansa ilmaista mielipiteensd mutkattomasti tilanteesta riippu-
matta. Kollegatasolla kaikki haastateltavat uskalsivat tuoda oman mielipiteensa

julki avoimesti ja kaikki kokivat, ettd heiddn mielipiteensd otetaan huomioon.

Joo kyl méd koen, ettd ettd hyvin vahvasti monessakin asiassa, ettd joo et otetaan niinku
huomioon ja pystyy sanomaan. Etenkin kollegatasolla ei oo mitdd ongelmaa et tuntuu et

mua kuunnellaan, ja mi kuuntelen niitd et semmonen molemminpuolinen ... Oma huono
kokemus taas sit oﬂi se et esimiestasolla tuntu et sitku mentii tavallaa muutamassa asiassa
puihin et oltiin erimieltd ni sit ehkd ku se tapahtuu ja homma menee jopa Véittelﬁks siind
V?li(heessa, ;11 sit se kynnys endd tiidkko sanoo omaa mielipidettd nousee tosi korkeelle sen
jélkee. (H1

522 Tyokdytinteiden kehittaiminen

Kaikki haastateltavat kokivat pystyvansd ainakin tiettyyn pisteeseen asti kehitta-
m&dn omaa tyotdnsad ja tekemddn kehitysehdotuksia tyokdytanteiden kehitta-
miseksi. Kaikki haastateltavat myo6s kokivat, ettd heiddn tekemidan ehdotuksia
kuunnellaan niin tiimi- kuin myds organisaatiotasolla. Kehitysehdotusten ei
myoskddn koettu padtyvan kuuroille korville, vaan haastateltavien mukaan ne
ovat tarvittaessa johtaneet toimenpiteisiin yrityksen puolelta: “’Kehitysehdotuksia
pystyy tekemdin ja niitd on tehty. Siellikin on valtavasti asioita, jos miettii et tin vois

tehd paremmin ndinpdin ni kyl ne asiat on nopeesti kisitelty ja niihin on saatu mieluisa
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lopputulos.” (H1) Erityisesti myynti- ja tiimipalaverit nousivat esiin hyvana paik-

kana kehitysehdotuksien esittamiselle.

Joo kyl ehottomasti et meki kuiteki pidetdan suhteellisen monta myyntipalaveria tiimin
kesken vuoden aikana ja kyl siel on aina mahdollisuuksia tuoda asioita esille ... ja kyl
niinku kaikki otetaan avoimin sylin vastaan, mitd on sanottavana. (H1)

Yhteisten tyokdytanteiden kehittaminen ja vaikutusmahdollisuudet tyossd ni-
voutuvat yhteen vaikuttamisen véylien kautta. Tyokdytanteiden kehittamisen
vdyliksi haastateltavat mainitsivat palautteen sen kaikissa eri muodoissa ja vuo-
sittain jdrjestettdvan tyotyytyvdisyyskyselyn. Haastateltavat tiedostivat myos
tyokdytanteiden kehittdmisen osalta, ettei heilld ollut mahdollisuuksia esittdd ke-
hittamisehdotuksia organisaation suurempiin linjauksiin, kuten strategiaan tai
yrityksen johdon osalta hyviksi todettuihin kdytanteisiin. Tétd ei kuitenkaan ke-
nenkddn haastateltavan osalta pidetty ongelmana, vaan kaikki haastateltavat hy-
viksyivat sen osana omaa rooliaan yrityksessd: "’Se on sellanen kiytinté mistd ei
tulla padstimdin irti ja sillo henkilokohtasella mielipiteelli ei oo mitdiin merkitystd. Pitid
vaan deal with it. ”’ (H1)

Erds haastateltava toi esiin olennaisen ndkemyksen liittyen vaikuttamisen
vayloihin. Hanen mukaansa joihinkin yhteisiin kdytanteisiin vaikuttamisen véay-
14t ovat hieman vaikeita, eikd oikean vayldn 16ytyminen ollut aina itsestddn sel-
vad. Esimerkkind tdstd han mainitsi reklamaatioiden kasittelyyn vaikuttamisen:
"’Jos mietitiin vaikka, ettd kuinka voisimme kehittid reklamaatioiden kdsittelyd niin md

koen, et ne viylit on aika vaikeita et, miten l0ytdisit oikeen ihmisen kenelle veis nditi

ehdotuksia.”” (H2)

Tyokaytanteisiin liittyvien kehitysehdotusten lisdksi haastateltavat toivat
esille mahdollisuuden kehittdd omaa pdivittdista tyotaan. Kaikki haastateltavat
olivat yhtd mieltd mahdollisuuksistaan kehittdd omaa tyotddan. Oman tyon kehit-
taminen n&htiin pikemminkin edellytyksend kuin mahdollisuutena, ja haastatel-
tavien mielestd jatkuva oman tyon arviointi ja kehittdminen ovat ensiarvoisen

tarkeitd tyossd menestymisen kannalta.

Totta kai oman péivittdisen tyon kehittdiminen on jokapdivéistd. Jos on toiminu toissa tie-
tylld tavalla ja huomaa ettei se oikee kanna hedelmds ... niin sillon on syytdkin miettia
miten asian vois tehdi toisella tapaa. (H3)
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Kuudesta tutkimukseen osallistuneesta neljda mainitsi tekevénsa aktiivisesti kehi-
tysehdotuksia. Loput kaksi haastateltavaa sanoivat tekevansd kehittdamisehdo-
tuksia harvoin. Kehitysehdotusten maérillinen vahdisyys ei kuitenkaan ollut
seurausta toimijuuden puutteesta vaan enemmankin siitd, ettd kyseiset henkilot
ovat olleet tyonkuvaansa sen verran tyytyvdisid, etteivit he ole ainakaan tois-

taiseksi kokeneet tarvetta tehda kehittiamisehdotuksia.

Harvoin niitd tulee tehtyé. Pitdd sanoo et oon ollu aika tyytyviinen tdhédn asti kaikkeen.
Aina tulee asioita, ettd tdn vois tehi tédllee paremmin, mut sitku alkaa perehtyy asioihin
syvéllisemmin niin monesti on vaa ollu siitd kiinni, ettet sd oo vaan l6ytany oikeita tyoka-
luja mitd sun kannattais kayttad. (H4)

5.2.3 Ammatillisen identiteetin uudelleenneuvottelu

Ammatillisen identiteetin uudelleen neuvottelun osalta selvitettiin ensin voi-
vatko haastateltavat toimia tyossddn omien arvojensa mukaisesti, toteuttaa omia
ammatillisia tavoitteitaan ja keskittyd asioihin, jotka heitd kiinnostavat. Toiseksi
selvitettiin kokevatko haastateltavat, ettd heiddn tydssdan tapahtuu paljon muu-
toksia, ja jos tapahtuu, niin miten he sopeutuvat ndihin muutoksiin. Lopuksi sel-
vitettiin, vaatiiko yritys muutostilanteissa ja muutenkin pdivittdisessd tekemi-
sessd tyontekijoiltd heiddn arvojensa vastaista toimintaa.

Kaikki haastateltavat kokivat voivansa toimia tydssddn arvojensa mukai-
sesti. Lisdksi he myos kokivat voivansa padsddntoisesti keskittya tyossdadn sellai-
siin asioihin, jotka heitd kiinnostavat. Haastateltavien puheista huokui ymmarrys
sitd kohtaan, ettd kaikki tyotehtavat sisdltavat myos ei niin kiinnostavia asioita.
Kenenkéddn haastateltavan kohdalla epamiellyttdvit asiat eivat kuitenkaan otta-
neet valtaa tyonkuvasta, vaan ne ndyttelivdt pientd roolia ja ne hyvaksyttiin
osaksi normaalia tyonkuvaa. Tyo6td, jossa ei olisi mitdan epamiellyttavia tekijoita
tai asioita, pidettiin enemmaénkin epanormaalina: “Tietysti sehin olis epinormaalia
tyotd, jos olis pelkkii kivoja juttuja. Totta kai sitd jotain ikdvdidkin joutuu tekemdd ja jou-
tuu menemdd sen oman mukavuusalueen ulkopuolelle.”” (H5)

Haastateltavat olivat myos yhtd mieltd siitd, ettd he pystyvit edistimaan
uraansa tdménhetkisessd tyotehtdvassdaan. Haastateltavien puheissa kuitenkin

toistui se, ettd uran edistaminen ei ole itsestddnselvyys: ""Totta kai uran edistiminen
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vaatii sen et tekee tyonsi hyvin ja ndiin luonnollisesti.”” (H6) Uran edistdminen vaatii
aktiivista toimijuutta ja sitd, ettd tekee tyonsd hyvin ja tavoittelee menestyksek-

kadsti yhdessd asetettuja tavoitteita.

Asetut tavoitteet ja niihin padseminen ndhtiin ehdottomasti parhaana kei-
nona edistdd omaa uraa. Tavoitteisiin pddseminen ndhtiinkin mahdollisuutena
konkreettisesti osoittaa esimiehelle ja yrityksen johdolle kyvykkyys taméan hetki-
sessd tyotehtdvassa. Tietenkin tavoitteet ndhtiin toiselta kantilta myos tyouraa
jarruttavana tekijand, silld tavoitteisiin padsemattomyys ndhtiin tyouran etene-

mistd hidastavana tekijana.

Jokaisella on omat tavoitteet ja ma koen, ettd ne on tavallaan yhteydessi tiiviisti sithen
tyouralla etenemiseen. Se kuinka hyvin sd pystyt toteuttamaan sitd sun tyonkuvaa halua-
mallasi tavalla ja saavuttamaan néité tavotteita, niin se auttaa tyduralla etenemiseen. (H3)

Haastateltavien mukaan heiddn tydssddn tapahtuu melko paljon erindisia muu-
toksia. Muutoksia tapahtuu niin makro- kuin my6s mikrotasolla, ja kaikki tyossa
tapahtuvat muutokset vaativat haastateltavien mukaan oman toiminnan hie-
nosddtamistd ja sopeutumista. Makrotason muutoksiin kuuluivat muun muassa
yritystasolla tapahtuvat muutokset, kuten tiimin sisdiset henkilostomuutokset ja
myyjien myyntialueisiin liittyvat muutokset. Mikrotason muutoksista valtaosa
taas liittyi asiakkaisiin liittyviin muutoksiin, kuten sovittujen tapaamisten pe-
ruuntumisiin ja asiakkaan kdyttdytymisen ja toiminnan vaihteluun tapaamisker-

rasta toiseen.

Totta kai tapahtuu muutoksia. Asiakkaan toimenkuvassa ja henkilostossd saattaa tulla
muutoksia. Kohdataan erilaisia ihmisia melkein péivittdin. TySyhteisossa tapahtuu muu-
toksia. Tyontekijoitd on lahten pois ja uusia on tullu tilalle, ja sit meilld on myos sisdisia
siirtoja positioiden valilla. (

Monesti pdivi ei mee niin kuin on suunniteltu. Esimerkiksi sd oot vaikka suunnitellu et
sd kayt jollain asiakkaalla ja oot tehny pohjaty6t, ja se tapaaminen peruuntuuki, ja sit sun
pitdd kdytannossd suunnitella se sun koko paivd uudestaan.” (H4)

Kaikki haastateltavat kokivat mukautuvansa niin makro- kuin myos mikrotason
muutoksiin hyvin. Muutosten osalta haastateltavien puheissa oli havaittavissa
samanlaista kaikua kuin tyokdytdnteiden kehittdmisen ja vaikutusmahdolli-
suuksien osalta. Haastateltavat tiedostivat, etteivit pysty vaikuttamaan kaikkiin

muutoksiin, vaan jotkut muutokset ovat valttaméttomid ja niiden kanssa ei auta



43

muuta kuin eldd ja sopeutua: "Jos ne muutokset nyt on sellasia, mihin meiddin orga-
nisaatio tai tiimi tai joku ei oo voinu vaikuttaa, nii eihdn siind sit oo mitddn muuta vaih-
toehtoo ku eldd niitten kanssa.”” (H6)

Muutoksen perinpohjainen perustelu yrityksen johdon tai esimiehen toi-
mesta ndhtiin haastateltavien ammatillisen identiteetin uudelleen neuvottelua
tukevana tekijand. Selked kommunikaatio, milld tavalla kyseinen muutos tulee
vaikuttamaan myyjien tyohon, nahtiin erittdin tarkedna tekijand muutokseen so-
peutumisen kannalta:"Mun mielestd muutoksissa on tirkeintd, et kunhan ne perustel-

laan tarpeeks selkeesti se syy ja se etu tavallaan meidin myyntityon kannalta.” (H6)

Erittdin mielenkiintoinen havainto oli se, ettd ilman suoranaista kysymysta
asiaan liittyen, ldhestulkoon kaikki haastateltavat mainitsivat omaavansa yrityk-
sen kanssa samankaltaiset arvot: " Toki md koen et mun omat arvot ja yrityksen arvot
on aika lihelli toisiaan.” (H2) Tdstd johtuen kukaan haastateltavista ei kokenut, etta
yritys vaatisi heiltd heiddn arvojensa vastaista toimintaa heiddn paivittdisessa
tyOssddn tai muutostilanteissa: "’ Ei vaadi mun arvojen vastaista toimintaa, koska mun

arvot kohtaa aika hyvin yrityksen arvojen kanssa.” (H4)

Erds haastateltava analysoi syitd sille, miksi heiddn organisaatiossaan on
paljon saman henkisid ja samoja arvoja edustavia tyontekijoitd. Hinen mukaansa
kaikki ldhtee liikkeelle tarkkaan harkitusta ja laadukkaasta rekrytointiproses-
sista: “"Meilld kartoitetaan tosi tarkasti minkdilaisten arvojen edustajia tinne rekrytoi-
daan ja koen, ettd kaikilla meidin firmassa on pdisddntdisesti hyvin samankaltaiset arvot.
" (H3)

Ristiriitoja tyontekijoiden omien arvojen ja yrityksen tyontekijoiltdaan vaati-
man toiminnan valilld esiintyi haastateltavien puheissa todella vdhan. Erdan
haastateltavan esille tuoma ristiriita on kuitenkin tutkimuksen kannalta rele-
vantti: "’ Just se et vaihtoehto on istuu autossa, ja tehd sieltd toimistohommia, ja samaa
aikaa pitid autoo tyhjikiynnilld pddlld tai sit md palellun sinne autoon. Se tuntuu vihd
semmoselta et okse niinku omien arvojen mukasta toimintaa ku on muuteki vihreet asiat
ja ilmastonmuutos tosi vahvasti esilld.” (H1) Haastateltavan mukaan yrityksen paa-

tos olla tarjoamatta itsendistd myyntityotd tekeville tyontekijoilleen mink&dan-
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laista toimistoa kirjausten tekoa varten sotii hieman hdnen henkilokohtaisia ar-
vojaan vastaan. T4lld hetkelld myyjien ainut mahdollisuus on tehda kirjaukset ja
suunnittelu omassa autossaan tai kotona. Koti on kuitenkin usealla tyontekijalld
lilan kaukana omasta myyntialueesta, joten sinne meneminen keskelld pdivéaa te-
kemaéédn toimistotoitd on logistisesti ja ajank&ytollisesti mahdotonta. Tama johtaa
siis sithen, ettd auton kdyttaminen tyhjakaynnilld erityisesti talvella on valttamdt-
tomyys. Kuitenkin ndin vihreiden arvojen aikaan auton kdyttdminen pidemman

aikaa tyhjakaynnilld ei ole paras ratkaisu ympariston kannalta.
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6 TYOSSA OPPIMISTA JA TOIMIJUUTTA RESUR-
SOIVAT JA RAJOITTAVAT TEKIJAT

Luvuissa 6.1 ja 6.2 esitellddn tyossd oppimista ja toimijuutta resursoivia ja rajoit-
tavia tekijoitd. Tyossd oppimista ja toimijuutta resursoivia ja rajoittavia tekijoita
pdddyttiin esittelemddn samassa luvussa, silld tutkimusaineistosta oli havaitta-
vissa, ettd tydssd oppiminen ja toimijuus olivat vahvasti yhteydessa toisiinsa.
Tdstd johtuen niitd resursoivia ja rajoittavia tekijoitdkddn ei ole mielekastd rapor-
toida omien otsikkojensa alla. Lisdksi timadn menettelytavan avulla viltetdan tur-
haa toistoa.

Taytyy kuitenkin muistaa, ettd vaikka tyossd oppimista ja toimijuutta resur-
soivat ja rajoittavat hyvin pitkille samankaltaiset tekijdt, [6ytyy niistd myos eroa-
vaisuuksia. Luvussa on pyritty esittimddn mahdollisimman selkedsti rajoitta-
vatko tai resursoivatko mainitut tekijdt tyossd oppimista ja toimijuutta vai pel-
kastddn toista mainituista. Luvussa 6.1 kdyn ldpi tyossd oppimista ja toimijuutta

resursoivia tekijoitd ja luvussa 6.2 rajoittavia tekijoita.

6.1 Tyo6ssd oppimista ja toimijuutta resursoivat tekijat

Haastateltavien puheissa toistuneet tyossd oppimista ja toimijuutta resursoivat
tekijat jaettiin kahteen yldteemaan, jotka olivat sisdiset ja ulkoiset motivaatioteki-
jat. Sisdiset motivaatiotekijat kuvaavat tyontekijasta itsestddn ja hdnen toiminnas-
taan kumpuavia tydssd oppimista ja toimijuutta resursoivia tekijoitd, kun taas
ulkoiset motivaatiotekijdt kuvaavat tyontekijain oman toiminnan ja vaikutuspii-
rin ulkopuolelta kumpuavia tyossd oppimista ja toimijuutta resuresursoivia teki-
joitd. Sisdisid motivaatiotekijoitd kuvaaviksi alateemoiksi muotoutuivat itsensa
kehittaminen, oman tyon kehittdiminen, sosiaaliset ulkoiset paineet, halu oppia
uutta ja halu olla paras. Ulkoisia motivaatiotekijoitda kuvaaviksi alateemoiksi

muodostuivat palkka, tavoitteet, palaute, tydyhteisokulttuuri, ty6ilmapiiri, kol-
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legoiden ja esimiehen tuki ja yrityksen jdrjestamat kilpailut. (Taulukko 3.) Esitte-
len seuraavaksi edelld mainitut resursoivat tekijédt tarkemmin havainnollistavien

aineistokatkelmien kera. Tarkennuksena tdssd raportissa resursoivista tekijoista

kaytetddn aika-ajoin myods motivaatiotekijoiden kasitettd.

Sisdiset motivaatiotekijit Ulkoiset motivaatiotekijat
Itsensa kehittaminen Palkka

Oman tyon kehittaminen Tavoitteet

Sosiaaliset ulkoiset paineet Palaute

Halu oppia uutta Tyoyhteisokulttuuri

Halu olla paras Tyoilmapiiri

Kollegoiden / esimiehen tuki
Kilpailut
Johdon halukkuus kuunnella tyontekijoita

Vastuun antaminen

TAULUKKO 3. Tytssd oppimista ja toimijuutta resursoivien tekijoiden pddteeman yla- ja
alateemojen hierarkiat ja niiden viliset suhteet

Sisdisistd tyossd oppimista ja toimijuutta resursoivista tekijoistd mahdolli-
suus kehittdd itseddn ja omaa tyotddn toistui lahes kaikkien haastateltavien pu-
heissa. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd mahdollisuus kehittdd itsedédn ja omaa
tyotddn on erittdin tarkedd tyossd viihtymisen ja menestymisen kannalta: “"No se
et kehittyy ite et huomaa et niinku tyd menee helpommin ja asiat etenee halutulla tavalla.”
(H5) Itsensd ja oman tyon kehittaminen helpottaa péivittdistd tekemistd, joka taas

ruokkii onnistumisia ja halua kehitty& entisestdan.

Varmaan se et pystyy tekemédn oman tyon paremmin ja sit kattomaan asioita vahan
useemmasta suunnasta, joka sit avaa pelikenttédd aika paljon. Se on varmaa se suurin mo-
tivaattori. (H6)

Sisdsyntyinen halu oppia uutta ja menestyd omassa tyossd ja tyouralla ndhtiin
myo6s motivaatiotekijand uusien asioiden oppimiselle ja aktiiviselle toimijuu-
delle: Kyl md sanoisin et se lihtee siiti perimmdisestd halusta tai niinku itseohjautu-
vasta halusta oppia asioista.” (H1) Halu oppia uutta koettiin enemmaénkin tyossa
menestymisen edellytyksend kuin mahdollistajana: “Jos sid haluut menestyy sun

tehtivdssi niin on pdivittiin oltava halu oppia uutta.” (H1) Tyossd menestyminen
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ndhtiin padamaédrand, joka motivoi haastateltavia oppimaan uutta ja olemaan ak-
tiivinen.

Edelld mainittujen sisdisten motivaatiotekijoiden lisdksi erds haastateltava
mainitsi huomionarvoisen sisdisten motivaatiotekijoiden yhdistelméan: "M ha-
luun olla paras. Mulla on tosi kova tarve tehi asiat niin hyvin kun vaan pystyn ja se on
jotenki silleen sisddnrakennettua. Epdonnistumisen pelko motivoi minua ... Mulla on
enemmuin ehkd esimerkiks se et md en haluu et tiimi kirsii siitd et md toimin huonosti.”
(H2) Hantd motivoi erityisesti sisdidnrakennettu halu tehdé kaikki asiat mihin han
ryhtyy parhaalla mahdollisella tavalla eli hdntd motivoi sisdsyntyinen halu olla
paras kaikessa mitd hdn tekee. Samaan puheenvuoroon hin myos lisdsi, etta
hédntd motivoi sosiaalisen epdonnistumisen pelko. Sosiaalisen epdonnistumisen

pelolla tédssd asiayhteydessad tarkoitetaan epdonnistumisen pelkoa, joka aiheuttaa

jollekin muulle kuin epdonnistujalle itselleen kédrsimysta tai pahaa mielta.

Tdrkein ulkoinen tydssd oppimista ja toimijuutta resursoiva tekijd oli haas-
tateltavien puheiden mukaan tyo6ilmapiiri. Kaikki haastateltavat olivat yhta
mieltd siitd, ettd positiivinen ja kannustava ilmapiiri motivoi oppimaan uutta ja
toimimaan aktiivisesti. Jokainen haastateltava oli erittdin tyytyvédinen omaan tyo-
ilmapiiriinsd. Heiddn puheissaan toistui, kuinka kollegoilta ja esimiehiltd saa
aina apua tarvittaessa, ja ketddn ei koskaan jdtetd tilanteesta riippumatta pulaan.
Positiivisen ilmapiirin ei myoskdan koettu rajoittuvan pelkdstddn oman tiimin
sisdlle, vaan se ulottui myos tiimirajojen ulkopuolelle: Kyl siin mennid tiimirajo-

jen ulkopuolelle ja sanoisin et tdlld hetkelld ilmapiiri on tosi hyvd.” (H1)

IImapiiri on tosi hyva. Kaikki auttaa toisiaan ja kysymyksiin aina saa halutessaan vas-
tauksen. Siin ei oo ikin ollu mit&d& et kukaan ois ollu néreissdén tai mitdan siitd. Mul on
semmonen fiilis et kaikki aina pyrkii jeesaa kaveria. (H6)

Ulkoisista motivaatiotekijoistd palkka toistui useiden haastateltavien vastauk-
védd ja palkankorotuksen saaminen ei ikind ole pahitteeksi. Vastauksista kavi kui-
tenkin ilmi, ettei palkkaa useinkaan pidetty merkittavimpana tekijana tyossad op-

pimisen ja toimijuuden kannalta. Tutkimukseen osallistuneista vain yksi henkilo
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mainitsi palkan olevan yksi tarkeimmistd tytssd oppimista ja toimijuutta resur-
soivista tekijoista.

Kollegoiden ja esimiehen tuki koettiin myos tarkeéksi tyossd oppimista ja
toimijuutta resursoivaksi tekijdksi. Kaikki haastateltavat kokivatkin saavansa
riittdvédsti tukea pdivittdisistd tyotehtdvistddan selviytymiseen ja ammatilliseen
kehittymiseen: " Tukea on kylli tarjolla niin paljon, kun vaan itse pystyy sisdistimdin.”
(H4) Tuki ndkyi haastateltavien puheissa muun muassa avoimena keskusteluna
erindisistd asioista kollega- ja esimiestasolla ja tyokaverin pyyteettoméand autta-

misena tilanteesta riippumatta.

Tavoitteet mainittiin useamman haastateltavan kohdalla ulkoisena moti-
vaatiotekijand aktiiviselle toimijuudelle ja uuden oppimiselle. Monen haastatel-
tavan puheissa tavoitteet rinnastettiin itsensd kehittdmiseen ja uralla etenemi-
seen. Haastateltavien mukaan tavoitteiden saavuttaminen lisési uralla etenemi-
sen mahdollisuuksia merkittavéasti: ""No fotta kai siind mielessd, jos kehittdd itsedin
ja sitd kautta saavuttaa myos nditd tavoitteita, henkil0 ja tiimikohtaisia tavoitteita, niin
se ruokkii tulevaisuutta.” (H3) Tavoitteiden saavuttamista ei kuitenkaan pidetty
itsestddn selvyytend, vaan niiden saavuttaminen vaatii jatkuvaa itsensd ja oman
tyon kehittamista.

Positiivinen palaute ndhtiin my06s tydssd oppimista ja toimijuutta resur-
soivana ulkoisena tekijand. Haastateltavien mukaan positiivinen palaute toi
tyontekoon myonteista energiaa ja halua tehda asioita uudestaan, ja haastaa itse-
ddn entistd enemman. Positiivisen palautteen kanssa samaan kategoriaan voi-
daan asettaa my0s tiimin ja koko organisaation sisdisten onnistumisten jakami-
nen. Onnistumisten jakamisella koettiin olevan positiivisen palautteen kanssa

hyvin samankaltaiset vaikutukset.

Ensinnékin se hyva palaute mité tulee tiimin vet&jaltd. Kun on onnistunu jossain niin sil-
loin tulee hyvida palautetta ja se tuo positiivista energiaa ja haluaa tehdi sen uudestaan,
ettd saa taas hyvad palautetta. (H4)
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itse mennd ja tehdéd asioita, mutta samanaikaisesti he myos tietdvaét, ettd tarvitta-
essa tuki on yhden puhelinsoiton padssa: " Tietylld tavalla md myds tykkddn siitd, et
saan harjoitella ja tehd ja touhuta rauhassa ja sit md saan sitd apuu sitku md pyydin.”’
(H2) Tiiminvetdjdan rooli on vastuun jakamisessa suuri. Haastateltavien mukaan
heiddn esimiehensd eivit valvo ja ahdistele heitd jatkuvasti, joka luo vastuulli-
suuden ilmapiirid. Vastuullisuus taas mahdollistaa luovemman ja vapaamman
ympdériston oppia uutta ja tehdd itsendisia paatoksia.

Yrityksen johdon halukkuus kuunnella tyontekijoitddn koettiin myos tidrke-
dksi tydssd oppimista ja toimijuutta resursoivaksi tekijdaksi. Tdlld haastateltavat
tarkoittivat sitd, ettd yrityksen johto ottaa tyontekijoiltd saadun palautteen vaka-
vastija ryhtyy tarvittaessa tarvittaviin toimenpiteisiin. Ldhestulkoon kaikki haas-
tateltavat kertoivat esimerkin siitd, kuinka timdn vuoden tavoiteasetannassa yri-
tyksen johto oli ottanut tyontekijoiltd saadun palautteen huomioon ja tavoitteita
oli muokattu palautteen pohjalta. Tdlld tavalla yrityksen osoitti haastateltaville,
ettd he kuuntelevat tyontekijoitddn, joka taas motivoi omalta osaltaan tyonteki-

joitd tekeméddn tyonsd paremmin.

Se on ollu mukava huomata et meitakin on pikkusen kuunneltu ... Kyl mé koen et tan
hetken tavoitteet tukee meidn toimintaa paremmin, kun edellisen vuoden tavoitteet. Sit
taas toisaalta tddkin on nimeomaan tehty tdd muutos meidn palautteesta kuitenkin. (H1)

Viimeisend, muttei vdhdisimpdnd ulkoisena tydssd oppimista ja toimijuutta re-
pailut. Haastateltavien mielestd erityisesti heiddn yrityksessddn vastikddn lan-
seerattu kilpailu on erityisen hyvin rakennettu tukemaan tydssa oppimista ja toi-
mijuutta yhteisollisyyden kautta: “Mun mielestd toi meidin uus kilpailu tille vuodelle
et siin on hyvd esimerkki siitd, miten voi tukee, ku se nimenomaan tihtdid sithen tiimityo-
hon ja sen edistimiseen.” (H6) Kilpailun tarkoituksena on tukea tiimity6téd ja pal-
kita yrityksen jasenid tyokavereiden tukemisesta, eikd niinkddn henkilokohtai-

sista myynnillisistd suorituksista.
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6.2 Tyo6ssd oppimista ja toimijuutta rajoittavat tekijat

Ty6ssd oppimista ja toimijuutta rajoittavien tekijoiden padteeman alle muodos-
tettiin kolme yldteemaa: 1) tyonantajasta kumpavat rajoittavat tekijit, 2) tyonte-
kijastda kumpuavat rajoittavat tekijat ja 3) tyonantajasta ja tyontekijdstd riippu-
mattomat rajoittavat tekijit. Tyonantajasta kumpuavia rajoittavia tekijoita ku-
vaaviksi alateemoiksi muodostuivat tyontekoa hidastavat prosessit, lilan raami-
tettu tyoskentelyalue ja tyon ohjaaminen entistd itsendisempddn suuntaan. Tyon-
tekijastd kumpuavia rajoittavia tekijoitd kuvaaviksi alateemoiksi taas muodos-
tuivat ajankaytto ja tyontekijan oma asenne. Viimeiseksi tytnantajasta ja tyonte-
kijasta riippumattomana tydssd oppimista ja toimijuutta rajoittavaksi alatee-

maksi muodostui asiakkaiden toiminta. (Taulukko 4.)

Tyonantajasta kumpuavat rajoitta- Tyontekijistdi kumpuavat rajoitta- Tyonantajasta ja tyontekijdstd riip-

vat rekijat vat tekijit pumattomat tekijat

Tyon tekoa hidastavat prosessit Ajankaytto Asiakkaiden toiminta
Liian raamitettu tyoskentelyalue Oma asenne

Ty6n ohjaaminen entistd itsendisem-

padn suuntaan

TAULUKKO 4. Tyossd oppimista ja toimijuutta rajoittavien tekijoiden padteeman yla- ja ala-
teemojen hierarkiat ja niiden viliset suhteet

Haastateltavat pitivit erindisid pakollisia prosesseja tydssa oppimista ja toi-
mijuutta rajoittavina tekijoind. Prosesseilla tarkoitetaan tdssd asiayhteydessa asi-
oita tai tilanteita, jotka tdytyy suorittaa tietyn kaavan mukaan tai tietylld ennalta
madritellylld tavalla. Useasti myyntitilanteessa asiat tapahtuvat nopeasti ja paa-
toksid pitdd pystyd tekemddn nopeaan tahtiin. Taman kaltaisissa tilanteissa pro-
Tyo6teon hankaloituminen vaikuttaa haastateltavien mielestd negatiivisesti uu-

den oppimiseen ja aktiiviseen toimijuuteen.

Se on semmonen et tietyisséd asioissa prosessit on niitd mitka rajottaa, et sun tdytyy teha
tietylld tavalla, koska vaaditaan. Se miki olis nopein ja fiksuin tapa tehd asioita meidan
tyon kannalta ni niin ei valttdméttd firma haluu et me toimitaan. Vaan et pitdd tayttad
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monta lomaketta ja kdydd sielld ja tuolla ja oottaa monta pdivad, kun taas tyo sit vaatis
sen et sd pystyt tosi nopee reagoimaa kaikkeen. (H6)

Toinen tydssd oppimista ja toimijuutta rajoittava tekijd, joka toistui haastatelta-
vien puheissa, oli liian raamitettu alue, missa toimia. Liian raamitettu alue kovien
tavoitteiden ja myynnin sddntelyn muodossa ndhtiin rajoittavan tyontekijoiden
vapautta ja luovuutta ajatella itse asioita ja viedd asioita eteenpdin heidén itse
parhaaksi katsomallaan tavallaan. Myynnin sdételylld tdssd asiayhteydessa tar-
koitetaan muun muassa sitd, ettd ohjataan asiakastapaamisia tiettyihin yrityksen
tarkeind pitdmiin aihepiireihin, eikd anneta myyjille vapautta pdattdd parasta ta-

paa viedd asiakkuutta eteenpdin.

Koen et ollaan menty aika paljon siihen, et meilld on aika tiukat raamit ja nden, et aika-

semmi on ollu ehk& vdhd vapaampaa. Esimerkiks se et ma kokisin hyvéaks et md voisin ite

padttad riittdako, ettd asiakkaalle soitetaan vai pitddko sitd tavata joka kuukausi ja tan

tyyppisid juttuja, ja mitkd ne aiheet on milld ma haluun vied4 sitd asiakkuutta eteenpéin.
H2

On tdrkedd kuitenkin todeta, ettd raamien rajoittavasta luonteesta huolimatta,
haastateltavat ymmarsivét, ettd raameille on olemassa jokin perimmaéinen tarkoi-
tus. Raamien koettiin kuitenkin tekevan myyjien pdivittdisestd tyostd aika ajoin
hankalampaa kuin sen tarvitsisi olla: ""Totta kai ndiihin joku syy on, ja kyl md ymmidr-
rin et kaikkee 10ytyy joku idea miks se on tehty. Tuntuu kuitenkin vililli et oma firma
tekee siitd normiduunista vihd vaikeempaa ku sen pitdis olla.”” (H5)

Erds haastateltava toi mainitsemisen arvoisen tytssd oppimista ja toimi-
juutta rajoittavan tekijan esille kertoessaan heidén yrityksensa harjoittelutiloista
ja niiden kaytostd. Kyseisessa yrityksessa kaikilla tyontekijoilld on lupa kayttaa
yhteisid tiloja esimerkiksi harjoittelemiseen ja tuotteisiin tutustumiseen. Luvasta
huolimatta haastateltava toi esiin tunteen siitd, ettei kyseistd toimintaa pidetty
kovin suotavana. Han koki, ettd ajan kdyttdaminen harjoitteluun ikdén kuin tuo-
mittiin hiljaisesti, silld saman ajan olisi voinut kadyttda tekemadlld jotain harjoitte-

lemista tuottavampaa tyota.

Sit jos miettii vaikka tota meidn harjottelutilaa ni mé en oikee koe et sinne hirveesti sais
mennd harjottelee. Tietylld tavalla hyvéksyttiis se et sd kéytdt sun tyoaikaa sithen et s&
harjottelet. (H4)
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Viimeisend tyonantajan puolelta kumpuavana tydssd oppimista ja toimijuutta ra-
joittavana tekijand haastateltavat nékivit sen, ettd myyjid ohjataan enemmain ja
enemmadn itsendiseen tydskentelyyn yhdessd tekemisen sijaan. Haastateltavat
mainitsivat asiasta puhuessaan muun muassa toimistotdille tarkoitetun tilan
puutteesta. Yhteiset toimistotilat olisivat heiddn mielestddn oiva paikka keskus-
tella kollegoiden kanssa, reflektoida pdivéan tapahtumia ja saada vinkkejd erindi-
siin asiakastapauksiin. Yhdessd tekemistd tukee myos se, ettd tahdn tutkimuk-
seen osallistuneista vain yksi oli sitd mieltd, ettd han oppii paremmin yksin kuin
yhdessd. Muut haastateltavat olivat itsendisestd tyonkuvastaan huolimatta sita

mieltd, ettd paras tapa oppia on keskustelemalla ja yhdessa tekemailla.

Tavallaan se et vaikka meiddn konttori on kotona, ja me teh&dén t6itd autossa, ni musta
olis hyvd, jos meilld olis joku toimistotila missa kaikki vois kdyd4 ja jakaa. Se tois sem-
mosta avointa kulttuuria missé olis hyvd mahollisuus oppia uutta. (H2)

Haastateltavat nakiviat myos heistd itsestddan kumpuavia tekijoitd, jotka rajoitta-
vat heiddn tyossd oppimistaan ja toimijuuttaan. Erityisesti ajankdytté nousi
useiden haastateltavien puheissa tydssd oppimista ja toimijuutta rajoittavaksi
haastateltava mainitsi jattaneensd kehitysehdotuksia tekeméttd ajanpuutteen
vuoksi: “Ei sithen ollu viimevuonna aikaa.” (H6). Toinen haastateltava taas pai-

notti ajankdyton suunnitelmallisuutta puheissaan.

Se karsivillisyys ja se et jaksaa odottaa. Mun pitdd oppia suunnittelemaan ja organisoi-
maan paremmin omaa tekemisténi. Silloin mé saisin parempia tuloksia mahdollisesti ja
sitten my0s se tyonteko olis enemmén organisoitua. (H4)

Eréds haastateltava mainitsi oman asenteen tydssd oppimista ja toimijuutta rajoit-
tavana tekijand. Vanhoihin tuttuihin toimintatapoihin jumiutuu helposti, jos ei
pysy aktiivisena ja halua oppia jatkuvasti oppia uutta. Han mainitsi myos itse-

reflektion tarkeyden itsensd kehittamisen ja uuden oppimisen kannalta.

Oma asenne vaikuttaa siihen et millasella jalalla ja asenteella oot liikenteessi ja se vaikut-
taa siihen et, miten sé opit asioita. Helposti ottaa semmosen putkikatseen eikd pysdhy
aattelee, et voisko asiat tehd4 toisin tai reflektoi, et mitd ma nyt oikeesti opin téstd tai mi-
ten kannattais tehd asioita seuraavalla kerralla. Oman toimninnan muokkaaminen on
omansa haaste. (H1)
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Itsestddn ja yrityksestd kumpuavien tekijoiden lisdksi viimeisend tyossd oppi-
mista ja toimijuutta rajoittavana tekijand ndhtiin asiakkaiden toiminta ja erityi-
sesti erindiset muutokset asiakkaiden toiminnassa. Muutokset asiakkaiden toi-
minnassa ja tilanteissa voivat johtaa muun muassa sovittujen tapaamisten pe-
ruuntumisiin, joka aiheuttaa omalta osaltaan ylimdardistd tyotd. Peruuntumisten
myo6td pdivd on suunniteltava uudelleen, joka taas omalta osaltaan syo tehok-
kuutta. Tama ndhtiin haasteena niin omalle aktiivisuudelle, kuin my6s uuden

oppimiselle.

Tietenkin myyntityossa tulee tosi paljon pdivittdin muutoksia. Aikataulut ei valttamatta
asiakkaan kanssa mee yhteen. Tulee tyhjdd aikaa tyopdivan keskelle niin kyl ne, esimer-
kiksi jos oot suunnitellu pédivan sellaseks et se on jarkeva toteuttaa ja jos siel tulee paljon
muutoksia, ni se pdivd romuttuu. Siitd pdivastd ei tuu silloin niin tehokas. Vois ajatella et
se hankaloittaa pdivittdistd tekemistd ja sitd kautta myos tydssd oppimista. (H3)

6.3 Kehittimisehdotukset

Tutkimukseen osallistuneille esitettiin kysymys myos mahdollisista kehittdmis-
ideoista tyossd oppimisen ja toimijuuden parantamiseksi heiddn yrityksessddn.
Téaméd luku on enemmankin tarkoitettu tutkimuskohteena olleelle yritykselle,
silld luku ei suoranaisesti vastaa yhteenkddn tutkimuskysymyksistd. Haastatel-
tavien esittdmien kehitysehdotuksien esille tuominen koettiin kuitenkin tarpeel-

liseksi, silld tutkimuskohteena ollut yritys voi saada niistd arvokasta tietoa.

Useampi haastateltava mainitsi erityisesti tyossd oppimista edistdvana ke-
hitysehdotuksena kenttdpdivat tiimikavereiden kesken: "’ Vois jdrjestdi kenttipdi-
vid yhdessdi than tiimikaverit keskendidn, ja et se olis vihdn hyviksyttavimpdid.” (H2)
Haastateltavat toivoivat kenttdpdivid tiimikavereiden kesken niin, ettd niihin
olisi myynninjohdon puolesta hyviaksyntd ja mahdollisuus. Télld hetkelld kent-
tapdivan pitdminen ei haastateltavien mukaan ole mahdollista, silld padivankin
poissaolo omalta alueelta aiheuttaa suuren aukon tavoitteisiin, joka pitdd kirid
seuraavien pdivien aikana kiinni. Kenttdpdivissd tiimikavereiden kanssa haasta-
teltavat nakiviat mahdollisuuden pddstd ndkemadn konkreettisesti, miten tiimi-
kaverit onnistuvat erindisissd asiakastapauksissa. Tiimikavereiden vélisid kent-

tapdivid tukee myos se, ettd kaikki tdhdn tutkimukseen osallistuneet oppivat par-
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haiten tekemilld ja vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa, joten olemalla mu-
kana tiimikaverin kanssa tekemdissd, ja sitd kautta oppimassa, parantaisi myos

varmasti heiddn tyossd oppimistaan.

Varmaan nid kenttdpdivit ja timmoset vaik tyokavereiden kaa. Iha hyva ois valilla
vaikka kdydd niin et si et ite joudu tavotteista sen takii jdlkeen, mut niin et s& voisit vaik
kerran pari puolee vuoteen kéya vaik jonku kokeneemman tyokaverin kyyissa ja ndha
miten ne myy saaha vinkkeji sieltd. (H5)

Oppimisen yksil6llistiminen ja fokusoiminen entisestddn mainittiin myos kehit-
tamisehdotuksena tytssd oppimisen edistamiseksi. Kehitys- ja tavoitekeskuste-
lut saivat haastateltavilta paljon kiitosta, mutta haastateltavat toivoivat esimie-
hiltd entistd tarkempia ohjeita siihen, kuinka kehitys- ja tavoitekeskusteluissa
asetetut tavoitteet saavutetaan. Toivottiin konkreettisia toimenpiteitd, joiden
avulla tavoitteisiin padstdan. Taman lisdksi haastateltavat mainitsivat myos ase-

tettujen toimenpiteiden sdannollisen seurannan.

Jos ajatellaan et kdyéad joku kehityskeskustelu, missd mietitdd et mitd sa haluut teha seu-
raavaks, niin mitd ne stepit on mitd pitdis nyt ottaa tdssd haltuun seuraavaks ... Niin ja sit
eritoten et vaikka tddki asia puitais lapi kehityskeskusteluissa niin miten se alkaa ndkya
vuoden aikana toiminnassa ja miten se huomioidaan sielld ja miten s saat sun esimie-
heltd tukea siihen niitten asioiden taklaamiseen tai edistamiseen et se on ehka yks asia
mitd huomasin. (H1)

Haastateltavat toivat esiin myds tiimin sisdiset koulutukset yhtend tyossa oppi-
mista edistdvand kehittdmisehdotuksena. Tarkoituksena ei siis olisi ottaa spesia-
listia tai tiimin esimiestd pitimdan koulutusta, vaan ajatuksena olisi, ettd tiimin
jdsenet opettaisivat toisiaan. Jokaiselle tiimildiselle annettaisiin oma vastuualue,
josta hanen tehtdvanddn olisi pitdd koulutus muille tiimin jasenille. Ndin jokainen
tiimildinen oppisi uudesta aihealueesta. Jatkossa koulutuksen pitanyt tiimildinen

voisi toimia kouluttamansa aihealueen niin sanottuna tukihenkilona.

Se mit& vois olla enemman on se, et tiimin sisilld jarjestdis enemmén koulutuksia. Sen ei
tarvis olla aina spesialisti kuka vetdd ne koulutukset vaan tiimildiset keskenddn. Ne, joilla
on enemmdn kokemusta jostain tuotteesta, esimerkiks f'ossain alueella voi olla et myy-
déddn enemmain jotain tuotteita, niin ne kertois sit muille tiimildisille, ettd miten he ovat
saaneet kauppaa ja mitd asioita kannattaa nostaa esille ja miten tuotteet ja koneet toimii.

(H4)

Talon sisdisen tiedonjaon lisidminen tuli myos esille yhtend kehittdamisehdotuk-
sena tydssd oppimisen edistamiseksi. Haastateltavat mainitsivat, ettd talon si-

sdistd tiedonjakoa tapahtuu, mutta se myos helposti unohtuu omien tyokiireiden
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keskelld. Omista tyokiireistd huolimatta pitdisi pyrkid jakamaan tietoa mahdolli-
simman paljon. Tietoa jakamalla viltytdan myos turhilta aikaa vieviltad kyselyilta

ja soitteluilta.

Tavallaan semmosta tiedon jakamista talon sisilld. M4 tieddn et se on semmonen mita
porukka aina sanoo et se on tarkee homma mut se sit aina unohtuu omien tyckiireiden
alle, mutta se on ehkai se helpoin tapa edistéi sitd. (H6)

Haastateltavat toivoivat kovasti myos toimistoa, jossa he pystyisivat hoitamaan
pdivittdiset kirjaukset ja suunnittelut. Tatd tukee taman tutkimuksen osalta 14-
hinnd se, ettd yhtd lukuun ottamatta kaikki haastateltavat kokivat oppivansa pa-
remmin yhdessd vuorovaikutuksessa kollegoidensa kanssa kuin yksin. Yhteinen
toimisto antaisi myyjille mahdollisuuden keskustella pdivan tapahtumista kolle-
goiden kanssa ja saada tukea muun muassa vaikeisiin asiakastapauksiin.
Viimeisend kehittdimisehdotuksena haastateltavat toivat esille vapauden ja
vastuun lisddmisen tietyissd médrin. Erds haastateltava kuvasi vapauden ja vas-
tuun kulkevan kési kddessd. Hinen mukaansa vapauden mukana tulee myos
paljon vastuuta, joka taas pakottaa tyontekijit jatkuvasti kehittymddn ja oppi-
maan uutta: "M uskon sithe et mitd vapaammat kidet annetaan niin sitd enemmin
ihmiset haluaa oppia, koska miti enemmin on vapautta niin siti enemmidin on myos vas-
tuuta. Ni se et miti enemmiin siti annetaan ihmisille niin totta kai kaikki tekee virheiti

ja niitten kautta oppii.” (H6)
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7 TYOSSA OPPIMISTA TUKEVA TOIMIJUUS

Téssd luvussa vastataan kolmanteen tutkimuskysymykseen. Luvun tarkoituk-
sena on kuvata sitd, minké&lainen toimijuus haastateltavien mukaan tukee heiddan
tyossd oppimistaan. Kysymys osoittautui verrattain vaikeaksi, mutta loppujen-
lopulta haastateltavat ymmarsiviat, mitd kysymyksilld haettiin, ja relevanttia ai-
neistoa saatiin koottua riittdvasti, jotta kolmanteen tutkimuskysymykseen saatiin
laadukkaita tuloksia. Tytssd oppimista tukevan toimijuuden pdidteemaa kuvaa-
viksi yldteemoiksi muodostuivat aktiivisuus, osallistuminen ja tyokaytanteiden
kehittaminen.

Toimijuuden ytimessd on aktiivisuus, ja kaikki haastateltavat mainitsivat-
kin, ettd uuden oppimisen kannalta oma aktiivisuus on erityisen tarkedd. Heiddn
mielestddn ilman aktiivista osallistumista ja hakeutumista erindisiin tilanteisiin,
jotka tarjoavat drsykkeitd oppia uutta, on oppiminen merkittdvasti hankalampaa:
" Sanoisin et omaa tyossdi oppimista tukee se et on itse aktiivinen ja itseohjautuva. Pyrkii
haluamaan oppia pdivittiin uutta.” (H1) Haastateltavien sanojen mukaan, teke-

malld pelkdn perustyon ei opi laheskddn niin paljon kuin olemalla aktiivinen.

Jos mé vaa hoitaisin sen perusduunin ni en mé oppis ikin mitdd. Tai oppisin, mut en l4-
heskad yhtd paljon, ku sillo ku mé oon aktiivinen ja teen parhaani joka paiva. (H5)

Osallistuminen rinnastettiin usein haastateltavien puheissa aktiivisuuteen. Val-
taosa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd uuden oppiminen vaatii aktiivista osal-
listumista esimerkiksi vuorovaikutukseen tai koulutustapahtumiin. Eréds haasta-
teltava toi kuitenkin mielenkiintoisen ndkokulman aktiiviseen osallistumiseen
kertomalla, ettd hdnen tdytyy yleensa alussa olla hieman taka-alalla ja tarkkailla
tilannetta, ennen kuin hin pystyy olemaan aktiivinen: "Jos aihealue on tiysin vie-
ras, ni alkuun mun pitid olla vihd tarkkailija, et md pystyn ees olemaan aktiivinen.” (H2)
Tdytyy kuitenkin muistaa, ettd aktiivisuus ei ole pelkédstddn sitd, ettd ollaan da-
nessd ja osallistutaan fyysisesti vaan aktiivisuus voi olla yhtd lailla myos aktii-

vista seuraamista ja tarkkailua.
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Aktiivisuus ndyttdaytyi haastateltavien puheissa myos rohkeutena. Erds
haastateltava puhui siitd, kuinka itsendisessd myyntitydssd tdaytyy olla rohkeutta
mennd ja tehdd uusia asioita. Haastateltavien on uskaltauduttava tdysin uusiin
ja tuntemattomiin paikkoihin kerta toisensa jdlkeen tietimaittd mitd on vastassa:
" Vililld on semmonen olo et emmi ehkd kiy tai emmd tolle viitsi soittaa et jos se ei tykkiid
et md soitan, ni sellasta rohkeutta tarvitaan tissi tydssd et pitid kylmdsti vaan soittaa ja
kiya sielld.” (H4) Tuntemattomat tilanteet vaativat rohkeutta ja aktiivisuutta,
mutta ne tarjoavat myo6s erinomaisen paikan oppia uutta. Oman mukavuusalu-
een ulkopuolelle meneminen ja itsensd haastaminen néhtiin tyossd oppimisen
kannalta erittdin tarkednd toimijuutena: ”’Sd joudut menemdd sinne epdmukavuus-

alueelle ja haastamaa itseds ja sitd kautta myos oppimaan uutta ja kehittymiddin.” (H5)

Aktiivisuus ndyttaytyi haastateltavien puheissa rohkeuden lisdksi myos ak-
tiivisena kommunikaationa. Heiddn mukaansa aktiivinen viestintd ja kommuni-
kaatio niin kollega- kuin myos esimiestasolla on erittdin tarkedd tyossa oppimi-
sen kannalta. Haastateltavien puheissa painottui, ettei vaikean tilanteen edessd
kannata jadada yksin, vaan tulee rohkeasti ottaa yhteyttd kollegoihin tai esimie-

heen, joilta saa varmasti tarvitsemaansa tukea.

Aktiivisuus ja viestintd on todella tdrkedd tyossd oppimisen kannalta. Et on ihan sama
miké kysymys painaa mieltd niin ei jdd yksin siihen, koska saattaa olla et joku mika
omassa padssd on tosi hankala ni joku on jo tehny sen. ”” (H6)

Tyonkdytanteiden kehittdminen nahtiin tyossd oppimista tukevana toimijuu-
tena. Haastateltavien mielestd tyontekijoiden tulee pyrkid aktiivisesti antamaan
palautetta yrityksen suuntaan ja tuoda esiin mahdollisia kipukohtia ja kehitys-
kohteita, jotta organisaatio pystyy luomaan paremman ympdriston uuden oppi-
miselle. Palautteenantaminen on myos ensiarvoisen tarkeaa siksi, ettd ilman pa-
lautetta organisaation johdon voi olla mahdotonta tunnistaa yrityksessa piilevia

kehityskohteita.

Sit totta kai se et miten s& tuot asioita organisaation sisilld esille, eli tuot mitd sun mie-
lestd vois tehd paremmin et organisaatio pystyy sit tukemaa tyontekijan oppimista pa-
remmin. Pitdd pystyy antaa palautetta firman suuntaan, et on vaik tosi vaikee oppia asi-
oita tdlld tavalla. (H1)
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Tyossd oppimista tukeva toimijuus ndkyi haastateltavien puheissa sisdsyntyi-
send toimijuutena, jolle organisaatio pyrkii tarjoamaan parhaansa mukaan mah-
dollisimman hyvit puitteet. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd aktiivista toimijuutta
tukevista puitteista huolimatta, kaikki on loppujen lopulta kuitenkin kiinni yksi-
16std itsestddn ja hdnen valinnoistaan. Jos hdn ei halua oppia uutta niin ei hanta
voi millddn pakottaakaan oppimaan uutta: "'Eihdn kukaan muu voi vaatia mua op-
pimaan, jos en itse halua, kaikki lihtee itsestd. Totta kai yritys tarjoaa tietyt materiaalit
ja mahdollisuudet sithen, mut jos md en haluu oppii mitddn ni enhd md opi mitidn, vaikka

yritys tekis kuperkeikkoja.” (H2)
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8 POHDINTA

8.1 Keskeiset johtopditokset ja tulosten tarkastelu

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd milld tavoin tydssd oppiminen ja
toimijuus ilmenevit itsendisessd myyntityossd, ja minkélaiset tekijat rajoittavat ja
resursoivat tyossd oppimista ja toimijuutta kyseisissa tehtdvissa. Lisdksi haluttiin
kartoittaa, minké&lainen toimijuus tukee tutkimukseen osallistuneiden tyossd op-
pimista. Tutkimuksen tulosten mukaan voidaan todeta, ettd tydssd oppiminen
on pdivittdistd, ja se koetaan erittdin tdrkedksi osa-alueeksi itsendisessd myynti-
tydssd menestymisen kannalta. Omaa osaamista kehitetddn erityisesti vuorovai-
kutuksessa kollegoiden ja esimiesten kanssa mutta myos yksin perehtyen ja itse-
dan haastaen.

Tyossd oppimisen tapaan myos toimijuus ndhtiin tydssd menestymisen
kannalta tarkednd. Toimijuus ndyttaytyy pdivittdisessd tyossd aktiivisena toimin-
tana, kuten vaikuttamisena omaan tyohon ja yhteisiin tyokaytéanteisiin seka am-
matillisen identiteetin uudelleen neuvotteluna. Tydssd oppiminen ja toimijuus
kietoutuvat taméan tutkimuksen mukaan hyvin tiiviisti toisiinsa. Taméa nékyi
muun muassa siind, ettd tydssd oppimista ja toimijuutta rajoittivat ja resursoivat
hyvin samankaltaiset tekijat. Lisdksi tutkimuksen tulosten mukaan aktiivisen toi-

mijuuden havaittiin tukevan ty6ssd oppimista.

Aiempien tutkimusten mukaan (esim. Eteldpelto 2014a; Vdhdsantanen ym.
2017) tyossd oppiminen ja toimijuus kietoutuvat hyvin vahvasti toisiinsa, ja myos
tassd tutkimuksessa tydssd oppimisen ja toimijuuden yhteys oli erittdin vahva.
Tyossd oppimisen ja toimijuuden vahva yhteys nédkyi haastateltavien puheissa
hyvin samankaltaisina vastauksina niin tydssd oppimista kuin toimijuutta kos-
keviin kysymyksiin. Lisdksi haastateltavien oli aika ajoin vaikea loytdd selkedd
eroa puheissaan tydssd oppimisen ja toimijuuden vilille. Konkreettisena esi-
merkkind tydssd oppimisen ja toimijuuden yhteydestd haastateltavat kokivat
tydssd oppimista ja toimijuutta rajoittavat tekijdt hyvin samankaltaisiksi. Edella

mainittua tukee myos useiden tutkijoiden (esim. Eteldpelto ym. 2013; Harteis &
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Goller 2017) ndkemys siitd, ettd toimijuuden késite on melko abstrakti ja haas-

tava, eikd siitd ole olemassa yhtd jaettua ymmarrysta.

Téssd luvussa tarkastellaan tyossa oppimisen ja toimijuuden luonnetta itse-
ndisessd myyntitydssd ja pohditaan niiden vélistd yhteyttd sekd vertaillaan tutki-
muksen tuloksia suhteessa aiempaan tutkimuskirjallisuuteen. Seuraavaksi tar-
koituksena on pohtia tutkimuskysymyksien aihealueita samassa jdrjestyksessa
kuin tutkimuskysymykset on esitetty. Ensimmadisessd (8.1.1) ja toisessa (8.1.2)
alaluvussa pohditaan ensimmadisen tutkimuskysymyksen tuloksia, eli tyossa op-
pimisen ja toimijuuden kdytdnteitd, kolmannessa (8.1.3) alaluvussa pohditaan
toisen tutkimuskysymyksen tuloksia, eli tydssd oppimista ja toimijuutta resur-
soivia ja rajoittavia tekijoitd, ja neljannessé (8.1.4) alaluvussa pohditaan kolman-

nen tutkimuskysymyksen tuloksia, eli tydssd oppimista tukevaa toimijuutta.
8.1.1 Tyossd oppimisen kiytianteet

Taman pdivan tydeldmdn ominaispiirteitd ovat jatkuvasti lisddnty vt tuottavuus-
ja tehokkuusvaatimukset, jotka pakottavat yritykset ja niiden tyontekijat kehitta-
mddn toimintaansa (Alasoini 2010). Tamén tutkimuksen tulosten mukaan jatku-
van kehittymisen vaade ei ole niinkddn taakka vaan itsestddnselvyys. Jatkuvaa
kehittymistd ei pidetty millddn tavalla vastenmielisend tai rajoittavana tekijana
vaan enemmadnkin uutena normaalina. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd kaikki ta-
hén tutkimukseen osallistuneet olivat idltddn noin 30-vuotiaita, ja he ovat tyos-
kennelleet valtaosan tyourastaan jatkuvan muutoksen keskelld. Nuoren ikdnsa
takia he saattavatkin olla hyvidksyneet jatkuvan muutoksen ja sen vdistamatto-
myyden. Koska tutkimukseen osallistuneet olivat kaikki ldhestulkoon saman
ikdisid, ei tutkimuksen tuloksia voida yleistdd muihin ikdryhmiin tai kontekstei-
hin.

Collinin (2005, 18) mukaan tydssd oppiminen on luonteeltaan sosiaalista ja
jaettua. Se on informaalia, satunnaista ja kdytantoon sitoutunutta oppimista,
jossa kokemukset toimivat pohjana tyon teolle ja oppimiselle. Tamé&n tutkimuk-

sen tulosten mukaan tyossd oppiminen itsendisessda myyntitydssd noudattelee
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yhtd poikkeusta lukuun ottamatta Collinin mé&&ritelmad. Tutkimukseen osallis-
tuneiden mukaan tydssd oppimista tapahtuu tiedostamattomasti pdivittdisissa
tyotehtdvissd, muun muassa vuorovaikutuksessa kollegoiden, esimiesten ja asi-
akkaiden kanssa. Poikkeuksena Collinin méaéritelmé&an, timian tutkimuksen tu-
losten mukaan tydssd oppimista tapahtuu myo6s formaaleissa yrityksen jdrjesta-
missd koulutuksissa. Kaikki tutkijat eiviat puhu formaalista koulutuksesta tydssa
oppimisen yhteydessd (esim. Collin 2005), mutta tdssd tutkimuksessa formaalit
koulutukset on haluttu tuoda esiin, silld niiden rooli kohdeorganisaatiossa on

merkittdva.

Virtanen ja kollegat (2009, 4) toteavat, ettd sosiaaliseen oppimiseen liittyvit
hyvin vahvasti tydpaikalla vallitsevat verkostot. Ne olivat tdarkeitd myos tahan
tutkimukseen osallistuneiden tydssd oppimisen kannalta, silld yhtd lukuun otta-
matta kaikki tutkimukseen osallistuneet kokivat oppivansa paremmin vuorovai-
kutuksessa kollegoiden, esimiesten ja asiakkaiden kanssa kuin yksin. Tamén tut-
kimuksen tulosten mukaan tydssd oppiminen voidaan siis médritelld enemmaén
sosiaaliseksi (ks. Lave & Wenger 1991) kuin individualistis-kognitiiviseksi ilmi-
oksi.

Tamdn tutkimuksen tuloksissa esiintyneet tydssd oppimisen tavat olivat
hyvin samansuuntaisia, kuin Tynjdldan (2008) luokittelussa. Tutkimuksen tulos-
ten mukaan tydssd opitaan tyotd tehdessd, vuorovaikutuksessa kollegoiden ja
asiakkaiden kanssa, uusia tehtdvid ja haasteita suorittaessa ja formaalin koulu-
tuksen avulla. Kaikki edelld mainitut olivat myos Tynjdldn luokittelussa mukana.
Omaa tyotd arvioitaessa oli ainut Tynjdldn luokittelussa esiintynyt tyossa oppi-
misen tapa, joka ei ilmennyt tdiman tutkimuksen tuloksissa. Haastateltavat pu-
huivat paljon oman tyon kehittamisestd, joka vaatii usein oman tyon arviointia,
mutta suoran puheen puuttuessa oman tyon arvioinnista, paatti tutkija jattad sen

tulosten ulkopuolelle.

Tyo6ssd oppimisen tapojen lisdksi tutkimuksessa selvitettiin, mitd tutkimuk-
seen osallistuneet oppivat tyossddn ja mitd heidédn olisi mielestdan tarkedd oppia.

Ihmis- ja tuotetuntemusta pidettiin ehdottomasti tdarkeimpind opittavina asioina
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itsendisessd myyntitydssda menestymisen kannalta. Eraut (2004b) on muodosta-
nut typologian tyossd opittavista asioista ja edelld mainitut tulokset sijoittuvat
hédnen typologiassaan useampaan kategoriaan: henkilokohtaiseen kehittymi-
seen, ymmarrykseen ja tietoisuuteen, tiimityohon ja suorituskykyyn. Ihmistun-
temus voidaan Erautin typologiassa asettaa useampaan kategoriaan. Haastatel-
tavat tarkoittivat ihmistuntemuksella muun muassa Eruatin typologiassa tiimi-
tyokategoriaan kuuluvaa yhteistoiminnallista ongelmanratkaisua ja sosiaalisten
suhteiden ylldpitoa sekd henkilokohtaisen kehittymisen kategoriaan kuuluvaa
suhteiden rakentamista ja ylldpitdmistd. Tuoteosaaminen voidaan asettaa
Erautin typologiassa suorituskyvyn kategoriaan muun muassa siitd syystd, ettd

tuoteosaaminen parantaa tyonteon nopeutta.

Tuloksissa mainittiin myos, ettd myyntisyklin orjallinen noudattaminen ja
ulkoa osaaminen ei ollut haastateltavien mielestd tydssd menestymisen kannalta
tarkedd. Varmasti myyntityossd myyntisyklin osaamista yhd arvostetaan ja sii-
hen palataan aika ajoin, mutta tdnd pdivand asiakkaan kuunteleminen ja ratkai-
sun loytdminen yhteistyossd asiakkaan kanssa tuntuvat olevan ainakin taman
tutkimuksen tulosten mukaan myyntityon keskiossd. Myyntisyklin orjallinen
noudattaminen saatetaan my0s assosioida niin sanottuun pakkomyyntiin tai tu-
puttamiseen, joka ei ainakaan tdhdn tutkimukseen osallistuneiden kokemuksien

mukaan ole kovin kestdvad ja kauaskantoista myyntityota.

Brookshiren ja kumppaneiden (2011, 333-334) mukaan verkkomateriaalien
etuja ovat erityisesti joustavuus ja ajasta ja paikasta riippumattomuus. Verkko-
materiaalien pitdisi siis olla ehdottoman hyvi ja kdytannollinen ratkaisu hektista
itsendistd tyotd tekeville myyjille, mutta taméan tutkimuksen tulosten mukaan nii-
den kdytossd on kuitenkin omat haasteensa. Haasteet liittyvit erityisesti myyjien
ajankédyttoon, sillda verkkomateriaaleista vastauksen etsimisen sijaan kollegalle
soittaminen tai viestin ldhettdminen ndhtiin huomattavasti nopeampana ja nép-
parampédnd tiedonhankintamenetelménd. Verkkomateriaalit toimivat pikem-
minkin tdhdn tutkimukseen osallistuneilla hdtdvarana, jos vastausta kysymyk-

seen ei ollut mistdan muualta saatavilla. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd tdssa tut-
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kimuksessa ei ole keskitytty syvdllisesti verkkomateriaaleihin tai selvitetty koh-
deorganisaation perimmadisid tavoitteita verkkomateriaalien kdytolle. Voi hyvin
olla, ettd kohdeorganisaatiossa verkkomateriaalit on luotu enemmaénkin nimen-

omaan myyjien tukiverkostoksi kuin uuden oppimisen kehdoksi.

Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd strukturoitu keskustelu verkko-
materiaalien ldpikdymisen jdlkeen parantaa uuden oppimista (Okano ym. 2018).
Kohdeorganisaatio kdyttdd verkkomateriaaleja aktiivisesti formaalien koulutus-
ten ennakkomateriaalien opiskelemiseen, joka voidaan ndhdd samansuuntaisena
toimintana strukturoiduille keskusteluilla. Tétd voitaisiin kuitenkin hyodyntaa
myos laajemmin jdrjestamalld esimerkiksi tiimin sisdisid keskusteluja koulutus-
materiaalien sisdlloistd. Keskusteluja tukee myds se, ettd yhtd lukuun ottamatta
kaikki tdhdn tutkimukseen osallistuneet kertoivat oppivansa paremmin yhdessa

kuin yksin.
8.1.2 Toimijuuden kidytinteet

Toimijuuden kdytdnteet jaettiin tdssa tutkimuksessa Vahasantasen ja kollegoiden
(2017) tutkimuksen tulosten mukaan vaikutusmahdollisuuksiin, tyokaytantei-
den kehittdmismahdollisuuksiin ja ammatillisen identiteetin uudelleen neuvot-
teluun. Vaikutusmahdollisuuksien ja tyokdytdnteiden kehittamismahdollisuuk-
sien osalta tulokset olivat hyvin samankaltaisia. Kaikki haastateltavat kokivat,
ettd heilld oli vaikutusmahdollisuuksia omassa tyodssddn, ja tdmaén lisdksi he ko-
kivat pystyvansd kehittimddn tyokdytdnteitd. Eteldpellon ja kumppaneiden
(2014a) tutkimuksen mukaan vaikutusmahdollisuuksilla on positiivisia vaiku-
tuksia tydssd oppimiseen.

Mielenkiintoinen ristiriita oli kuitenkin havaittavissa haastateltavien pu-
heissa, kun he puhuivat samanaikaisesti olevansa tyytyvdisid ja tyytymattomia
omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa sekd mahdollisuuksiinsa kehittda tyokaytan-
teitd. Tdmad voi johtua siitd, ettd pohjimmiltaan haastatteluun osallistuneet olivat
tyytyvdisid omaan tyohonsé ja vaikutus- ja kehittamismahdollisuuksiinsa, mutta
toisaalta tilanne voisi olla aina parempi. Haastateltavat siis mitd luultavimmin

tiedostivat hyvén tilanteensa, mutta samanaikaisesti toivoivat jotain enemman.
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Mitd tulee taas vaikutusmahdollisuuksiin organisaation isompiin linjauksiin,
haastateltavat tiedostivat, ettd heillid ei tulisikaan olla suurta sananvaltaa niihin
liittyen, eikd taméd aiheuttanut kenenkddn haastateltavan kohdalla vastarintaa.
Vastarinnan vahyys liittyen isompien linjojen vaikutusmahdollisuuksiin oli mie-
lenkiintoinen 16ydos siind mielessd, ettd tand pdivand hyvin matalahierarkkiset
organisaatiot ovat muodissa, joissa saatetaan ottaa organisaation jokaiselta ta-

solta tyontekijoitd mukaan paatoksentekoon.

Vidhasantasen ja kumppaneiden (2017) tutkimuksen mukaan vaikutusmah-
dollisuudet tyohon, mahdollisuudet kehittdd tyokdytdnteitd ja ammatillisen
identiteetin uudelleen neuvottelu olivat positiivisesti yhteydessa tyossa tapahtu-
vaan oppimiseen. My0s tédssd tutkimuksessa oli havaittavissa samansuuntaisia
piirteitd, silld haastateltavien puheissa tydssd oppiminen ja toimijuus kietoutui-
vat hyvin vahvasti toisiinsa. Haastateltavat puhuivat paljon oppimisesta ja it-
sensd kehittamisestd vaikutusmahdollisuuksien ja tyokdytdnteiden kehittami-
sestd puhuessaan. Tyokdytanteiden kehittdminen ja vaikuttaminen néhtiin mah-
dollisuutena uuden oppimiselle. Tamén lisdksi myos ammatillisen identiteetin
uudelleen neuvottelu nivoutui haastateltavien puheissa tytssd oppimiseen, silld
haastateltavat kokivat ammatillisen identiteetin uudelleen neuvottelun henkils-

kohtaisena kehittymisend, jonka he rinnastivat tydssa oppimiseen.

Hokédn (2012) ja Vahdsantasen (2013) tutkimusten mukaan ammatillisen
identiteetin muutos on vélttamétontd, jotta muutosta voisi ylipddnsa tapahtua
organisaatiossa. Tdhan liittyen erittdin mielenkiintoinen havainto tdssa tutki-
muksessa oli se, ettd yksikdan tutkimukseen osallistuneista ei kokenut vaikeuk-
sia muutoksiin sopeutumisessa ja oman toimintansa hienosddtamisessa muutos-
tilanteessa. Tastd voidaan vetdd erittdin varovaisia johtopaatoksia siitd, ettd nuo-
rempi sukupolvi mahdollisesti pitdd muutosta niin normaalina, ettei heiddn kes-

kuudessaan muutosvastarintaa ole endi samalla tavalla havaittavissa.
8.1.3 Tyo0ssd oppimista ja toimijuutta resursoivat ja rajoittavat tekijit

Ty6ssd oppimista ja toimijuutta resursoivien tekijoiden osalta tdaméan tutkimuk-

sen tulokset noudattelivat osittain aiempien tutkimusten tuloksia. Haastateltavat
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kokivat, ettd positiivinen ja avoin ilmapiiri oli tdrkein elementti tyossd oppimisen
ja aktiivisen toimijuuden kannalta. Samankaltaisia tuloksia ovat saaneet muun
muassa Fuller ja Unwin (2004) todetessaan, ettd positiivinen ja avoin tydilmapiiri
vaikuttavat positiivisesti oppimiseen.

Tdamdn lisdksi haastateltavat kokivat erityisen tarkedksi tydssd oppimista ja
toimijuutta resursoivaksi tekijéksi sisdisen motivaation oppia ja kehittyd omassa
tyossddn. Sisdinen motivaatio toistui haastateltavien puheissa ikdan kuin lii-
mana, joka sitoo eri motivaatiotekijoitd toisiinsa. Pelkat ulkoiset motivaatioteki-
jat, kuten palkka tai kovat tavoitteet eivét riitd, vaan tarvitaan sisdistd motivaa-
tiota ja halua kehittyd sekd oppia uutta. Ulkoiset motivaatiotekijadt tuntuivat toi-
mivan enemmankin lisdkannustimia silloin, kun tyontekijdlld on jo sisdsyntyi-

sesti halu oppia uutta ja kehittya.

Eteldpellon ja kumppaneiden (2014a) mukaan toimijuutta rajoittavat tyo-
paikan materiaaliset ehdot, valtasuhteet, vallitsevat toiminta- ja puhetavat seka
ammatilliset roolit ja asemat. Mielenkiintoista tdssad tutkimuksessa oli se, ettd 14-
hestulkoon kaikki edelld mainitut rajoittavat tekijdt esiintyivét haastateltavien
puheissa niin toimijuutta kuin myo6s tydssd oppimista rajoittavina tekijoina.
Myyjat kokivat liian raamitetun tyoskentelyalueen seké tydssa oppimista etté toi-
mijuutta rajoittavana tekijand. Tamd voidaan asettaa Eteldpellon ja kumppanei-
den médritelmaéssa tyopaikan vallitsevien toimintatapojen ja my6s materiaalisten
ehtojen kategoriaan. Liian raamitetun alueen vaikutuksia oppimiseen voidaan
perustella my6s Illeriksen (2004) tyossd oppimisen kolmiomallin avulla. Illerik-
sen mallin mukaan tydssa oppiminen tapahtuu tyontekijoiden henkilokohtaisten
oppimisprosessien ja organisatoristen ja sosiokulttuuristen oppimisympaéristojen
dynaamisessa vuorovaikutuksessa. Liian raamitettu tyoskentelyalue rajoittaa
tyontekijan autonomiaa, joka on mallissa yksi osa organisatorista oppimisympa-
ristod. Autonomian rajoittaminen taas hdiritsee vuorovaikutuksen dynamiikkaa,

joka taas omalta osaltaan heikentdd oppimista.

Piiloutuneet valtasuhteet rajoittivat haastateltavien toimijuutta ja tyossd op-
pimista tilankdyton hyviksyttavyyden muodossa. Lisdksi erityisesti puuttuvat

toimistotilat toistuivat haastateltavien puheissa tyossd oppimista ja toimijuutta
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rajoittavina materiaalisina ehtoina. Ainoana lisdyksend Eteldpellon ja kumppa-
neiden mainitsemiin rajoittaviin tekijoihin haastateltavat toivat esille my6s asi-
akkaiden toiminnan tydssd oppimista ja toimijuutta rajoittavana tekijana. Asiak-
kaiden aikataulujen ja toimintatapojen muutokset ndhtiin toimijuutta ja tydssa
oppimista rajoittavina tekijoind. Tamad ristiriita voidaan valtaosin perustella kon-
tekstilla, silld myyjien ammatissa asiakkaiden rooli on monia muita ammattikun-

tia suurempia.

8.1.4 Tyo0ssd oppimista tukeva toimijuus

Toimijuuden kasitettd on madritelty monella eri tavalla eri tieteenaloilla ja jopa
saman tieteenalan sisélld (Eteldpelto 2014a), mutta kaikkia madritelmid yhdistaa
ajatus toimijuudesta aktiivisena osallistumisena (Eteldpelto 2017, 184). Ajatus toi-
mijuudesta aktiivisuutena ja aktiivisena osallistumisena toistui myos tdssa tutki-
muksessa haastateltavien puheissa. Haastateltavien mielestd sekd aktiivinen toi-
minta yleiselld tasolla ettd aktiivinen osallistuminen erindisiin tilaisuuksiin ja
vuorovaikutukseen oli elintdrkedd tydssd oppimisen kannalta.

Toimijuuden ja tyossd oppimisen suhdetta on tutkittu paljon, mutta tutki-
mustietoa tyossd oppimista tukevasta toimijuudesta on varsin vahdn. Aiempien
tyossd oppimisen ja toimijuuden suhdetta tarkastelevien tutkimusten mukaan
toimijuus ja tydssd oppiminen ovat hyvin vahvasti kietoutuneet toisiinsa (esim.
Vdhdsantanen ym. 2017). Vihdsantasen ja Eteldpellon (2017) mukaan aktiivista
ammatillista toimijuutta voidaan pitdd jopa oppimisen edellytyksend. Taman tut-
kimuksen tulokset olivat hyvin samansuuntaisia Vahadsantasen ja Eteldpellon tu-
losten kanssa, silld tulosten perusteella voidaan vetdd varovaisia johtopdatoksia
siitd, ettd tyontekijan oma aktiivisuus ja aktiivinen osallistuminen vaikuttavat po-
sitiivisesti tyossd oppimiseen. Tédtd tukee my0s se, ettd aktiivisuus liittyi haasta-
teltavien puheissa erityisesti tyokdytdnteiden kehittimiseen ja ammatillisen
identiteetin uudelleen neuvotteluun olennaisesti. Esimerkkind erds haastateltava
mainitsi, ettd antamalla aktiivisesti palautetta erindisistd asioista pystyy vaikut-
tamaan oman tyon konteksteihin ja sitd kautta myos tydssd tapahtuvaan oppimi-

seen.
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8.2 Tutkimuksen luotettavuuspohdinta

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuustarkastelu on tutkimuksen raportoin-
nin kannalta hyvin keskeinen asia (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 16). Kuulan (2015)
mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella parhaiten
pohtimalla, onko tutkimuksessa noudatettu tutkimuseettisen neuvottelukunnan
ohjeiden mukaisesti hyvad tieteellistd kadytantod. Hyvéan tieteellisen kdytannon
mukaan tutkijan tulee noudattaa tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja, re-
hellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossa ja tiedonhankinnassa, ot-
taa muiden tutkijoiden saavutukset huomioon asianmukaisella tavalla ja suun-
nitella, toteuttaa ja raportoida tutkimus mahdollisimman yksityiskohtaisesti.
Tdssd tutkimuksessa on pyritty noudattamaan hyvaa tieteellistd kaytantoa
parhaalla mahdollisella tavalla. Tutkija on parhaan kykynsd mukaan pyrkinyt
huolellisuuteen, tarkkuuteen ja rehellisyyteen tutkimusta tehdessd, aineistoa
analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia raportoitaessa. Taytyy kuitenkin muistaa,
ettd tutkija on vasta opiskelija, joten hdnen tietdmyksensa tutkimuksen toteutta-

misesta ja eettisistd kysymyksistd ja periaatteista on yhd rajallinen.

Tutkimuksen toteutuksen kuvaus on tutkimuksen luotettavuuden kannalta
erittdin tarkedd, silld tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan myos tutkimuksen
kuvauksen ja siihen liitettyjen selitysten yhdenmukaisuudella (Hirsjdrvi ym.
2009). Tassd tutkimuksessa tutkija on pyrkinyt kuvaamaan tutkimuksen toteu-
tuksen niin tarkasti kuin vain anonymiteetin sdilyttamiseksi on ollut mahdollista.
Lisdksi tutkimukseen osallistujien valinta, aineistonkeruu ja analysointi on py-
ritty kuvaamaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti luotettavuuden lisda-
miseksi. Kohdeorganisaation ja tutkimukseen osallistujien kuvaus on jdtetty tar-
koituksella melko niukaksi haastateltavien anonymiteetin sdilyttdmiseksi kohde-
organisaation sisalla.

Aineistonkeruun osalta kaikki haastattelut nauhoitettiin kahdella nauhu-

rilla d&nenlaadun ja nauhoituksen onnistumisen varmistamiseksi. Aénitteet sai-

lytettiin litteroinnin valmistumiseen asti salatulla muistitikulla, jonka jdlkeen ne
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tuhottiin. Litteroinnin luotettavuutta lisdsi haastateltavien selked puhe ja hyvan-

laatuiset danitiedostot.

Anonymiteetti on tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden kannalta erit-
tdin tiarked osa-alue. Kuulan (2015) mukaan anonymiteetin sdilyttaminen on en-
sinndkin tutkimuseettinen sddnto ja toisekseen esitettdessad yleispdtevid tutki-
mustuloksia tutkittavien henkilokohtaiset tiedot eivat usein ole tutkimuksen tu-
losten kannalta merkityksellisid, joten niiden esittaminen ei ole tarkoituksenmu-
kaista. Kohdeorganisaation ja tutkittavien kuvauksen lisdksi tassa tutkimuksessa
tutkittavien anonymiteettid suojeltiin kerdamalla tutkittavista vain ja ainoastaan
tutkimuksen kannalta olennaiset tiedot, tallentamalla haastatteluaineistot sala-
tulle muistitikulle, muuntamalla haastateltavien nimet litterointivaiheessa muo-
toon H1, H2 jne. ja poistamalla litteraateista tutkimuksen kannalta epdolennaiset
tunnistetiedot, kuten murteet ja massasta poikkeavat puhetyylit. Taman lisdksi
litteroitu paperiaineisto sdilytettiin lukitussa kaapissa aina, kun se ei ollut tutki-
jan kaytossd. Aineiston analysoinnin jdlkeen paperiaineisto tuhottiin. Elektroni-

sessa muodossa oleva aineisto tuhotaan vilittomasti tutkimuksen valmistuttua.

Hyvéaan tieteelliseen kdytantoon kuuluu my6s olennaisena osana tarvitta-
vien tutkimuslupien ja suostumusten hankkiminen (Kuula 2015). Tamén tutki-
muksen osalta vapaamuotoinen tutkimuslupahakemus ldhetettiin sihkopostitse
kohdeorganisaation HR-johtajalle, joka antoi luvan sdhkopostin vilitykselld tut-
kimuksen suorittamiseen. Taman jdlkeen jokaiselle tutkimukseen osallistujalle
esiteltiin tutkimussuunnitelma pddpiirteittdin, jonka jdlkeen heiltd pyydettiin
vield erikseen suostumus tutkimukseen. Koska tutkija oli tdimédn tutkimuksen
osalta my0s aineistorekisterin ylldpitdjd, tuli tutkimuksen toteutuksesta laatia tie-
tosuojailmoitus, jonka jokainen tutkimukseen osallistuja k&vi lédpi ja allekirjoitti

ennen haastattelun aloittamista.

Lahdekritiikki ja muiden tutkijoiden saavutusten huomioon ottaminen ovat
my0ds tdrkeitd hyvan tieteellisen kdytannon osa-alueita (Hirsjarvi ym- 2009;
Kuula 2015). Tassd tutkimuksessa tutkija on pyrkinyt tarkastelemaan ldhdekir-
jallisuutta kriittisesti ja valinnut tutkimukseen vain tdmén tutkimuksen kannalta

relevantit ldhteet. Tutkija on myos kdyttanyt padsaantoisesti kasvatustieteellisia
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artikkeleita ja kirjallisuutta pysydkseen oman tieteenalansa kirjallisuuden pii-
rissd. Lisdksi tutkimuksen ldhdeviittaukset on merkitty tieteenalalle tunnus-

omaista viittaustekniikkaa kayttden.

Tutkimustulosten perusteleminen on luotettavuuden kannalta tdrkeds, eli
tutkijan on pyrittdva parhaansa mukaan todistamaan lukijalle, mihin tutkimuk-
sessa saadut tulokset perustuvat (Hirsjarvi ym. 2009). Luotettavuuden ja la-
pindkyvyyden lisddmiseksi timén tutkimuksen tulososio on ensinnékin pyritty
kuvaamaan mahdollisimman selkedsti niin kielen kuin rakenteenkin osalta ja
toiseksi tulososioon on liitetty mahdollisimman kuvaavia, autenttisia, aineisto-

katkelmia.

Saturaatio on yksi tapa, jonka avulla voidaan madritelld, onko tutkimuksen
aineisto riittdva (Eskola & Suoranta 2014). Vaikka tutkimuksen otoskoko on ver-
rattain pieni, alkoi aineisto jo pienelldkin otoksella saturoitua. Saturoitumisella
tassd kontekstissa tarkoitetaan sitd, ettd tutkittavien puheissa alkoi toistua samoja
piirteitd ja aineisto alkoi pikkuhiljaa toistaa itseddn. Saturaation kanssa tulee kui-
tenkin olla varovainen, silld se ei sovi kaikkiin tutkimustyyppeihin. (Tuomi &
Sarajdrvi, 73-75.) Tassd tutkimuksessa saturaatio on kuitenkin perusteltavissa,

silld tutkimuksen kohderyhma on melko pieni (n. 30).

Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan haastattelututkimuksien luotetta-
vuutta on jonkin verran kritisoitu, mutta ongelmat ovat ratkaistavissa haastatte-
lijoiden koulutuksen ja kokemuksen avulla. Taytyykin ottaa huomioon, ettd tdssa
tutkimuksessa tutkija on vasta opiskelija, joka ei omaa pitkdd kokemusta ja nédke-
mystd haastattelutilanteista. Tama kokemattomuus saattoi ajoittain ndkyé haas-
tattelutilanteessa marginaalisena johdatteluna, vaikka tutkija pyrkikin parhaansa

mukaan sitd valttimaan.

Viimeisend tutkimuksen luotettavuuteen liittyvidna seikkana taytyy muis-
taa, ettd tamdn tutkimuksen kohderyhménd olivat padkaupunkiseudulla itse-
ndistd myyntityotd tekevit myyjat, ja padkaupunkiseudulla tyoskentelee pienella
alueella huomattavan paljon enemmén myyjid kuin esimerkiksi maakunnisa.

Maakunnissa yksi myyjd saattaa hoitaa maantieteellistd aluetta, joka ulottuu
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usempaan kaupunkiin, kun taas padkaupunkiseudulla pienimmaét maantieteelli-
set alueet voivat rajoittua yhteen Helsingin, Vantaan tai Espoon kaupungin-

OSsaan.

Lisédksi padkaupunkiseudulla tyoskentelevilld myyjilld on kohdeorganisaa-
tion myymaloitd ja padkonttori verrattain ldhelld. Myymaldiden ja padkonttorin
laheisyys taas omalta osaltaan helpottaa myyjien arkea muun muassa avun saa-
vutettavuuden kanssa. Pddkaupunkiseudulla apua tarvitseva myyjd voi hatati-
lanteessa ajaa myymalddn tai padkonttorille kysymaan tai hakemaan apua ongel-
matilanteeseen, kun taas maakunnissa tydskentelevit ovat puhelimen vilityk-
selld saatavan tiedon varassa. Edelld mainittujen syiden vuoksi tdimén tutkimuk-
sen tuloksia ei voida rinnastaa maakunnissa tapahtuvaan itsendiseen myyntity6-
hon eikd mihinkddn muuhunkaan kontekstiin, kuin siihen, jossa tutkimus on

suoritettu.

8.3 Jatkotutkimushaasteita

Tdssd tutkimuksessa paddpaino oli tyossd oppimisen ja ammatillisen toimijuuden
kaytanteissd, sekd niitd rajoittavissa ja resursoivissa tekijoissd. Tyossd oppimista
tukevasta toimijuudesta aiempaa tutkimusta ei ole runsaasti saatavilla ja taméakin
tutkimus raapaisi aihealueesta vain pintaa. Ty0ssd oppimista tukevaa toimi-
juutta olisikin tdrkedd tutkia laajemmin esimerkiksi maarallisen tutkimuksen
muodossa.

Lisdksi tdamdn tutkimuksen kohdejoukko on varsin pieni ja keskittynyt
maantieteellisesti pienelle alueelle, joten kohdejoukon laajentaminen my6s maa-
kuntiin olisi erittdin mielenkiintoinen tulevaisuuden tutkimusaihe. Taytyy muis-
taa, ettd tama tutkimus sijoittui padkaupunkiseudulle, jossa valtaosalla suoma-
laisista yrityksistd on huomattavasti paremmat resurssit kuin maakunnissa. T4-
médn takia erityisesti itsendistd myyntityotd tutkittaessa tulokset voisivat olla

maakuntia osalta hyvinkin erilaiset kuin tdssa tutkimuksessa. Viimeisena jatko-
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tutkimusehdotuksena olisi mielenkiintoista tutkia syvéllisemmin tdssdkin tutki-
muksessa esiin nousseita organisaatioiden piilevid valtarakenteita ja niiden vai-

kutusta ammatilliseen toimijuuteen ja tyossd oppimiseen.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelurunko

Taustakysymykset:
1. Millainen on koulutustaustasi?

2. Miten kauan olet tyoskennellyt rakennusalan myyntitehtdvissa? Entd téssd or-
ganisaatiossa/ tyotehtavéassa?

3. Kertoisitko toimenkuvastasi/ tydstési

Ty0ssd oppiminen (yksilollinen ja yhteisollinen)

1. Mitd tyossd oppiminen merkitsee sinulle/mitd se mielestdsi on?
- Mitd opitte ja miten?

2. Millainen oppiminen on hyodyllistd, mitd on tarkeintd oppia?

3. Mikd on luontevin / paras tapa oppia tédssd tyossd (yksin, yhdessd, tekemadlld,
lukemalla, jne.)

4. Miten usein koet tarvetta/halua/innostusta oppia uutta?

5. Tarjoaako ty0si riittdvésti haasteita/ mahdollisuuksia kehittyd? Millaisia?
6. Millaisia asioita tydssasi pitdisi oppia?

7. Mitd olet oppinut viimeksi? Onko sinulla kdynnissd jokin oppimisprojekti?
8. Miten tyossd oppiminen toteutuu tyoyhteisossanne? Millaisia oppimisen
kaytantoja?

9. Liittyyko tyossd oppimiseen tyoyhteistssdnne joitain haasteita?

- Mikai estdd, ettei useammin kokeile uusia toimintatapoja?

Tyossd oppimista rajoittavat ja tukevat tekijat

1. Mitka tekijdt/asiat/seikat kannustavat ja motivoivat oppimaan tyossasi?
- Miten ndmad asiat toteutuvat nykyisessa tyossasi?

2. Entd mitka tekijat hankaloittavat tyossd oppimistasi?

3. Miten edistdisit oppimista tyossa? Millaisia kehittamisideoita sinulla on?

4. Millainen oppimisilmapiiri tyoyhteisossési on?
- Miten tyoyhteisossé vallitseva ilmapiiri vaikuttaa oppimiseen?

5. Miten tyoyhteistssdsi tuetaan oppimista?

6. Miten itse voit vaikuttaa oppimiseen tyoyhteisossasi?

7. Koetko saavasi tarpeeksi tukea tydssd selvidmiseen ja ammatilliseen kehitty-
miseen?
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Vaikuttaminen, tyokdytinteiden kehittiminen ja ammatillisen identiteetin
uudelleen neuvottelu (ks. Viahdsantanen ym. 2017)

1. Koetko, ettd voit vaikuttaa riittdvasti omaan tyohosi?
- Jos voit, niin milld tavalla?
- Mihin asioihin toivoisit voivasi vaikuttaa nykyistd enemman?
- Otetaanko mielipiteesi huomioon ja uskallatko olla eri mieltd asioista tyo-
yhteisossasi?
2. Voitko tehdd ehdotuksia oman tyosi kehittdmiseksi/kehittdd omaa tyota?
- Missd méérin teet kehittdimisehdotuksia?
- Pystytko esittdmddn kehittamis- ja muutosehdotuksia yhteisiin tyokay-
tantoihin?
4. Voitko toimia tyossdsi arvojesi mukaisesti ja pystytko toteuttamaan ammatil-
lisia tavoitteita tyossdsi?
- Jos voit, niin miten se nayttaytyy?
- Voitko keskittya tyossasi aisoihin, jotka sinua kiinnostavat?
- Voitko edistdd uraasi tyossdsi? Jos voit niin miten ja jos et niin mika sitd
rajoittaa?



