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2.

Jatkuva tyOssa oppiminen

— lahtokohtia, edellytyksia
ja seurauksia

Soila Lemmetty, Marianne Jaakkola, Kaija Collin
& Justiina Pihlajamaa

Tiivistelma

Aikuisten jatkuva oppiminen tydelamissi on noussut viime vuosina
eradksi aikamme tirkeimmistd puheenaiheista. Sen taustalla on useat
globaalit muutostrendit, jotka synnyttavit uudenlaisia oppimisvaati-
muksia. Aikuisten tyburan aikaisesta oppimisesta suurin osa tapah-
tuu tyopaikoilla ja tydn arjessa, mutta milld tavalla jatkuva oppimi-
nen tyOssd tapahtuu, millaisia edellytyksii sille on kuvattu ja miti se
tuottaa yksilolle, organisaatiolle tai yhteiskunnalle laajemmin? Tiéssa
luvussa luomme kokonaiskuvan jatkuvan tyossi oppimisen lihtokoh-
dista, edellytyksistd ja seurauksista vuosina 2010-2021 julkaistujen
53 tieteellisen artikkelin pohjalta. Tutkimuskatsauksemme mukaan
tyOssd oppimisen tarkastelussa formaali ja infomaali oppiminen tulisi



nahdi toisiaan tukevina ja vuorottelevina elementteini. Oppiminen
tyossi toteutuu yksilollisina ja kollektiivisina kiytintoini, joita mah-
dollistavat monet yksiloon ja organisaatioon littyvit tekijat. TyOssa
oppiminen tuottaa hyotyji yksilolle osaamisen ja taitojen kehittymi-
seni, hyvinvoinnin ja tyytyviisyyden paranemisena, mutta tutkimusta
oppimisen kuormittavuudesta sekd ei-toivotuista oppimistuloksista
on rajallisesti. Organisaatioille henkil6ston oppiminen on merkityk-
sellista kilpailukyvyn ja tehokkuuden kannalta. Lisiksi se nayttiisi
edistivin henkildston hyvinvointia, sitoutumista seki sosiaalisesti kes-
tivan litketoiminnan toteutumista ja nididen kautta tuottavan hyotya
laajemmin yhteiskunnalle. Y hteiskunnallisesti kiinnostavana jatkotut-
kimusaiheena esille nousee inhimillisen, sosiaalisen ja ymparistollisen
kestavyyden ja tyGssa oppimisen yhteydet.

Avainsanat: jatkuva oppiminen, tyossa oppiminen, tyoelimd, tutkimus-
katsaus

Johdanto

Aikuisten oppiminen tyoelimissid on noussut viime vuosina eradksi
aikamme tirkeimmistd puheenaiheista. Sen taustalla on useat maa-
ilman muutostrendit, jotka synnyttivit uudenlaisia oppimisvaatimuk-
sia ja atheuttavat tarvetta aikuisten osaamisen jatkuvalle kehittimiselle
(ks. esim. Dufva 2020; OKM 2019; Valtioneuvosto 2020). 2020-luvulla
keskustelu osaamisesta ja sen jatkuvasta kehittimisestd on esilli tyo-
paikoilla, tutkimuksessa ja laajemmin yhteiskunnassa. Suomessa naky-
vin esimerkki tistd on hallitusohjelmaan vuonna 2019 kirjattu jatku-
van oppimisen uudistus ja sen kiynnistimat useat selvitys-, tutkimus- ja
kehittimistoimet (OKM 2019). Opetus- ja kulttuuriministerio viit-
taa jatkuvalla oppimisella aikuisvieston tyouran aikaiseen oppimiseen
ja jatkuvan oppimisen uudistus painottuukin nimenomaan tyoikdisten
osaamisen kehittimiseen (OKM 2021; Valtioneuvosto 2020). Aiheesta
on kirjoitettu viime vuosina runsaasti ja eri toimijat ovat arvioineet
uudistuksen tavoitteita ja etenemistd. Poliittisesti jatkuvan oppimisen
kehittamisen on tunnistettu painottuvan vahvemmin koulutusjarjestel-
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miin ja niiden kehittimiseen jittden aikuisten tyOpaikoilla tapahtuvan
epamuodollisen oppimisen vihemmille huomiolle (Hirvola & Mus-
tikainen 2021). TyOssd tapahtuvan oppimisen merkitystd aikuisvieston
osaamisen kehittamisessd ei tulisi kuitenkaan viheksyd — painvastoin.
Tutkimusten mukaan jopa 80 % tyon vuoksi tapahtuvasta oppimisesta
toteutuu nimenomaan tyossi ja tyotd tekemalld (Yeo 2008).

Koulutusuudistusten rinnalla, niin yhteiskunnassa kuin tySpaikoilla-
kin, on tirkedd tarkastella my0s sitd, milla tavalla tyossd olevien aikuis-
ten jatkuvaa arjessa ja tydn lomassa toteutuvaa oppimista voidaan tukea
ja tehdd nikyviksi. TyOssd oppimisen tutkimuksessa aitkuisten oppimista
tietoa onkin saatavilla runsaasti. Tdssd luvussa tuomme esille erityisesti
vuosien 2010-2021 aikana tuotettua tieteellistd tietoa tyOssia tapahtu-
vasta oppimisesta. Aikaisempaan tyOssi oppimisen tutkimukseen poh-
jautuvan katsauksen myoti esittelemme, milld tavalla oppimista tyossa
on lihestytty ja millaiseksi sen toteutumista on kuvattu, mitkd tekijat
tyOssd oppimista edistdd sekd millaisia seurauksia tyossi oppimisella on
havaittu olevan yksiloille, organisaatioille ja yhteiskunnalle laajemmin.
Lisiksi koostamme tydelamin toimijoille suunnattuja huomioita tyossa
oppimisen tarkasteluun ja tukemiseen organisaatioissa.

Jatkuvan oppimisen uudistus ja tyOssd oppimisen
tutkimusperinne

Valtioneuvoston (2020) mukaan jatkuva oppiminen tarkoittaa koko ela-
mainkaaren jatkuvaa osaamisen kehittymista ja kehittimisti. Opetus- ja
kulttuuriministerid ja jatkuvan oppimisen parlamentaarinen uudistus
kohdentavat sen erityisesti aikuisvieston tyOuran aikaiseen oppimiseen
(OKM 2021; Valtioneuvosto 2020). Uudistuksen mukaan tydeliman
muuttuviin osaamistarpeisiin vastaaminen edellyttia muun muassa kou-
lutusjarjestelmin joustavuutta sekd thmisten mahdollisuuksia osallistua
koulutukseen tyon ohessa ja sen atkana (OKM 2021). Jatkuva oppimi-
nen kiinnittyy siis erityisesti aikuisten oppimiseen, mutta edelld kuvatut

Yksinkertaisimmillaan oppiminen on tiedon tai taitojen hankki-
mista kokemusten, opiskelun tai opetuksen kautta” (Merriam-Webs-
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ter Dictionary 2022). Syvempi tarkastelu oppimisen mairitelmasta
edellyttad kuitenkin eron tekemisti koulutuksen ja oppimisen vililla.
Knowlesin ja kumppaneiden (2020, 12) mukaan “koulutus on yhden
tai useamman toimijan toteuttamaa toimintaa, jonka tarkoituksena on muut-
taa yksiloiden, ryhmien tai yhteisojen osaamista, tietoja, taitoja ja asenteita.”
Sen sijaan heidin mukaansa termi ’oppiminen’ korostaa henkilod, jossa
muutos tapahtuu tai jonka odotetaan tapahtuvan. Oppiminen on prosessi,
Jjonka myotd saavutetaan muutosta toiminnassa, osaamisessa, taidoissa tai asen-
siksi, jossa yksilollistd tai organisaation oppimista edistetidn jatkuvasti.
Koulutus on eris konteksti, jossa oppimista voidaan edistid. Aikuisten
tyouran aikaisesta oppimisesta puhuttaessa se ei kuitenkaan ole ainoa tai
joka tilanteeseen soveltuvin oppimisen ymparisto. Tutkimusten mukaan
aikuisten tyduran aikaisesta ja tyon vuoksi tapahtuvasta oppimisesta vain
noin 10-20 % toteutuu koulutuksissa ja seminaareissa ja loput 80—-90 %
tyon tekemisen lomassa (Yeo 2008; Marsick & Watkins 1990, ks. my6s
Arola 2019). Billett (2020) korostaakin, etti oppiminen toteutuu osana
jokapiivaistd elamai, ajattelua ja toimintaa, vaikka emme sitd aina tie-
dostakaan. Samalla hin kuitenkin huomauttaa, ettei oppimiseen tyOssi
tulisi suhtautua asiana, joka ‘vain tapahtuu’, vaan sithen vaikuttaa monet
tekyjit tyopaikoilla. Niin ollen tyopaikalla tapahtuva oppiminen on

Tutkijoiden keskuudessa vallitsee melko vahva yhteisymmairrys siita,
ettd osaamisen kehittimiseen vakiintuneet formaalit koulutukset eivit
endd yksin riitd vastaamaan nopeasti muuttuviin toimintaympariston
vaatimuksiin (Dochy ym. 2022; Billett 2020). Siksi myos yhteiskun-
nallisesti osaamisen kehittiminen tulisi nihda osana paivittdistd tyota
van oppimisen ei tulisi poliittisestikaan olla vain koulutuskysymys, vaan
se nivoutuu yhta aikaa niin ty6llisyys-, sosiaali- ja elinkeino-, kuin kou-
lutuspolititkkaankin seka erityisesti tydelimin kehittimiseen, jossa jat-
kuva oppiminen pidasiassa tapahtuu. Valtioneuvoston raportin (2020)
mukaan tami nakokulma on otettu huomioon jatkuvan oppimisen
uudistuksessa. Siind linjataan, etti oppiminen liitetdin osaksi tyOeld-
mid kehittimilld oppivia tydyhteisdjd, tunnistamalla ja tunnustamalla
tyOssd kertyvdi osaamista sekd titvistimalld tyGeliman ja osaamisjirjes-
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telmin yhteyttd (Valtioneuvosto 2020, 35). Linjaus on kuitenkin saanut
vihemmin huomiota ja kiytinnon toimenpiteiti osakseen koulutuksen
kehittimiseen verrattuna (Hirvola & Mustikainen 2021). Lisaksi linjaus
nista jatkuvan oppimisen informaalia ja nonformaalia oppimista (Hut-
tula & Yli-Suomu 2021), ewvitkd nykyiset yhteiskunnan osaamisjirjes-
telmin rakenteet riittavisti edistd tyOssd oppimista jatkuvan oppimisen
muotona (Hirvola & Mustikainen 2021; Huttula & Yli-Suomi 2021).
On myos esitetty, ettd ilman yhteisollisid tuen rakenteita ei voida luoda

16iden kehittymismahdollisuudet saattavat eriytya niin organisaatioiden
valilla kuin sisillikin, kun organisaatioilla on erilaiset resurssit mahdol-
listaa ja tukea osaamisen kehittimistd (Huttula & Yli-Suomu 2021;Vii-
nanen 2020).

Tutkimuksissa on havaittu, ettd organisaatioissa ymmairretian oppi-
misen tirkeys, mutta sen tukemisen keinot voivat olla kehittymitto-
mii ja perustuvat usein ajatukseen kursseista ja koulutuksista ratkaisuna
oppimisen tukemiseen (Lizier & Reich 2020).Yritykset panostavat run-
saasti henkil6ston muodollisiin koulutuksiin (Bunch 2007), vaikka ne
yksistddn eivit endd riitd vastaamaan oppimisen haasteisiin, silli monet
kaikista kriittisimmisti taidoista saadaan tyon lomassa toteutuvan oppi-
misen kautta (Cameron & Harrisson 2012). Tutkimuksissa (esim. Boud
& Garrick 1999; Lohman 2005) on esitetty, ettd tyOssa tapahtuva oppi-
minen olisi edullisempaa kuin muodollinen koulutus, mutta tyon arjessa
toteutuvan oppimisen tukeminenkin edellyttdi resursseja (esim. Dochy
ym. 2022). Oppimisen ollessa nykyaikana jatkuvaa ja tyon lomassa
tapahtuvaa, tulisi organisaatioiden toimijoiden, johdon, henkildstotyon-
tekijoiden ja esimiesten sekd ymmartda oppimista ilmioni, ettd kehit-
tid keinoja paivittiin tapahtuvan oppimisen tukemiseksi (Billett 2014).
Yhteiskunnallisia ja organisaatiotason panostuksia oppimisen edistimi-
seen ja osaamisen kehittimiseen tyOpaikoilla ja tydn arjessa tarvitaan siis
edelleen. Niiden kehittimiseksi on kuitenkin ymmairrettivi, mita tyossa
tapahtuva oppiminen tarkoittaa ja miten sitd voitaisiin tutkimustiedon
perusteella lahestyi.

Tyossi oppimisella (workplace learning) tarkoitetaan tyOssi ja tyon
lomassa tai tyon vuoksi tapahtuvaa oppimista. Tyypillisesti tyossa oppi-
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miseen kiinnittyva tutkimus kohdistuu tyotilanteisiin, tyokiytintoi-
hin ja tySprosesseihin, joissa oppimista tapahtuu (Billett 2020; Collin
2006). Tyossa oppimisen tarkastelu keskittyy tyossa olevien yksiloiden
tai ryhmien oppimiseen, kun taas organisaation oppimisella painote-
taan vahvemmin koko organisaation kehittymistd, muutosta organisaa-
tion kyvyssi tehdd jotain uutta (Tannenbaum 1997) sekd henkil6ston
osaamisen kehittamisen strategioita. Oppimisen prosesseja, kaytantoja ja
formaaliksi eli muodolliseksi tai informaaliksi eli epimuodolliseksi
oppimiseksi. Formaalia oppimista on kuvattu usein sellaisena proses-
sina, joka tihtdid ennalta asetettuithin vaatimuksiin ja oppimistuloksiin.
Se on ohjattua ja luokkahuone -tyylistd opiskelua, jonka suorittamisesta
saadaan pitevyys tai todistus (Eraut 2004; Dochy ym. 2022). Esimer-
kiksi koulutukset, kurssit tai muut ohjatut ja strukturoidut opetus- ja
oppimiskontekstit nihdiin formaalin oppimisen ymparistdini (Collin
2002). Tyypillisemmin tyossa oppiminen on kuitenkin kuvattu infor-
maalina, esimerkiksi suoraan tyOprosessin ominaisuuksista ja sen luon-
taisesta sosiaalisesta vuorovaikutuksesta johdettuna prosessina (Poell
2014). Informaali oppiminen nihddin tyotehtivien lomassa ja tyoti-
lanteissa tapahtuvana oppimisena, joka pohjautuu ongelmanratkaisuun
ja toimijan itseohjautuvuuteen (Marsik & Watkins 1997). Informaali
oppiminen voi olla tiedostettua tai tiedostamatonta tyOn tarpeista syn-
tyviaa oppimista, joka sisaltai taitojen ja tietojen hankinnan lisaksi niidden
kiayton (Leslie ym. 1998). Informaali tyGssi oppiminen on tyypillisesti
tahatonta ja vahvasti kontekstuaalista, eikd sen tuotoksia voida usein-
maalia oppimista ty0ssd ohjaa systemaattinen, organisoitu tai oppimisen
edistaimiseen tarkoitettu tuki (Hoekstra ym. 2009). Billett (2002, 2020)
on kuitenkin tuonut esille, ettd tyokiytintdjen puitteissa muodostuvat
erilaiset oppimiskokemukset voivat sisiltdid pedagogisesti relevantteja
ominaisuuksia, joita voidaan my0s ohjata ja organisoida.

Ty0ssd oppiminen on siis moniulotteinen ilmid, jota voidaan tarkas-
tella eri nikokulmista. Tutkimuksissa tyossa oppimista on tyypillisesti
sessia ja kiytintojd tarkastelemalla tai ¢) oppimisen lopputulemia ja seu-
rauksia tarkastelemalla (ks. esim. Tynjila 2013; Park & Lee 2018; Decius

27



ym. 2021; Ellstrom & Kock 2011). Kaiken kaikkiaan tyGssd oppimisen

ym. 2021) eli se, mitd oppiminen edellyttid, miten se toteutuu tai miti
siitd seuraa yksilo-, ryhmi- ja organisaatiotasoilla.

Tavoitteena ymmartad tyossd tapahtuvaa oppimista
tutkimusperustaisesti

Tamin luvun tavoitteena on koota tutkimukseen perustuvaa ymmar-
rystd tyOssd tapahtuvasta oppimisesta ja luoda yleiskuva tyGssi oppimi-
sesta, sen edellytyksisti ja seurauksista. Etsimme vastauksia erityisesti
seuraaviin kysymyksiin: 1) milld tavalla tyGssd oppimista on lihestytty
tutkimuksissa ja miten sen ilmenemistd on kuvattu, 2) mitki tekijit
mahdollistavat, edistavit tai rajoittavat tyOssd oppimista ja 3) millaisia
seurauksia tyOssi oppimisella on yksilo-, organisaatio- ja yhteiskunnan
tasoilla.

Tami luku pohjautuu kirjallisuuskatsaukseen. Aineistona olemme
hy6dyntineet yhteensi 53 vuosina 20102021 julkaistua tieteellisesti
vertaisarvioitua artikkelia liittyen tyossa oppimiseen. Rajasimme tarkas-
teluun lihtokohtaisesti mukaan ne artikkelit, joissa tutkimus on koh-
distunut tydssd, tyon vuoksi ja tydn lomassa tapahtuvaan (informaaliin)
oppimiseen. Tille on kaksi keskeistd syytd: 1) juuri tyOssi tapahtuvan
sellisten ja osaamiskeskeisten nikokulmien varjoon ja 2) tyossd oppimi-
nen kisitteend tavoittaa suoremmin sen ilmidn, mihin tissd analyysissi
haluamme keskittyi. Artikkeleista 21 ovat midrillisin tutkimusmene-
telmin toteutettuja empiirisia tutkimuksia, 14 ovat laadullisin mene-
telmin toteutettuja empiirisia tutkimuksia, 2 ovat monimenetelmai-
sia tutkimuksia ja 16 ovat teoreettisia tai kirjallisuuteen pohjautuvia
(review) tutkimuksia. Katsauksessa kiytetyt artikkelit on merkattu lih-
deluetteloon asteriskilli. Rajasimme tarkastelun kasvatus- ja aikuiskas-
vatustieteen sekd henkiloston kehittimisen tieteenaloihin, silld tyossa
tapahtuvan oppimisen (workplace learning) ilmi6ti ja teoriaa on tut-
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kittu ja kehitetty nimenomaan niilli alueilla (kts. Moosa & Shafeera
2020; Brandi & lannone 2020). Haimme artikkeleita ensisijaisesti laa-
dukkaista aikuiskasvatustieteen, tyossa oppimisen ja henkiloston kehit-
timisen kansainvilisistd lehdistd, kuten Studies in Continuing Educa-
tion, Journal of Workplace Learning, Human Resource Development
Quarterly, Human Resource Development International ja Vocations
and Learning. Yksi suomenkielinen, Ammattikasvatuksen aikakausileh-
dessa julkaistu artikkeli otettiin mukaan sen soveltuvuuden ja ajankoh-
taisuuden vuoksi.

Artikkelit haettiin = Scopus-tietokannasta hyddyntimilldi muun
muassa seuraavia hakusanoja: ”informal JA learning JA work” “workp-
lace learning”’workplace learning JA review” sekd “informal lear-
ning”. Artikkeleita karsittiin abstraktien perusteella (esim. athepiiri ei
liittynyt suoraan tyossi tapahtuvaan oppimiseen tai tutkimus ei taytti-
nyt tieteellisid kriteereitd). Analyysivaiheeseen mukaan valitut artikkelit
luettiin huolellisesti lipi kolmen tutkijan toimesta. Lisiksi niistd kirjoi-
tettiin katsauksen kannalta oleelliset asiat muistiinpanoiksi. Artikkeleista
tarkasteltiin ensin seuraavia asioita: mita on tutkittu, millaista menetel-
mii tutkimuksessa on kiytetty ja missda kontekstissa tutkimus on toteu-
tettu. Tarkentavassa analyysivaiheessa paneuduttiin seuraaviin kysymyk-
siin: miten ja millaisena tydssd oppimista on lihestytty artikkelissa ja
millaisia tuloksia tutkimuksesta on saatu. Kysymysten ohjaamana tutki-
musartikkelit kiytiin ldpi kolmen tutkijan toimesta vertaillen artikke-
joittaen niistd pidasiat muistiinpanoiksi. TAlld tavoin artikkelien sisillot
voitiin jakaa kolmeen isoon teemaa: lihtokohdat, edellytykset ja seura-
ukset. Kunkin paiteeman alle muodostettiin alateemat, joiden tarkoi-
tuksena on kuvata teeman sisaltod yksityiskohtaisemmin.Y1a- ja alatee-
mat muodostavat timan luvun tulososion.

TyOssa oppimisen lihtokohtia, edellytyksia ja seurauksia

Tutkimuksissa informaalia tyOssi oppimista on tarkasteltu useissa eri
konteksteissa, esimerkiksi koulutuksen ja esiopetuksen henkiloston
tyossa (esim. Sjoberg & Holmgren 2021; Schei & Nerbo 2015), pank-
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kisektorilla (esim. Choi & Jacobs 2011; Khandakar & Pagil 2019; Lee
& Lee 2018; Froehlich ym. 2014), hoitoalalla sairaanhoitajien ja ldaka-
rien tyossi (esim. Claret ym. 2020; Kyndt ym. 2016), ilmailukouluttajien
tyossa (Woftord ym. 2012), puolustusvoimissa ja poliisissa (Pennings ym.
2020; Janssen ym. 2017), teollisuuden yrityksissi (Yoon ym. 2018; Fro-
ehlich ym. 2019), teknologia-alan yrityksissa (esim. Lemmetty & Collin
2019, 2020; Lemmetty 2020), alustatyossd (crowdwork) (Margaryan
2019) ja tilintarkastajien tyossa (Kusaila 2019). Tutkimuksista suurin osa
on tehty Euroopassa ja Pohjois-Amerikassa, mutta joitain myos Aasiassa
ja Australiassa.

Osa tutkimuksista keskittyi tarkastelemaan eri tasoilla toimivien
tyontekijoiden oppimista, osassa kohderyhmini olivat esithenkilot ja
johtajat. Kontekstien ja tutkimuskohteiden monipuolisuudesta johtuen
pyrimme tuomaan esille artikkeleista sellaisia analyysiimme pohjautu-
via havaintoja, jotka niyttaytyvit relevanteilta kontekstista riippumatta.
Tuomme esille my6s yksittdisii kiinnostavia nostoja eri artikkeleista,
kaytinnon sovellettavuuden ja laajemman ymmairryksen mahdollista-
miseksi.

Tyossd oppimisen lihtokohtia

Tarkastelimme kokoamamme lihdeaineiston analyysissd ensin sitd, milla
tavalla tyOssi oppimista on tutkimuksissa lihestytty. Informaali oppi-
minen nayttaytyl lihtokohtana useissa tydssi oppimisen tutkimuk-
sissa, mutta samaan aikaan osassa julkaisuja tyOssi oppimisen jaottelua
informaaliin ja formaaliin oppimiseen on kritisoitu. Lisiksi oppimista
tyopaikoilla on lahestytty yksilollisend ja yhteisollisend sekd tilannesi-
donnaisena 1lmiona. Seuraavaksi kuvaamme niitd havaitsemiamme lah-
tokohtia tarkemmin.

Sekoitus formaalia ja informaalia oppimista

Monissa katsauksemme kohteena olevissa tutkimuksissa tuodaan esille
tyOssd oppimisen informaali-formaali-jaottelu. Lihempi tarkastelu kui-
tenkin osoittaa, ettid jaottelun yllapitimisen sijaan tutkijat nakevit yha

nen arvottaminen on nykyajassa aitheetonta, silli monimuotoistuvat
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ja kasvavat oppimistarpeet edellyttivit oppimisen kokonaisvaltaista ja
moniulotteista tarkastelua (esim. Manuti ym. 2015). T4std syystd infor-
maali ja formaali oppiminen tulisi nihdi toisiinsa limittyneina ja yhte-
niisen kokonaisuuden muodostavina, jossa muodolliset ja epimuodolli-
set elementit ovat yhtd aikaa ldsnd - eivit erillisid. Informaali oppiminen
tulisikin ndhdi formaalin oppimisen jatkeena (Sparr ym. 2017). Tita
voidaan perustella silld, ettd formaalilla koulutuksella on havaittu olevan
positiivinen vaikutus myos informaaliin oppimiseen. Choin ja Jacobsin
(2011) tutkimuksen mukaan formaalia koulutusta hyodyntavilld, oppi-
miseen myoOnteisesti suhtautuvalla henkilolld on valmius oppia myo6s
arkisissa tilanteissa (my0s Nilson & Rubeson 2014). Myos Schei &
Nerbo (2015, 299) toteavat, etti ”alhaisimman muodollisen koulutuk-
sen omaavat tyontekijit nayttivit myos olevan episuotuisampia arkiop-
pimisen suhteen”. T4td havaintoa puoltavat useat muutkin tutkimustu-
lokset, joissa on todettu koulutuksen ja oppimisen kasaantuvan niille,
joilla jo ennestiin on hyvit valmiudet oppia (Johansson & Abrahams-
son 2017; my6s Schuller 2004). Tdmin vuoksi formaalin oppimisen ja
koulutuksen merkitysti e1 voida viheksya, saati hylita (Clardy 2018).

Formaalin oppimisen hyotyjen maksimoinnissa tutkimuksissa koros-
tuvat informaalien tekijoiden, kuten tydelimasiirrettivyyden ja oma-
kohtaistumisen, merkitys. T4lloin tavoitteena on jo opitun mahdollisim-
man konkreettinen hyodyntiminen oman tyon haasteisiin vastaamiseksi
tyontekijin omat kokemukset huomioiden (Lemmetty & Collin 2020).
Esimerkiksi tyouran alussa, formaalin pohjakoulutuksen paityttyi, val-
mennus ja ohjaus koulutuksessa hankitun tiedon ja tyotehtivien edel-
lyttiman osaamisen yhdistimiseksi korostuvat (Janssens ym. 2017).
Brandi ja Christensen (2018) totesivatkin tutkimuksessaan, etta formaali
koulutuksen jilkeen soveltamaan opittua kiytinndssd. Soveltaminen voi-
daan tissd yhteydessi nihdia informaalina oppimisena, jos silld tarkoite-
taan esimerkiksi oman osaamisen hyodyntimistd tyon arjessa tapahtu-
vissa ongelmanratkaisutilanteissa (Schei & Nerbo 2015). My06s Sparrin,
Knipferin ja Willemsin (2017) tutkimuksessa korostetaan arkioppimisen
merkitysti muodollisen koulutuksen jilkeen.

Useissa tarkastelumme kohteena olleissa artikkeleissa nihtiin my®os,
ettel informaalia ja formaalia oppimista ole syyti lainkaan erottaa, silld
ne voivat tapahtua kumpikin yhtiaaikaisesti tyon lomassa ja olla yhti tar-

31



keitd (Manuti ym. 2015). Claret, Sahagun ja Selva (2020) osoittavat tut-
kimuksessaan, ettd ei ole olemassa formaalia ja informaalia oppimista,
silli kyse on yhdesti ja samasta merkitysten tulkinnan jarjestelmaista.
Heidin mukaansa timi jarjestelmid mahdollistaa organisaatioissa kul-
Havainnot ovat yhtenevid Colleyn ja kumppaneiden (2003) nikemys-
ten kanssa, joiden mukaan oppimisen muodollisuutta ja epimuodol-
lisuutta kuvaavia ominaisuuksia l6ytyy vaihtelevasti kaikissa oppimis-
sosiaaliset kiytinteet, joissa oppiminen tapahtuu joskus formaalisti,
joskus informaalimmin (Manuti ym. 2015). Oppimisen informaalius
mien myota: strukturoidussa, ohjatussa kontekstissa oppiminen niyttay-
tyy formaalina, kun taas vapaassa ja vihemmin ohjatussa kontekstissa
se niyttiytyy informaalina. Kiinnostava kysymys on kuitenkin se, mil-
lainen konteksti lopulta voidaan nihdi ohjattuna ja rakenteellisena ja
millainen vapaana ja vihemmin ohjattuna? Tutkijat (esim. Billett 2001,
2014; Lemmetty 2020) ovat argumentoineet, ettd my0s tyopaikat tulisi
nihdi formaaleina konteksteina, silld ne sisiltavit paljon pedagogisia
ominaisuuksia, rakenteita ja ohjausta. Claret, Sahagun & Selva (2020)
konkretisoivat ajatusta fyysisten tilojen kautta: jotkut tilat (esim. toi-
misto tai palaverihuoneet) nihdain formaaleimpina kuin toiset (kahvila,
sosiaalitilat). Lisaksi he korostavat roolien merkitysti, silli esthenkilon ja
alaisen keskustelu on hierarkian vuoksi ldhtokohtaisesti formaalimpana
koettu kuin vaikkapa tyokavereiden vilinen jutustelu.

Yksilollisid ja yhteisollisia oppimiskdytdntoji erilaisissa tyon tilanteissa

Useissa tutkimuksissa tyOssid tapahtuva oppiminen kuvattiin ongelman-
ratkaisuun, tyon arkeen ja jokapiiviiseen toimintaan liittyvind (Jans-
sen ym. 2017; Kyndt ym. 2016; Lemmetty & Collin 2020; ks. my0s
esim. Clarke 2004; Brockman & Dirkx 2006). Tyossa tapahtuvaa oppi-
mista lihestyttiinkin usein tarkastelemalla tyOssid esiintyvia yksilollisia

sessina. Jeong ja kumppanit (2018) esimerkiksi kuvasivat lahtokohtai-
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sesti tyOssd oppimisen yksilolliseksi oppimisprosessiksi, joka on vahvasti
sulautunut jokapiiviiseen tydtoimintaan, pohjautuu hiljaiseen ja imp-
lisiittiseen tietoon, on spontaania ja tiedostamatonta, tarkoituksellista,
tavoitteellista ja suunniteltua tai suunnittelematonta. Yksilollisind oppi-
miskidytintdind kuvattiin kokeileminen, reflektointi, virheiden tekemi-
nen ja tiedon hankinta (Schei & Nerbo 2015; Carbonell ym. 2014;
Lemmetty & Collin 2019). Kollektiivisina tai vuorovaikutteisina kay-
tantoina kuvattiin esimerkiksi keskustelu, jossa vathdetaan kokemuksia
ja nikemyksii toisten kanssa (Schei & Nerbo 2015; Lemmetty & Collin
2020; Margaryan 2019). My6s avun pyytiminen ongelmanratkaisun
lomassa tai toisen tyon havainnointi ja havaittujen asioiden soveltami-
nen omaan tyohon kuvattiin oppimisprosessina (Bjork ym. 2013; Schei
& Nerbo 2015; Brandi & Christensen 2019). Ohjaus- ja valmennusti-
lanteet, joko tydyhteis6on kuuluvien vililld tai ulkopuolisen asiantun-
tijan toimesta mainittiin tyossd oppimista ilmentivind (Schei & Nerbo
2015; Lemmetty 2020; Kyndt ym. 2010; Janssens ym. 2017).

Erilaisissa tyotilanteissa yksiloilld ja ryhmilld on my6s eritasoisia mah-
dollisuuksia vaikuttaa omaan oppimiseensa. Lemmetty (2020) havaitsi
teknologia-alalla toteutetussa tutkimuksessaan, ettd tyOssi oppimisen
teisOlahtoisiin, tyotehtivilihtoisiin sekd tyontekijalahtdisiin oppimisti-
lanteisiin. Organisaatiolahtoiset oppimistilanteet kisittivit esimerkiksi
ulkoiset sertifikaattikoulutukset, muut kurssit ja luennot, sisiiset kou-
lutuspdivit ja seminaarit sekd formaalit keskustelut (esim. kehityskes-
kustelut). Tyoyhteisolahtoiset oppimistilanteet sisilsivit erilaisia tiedon-
jako- ja keskustelutilaisuuksia, jotka keskittyivit esimerkiksi uuteen
teknologiaan, projekteihin ja tyoskentelytapoihin organisaatioissa seka
informaalit tiimin jasenteen viliset keskustelut. Tyotehtivalihtoisissa
oppimistilanteissa lihtokohtana oli jokin tyGssid vastaan tullut ongelma-
tilanne ja oppiminen toteutui tehtivin ratkaisemiseen liittyvin proses-
sin yhteydessi. Tyontekijalihtoisend nihtiin sellainen oppiminen, joka
toteutul tdysin tyon tai tyOpaikan tavoitteista irrallisena, mutta kuiten-
kin omaa osaamista ja asiantuntijuutta edistivani. Tallaisina kuvattiin
kotona toteutettavat oppimisprojektit, itsendinen opiskelu vapaa-ajalla
seki tyOpidivian lomassa esiintyvit vapaamuotoiset keskustelut tyokave-
reiden kanssa. Tutkimuksen (Lemmetty 2020) mukaan organisaatio- ja
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tyOyhteiso- ja tyotehtivildhtoiset oppimistilanteet olivat tyypillisesti
tyoajalla ja tyopaikalla esiintyvii tilanteita, joissa tyontekijoiden vaiku-
sen suhteen, milld tavalla tarvittava uusi osaaminen saavutetaan kiytet-
tivissi olevia resursseja hyddyntimilli. Tyontekijat eivit ndissd tilan-
teissa voineet asettaa itse oppimisensa perimmaisii tavoitteita, silld vaa-
teet uuden oppimiselle tulivat joko asiakkaan, organisaation, tiimin tai
tyotehtavin puolesta, jolloin myds oppiminen niyttiytyi suoraan kiin-
nittyvin organisaation ja tyotehtivin tavoitteisiin. Tyontekijalihtoiset
projektit painottuivat sen sijaan yleiseen osaamisen ja asiantuntijuuden
kehittimiseen ja tyOntekijin itseohjautuvaan oppimiseen. (Lemmetty

2020).
Tyossd oppimisen edellytyksid

Tyossd oppimista mahdollistavia tai rajoittavia tekijoitd on tyypillisesti
jaettu kahteen luokkaan: yksilon ominaisuudet seki tyopaikan ja kon-

ym. 2009). Joissakin tutkimuksissa (esim. Jeong ym. 2018) oppimista
ennustettavat tekijit jaettiin kolmelle tasolle, joista ensimmaiinen on jo
mainittu yksilotaso, ja kaksi muuta ryhmaitaso ja organisaatiotaso. Seu-
raavaksi kuvaamme, millaiset yksilo- tai organisaatiotason tekijit tutki-
musten mukaan mahdollistavat tyossi oppimisen.

Tyossd oppimisen yksilollisia edellytyksid

Tyossd tapahtuvan oppimisen taustalla voi olla useita yksilollisia teki-
j01ta, jotka vaikuttavat sekd oppimisprosessin kdynnistymiseen, etta sen
sen yksilolahtoisiksi 1ahtokohdiksi aikaisemman osaamisen ja kokemuk-
set, motivaation, toimijuuden ja sitoutuneisuuden, itseluottamuksen
seki elimiantilanteen. My0s Jeong ja muut (2018) jaottelevat yksilo-
tasolla oppimista edistivit tekijat sosiodemografisiin tekijoihin (kuten
sukupolvet ja sukupuoli) ja persoonallisiin tekijéihin (esim. motivaa-
tio ja tavoitteet). He ehdottavat, ettd yksilollistd oppimista lihestyttdi-
siin monitasoisesti ottamalla huomioon kolme yksilotason ulottuvuutta:
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tarkoituksellisuus, kehityksellinen valmius ja oppimisosaaminen. Myos
esimerkiksi Knowles ja kumppanit (2020) ovat kuvanneet, ettd aikuis-
ten oppimisessa oleellista on kokemukset ja aitkaisempi osaaminen, jotka
vaikuttavat sithen, mitd ja millid tavalla aikuiset oppivat. Esimerkiksi
puute teknisissi taidoissa tai yksilon aitkaisemmassa osaamisessa on nihty
aikaansaavan oppimisprosessin kiynnistymisen (Woftordin ym. 2013).

Oppimistaidot ovat jatkuvan tyssid oppimisen kontekstissa yha tar-
keampi yksilollinen edellytys oppimiselle erityisesti tyoelimaian liitty-
vian koulutukseen ja informaaliin oppimiseen osallistumiselle. Nilsonin
ja Rubensonin (2014) tutkimuksessa havaittiin, ettd niilld tyontekijoilld,
jotka kuvasivat omaavansa erinomaiset oppimistaidot, oli myos korke-
ampi osallistumisaste arkiseen oppimiseen tyossia. Oppisen edellytyksina
on myOs korostettu uteliaisuutta, orientoitumista oppimiseen ja sitou-
tumista (Decius ym. 2021) sekd yksilon minipystyvyyttd (Kyndt ym.
2016) ja kykyi ohjata omaa toimintaa (Fontana ym. 2015). TyGelamaissa
on nihtivilld, ettd vastuu tyOstd ja oppimisesta on siirtynyt ja siirty-
missa yha vahvemmin yksiloille (ks. Lemmetty & Collin 2019), jolloin
ylla kuvatut tekijat voidaan nihda yha merkityksellisimmiksi oppimisen
toteutumisessa.

Tyossd oppimisen yhteisollisid, kontekstuaalisia ja organisaatiotason
edellytyksid

Oppimisen olosuhteilla on merkittavi vaikutus tyOssi oppimiseen. Jo
pelkdstiin organisaation koko ja toimiala voivat vaikuttaa oppimi-
sen luonteeseen (Nilson & Rubenson 2014). Isoissa organisaatioissa
on usein enemmin mahdollisuuksia tarjota muodollisia oppimistilan-
teita, kun taas pienemmissa organisaatioissa oppimista edistia orgaaniset
rakenteet ja adhokratia (Coetzer ym. 2017).TyGssd olosuhteina voidaan
nihdi kaikki sellaiset tekijit, joiden puitteissa esimerkiksi aikaisemmin

Oppimistilanteiden olosuhteita voidaan tarkastella esimerkiksi orga-
nisaatioiden kulttuurisia tekijoita tai rakenteita tutkimalla (esim. Lem-
metty 2020; Sjoberg & Holmgren 2011), vaikka ne toisaalta myds limit-
tyvit ja vaikuttavat toinen toisiinsa. Organisaation kulttuuri pohjautuu
oppimiseen liitettyithin arvoihin, normeihin ja odotuksiin. Coetzer ja
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sekid tarkoituksenmukaisista asenteista ja kiytinndistd. Kulttuurisina
olosuhteina ndhdiin esimerkiksi tyopaikan ilmapiiri ja tunnelma. Posi-
titvinen kulttuuri, jossa jokainen kokee olevansa tirked osa organisaa-
tiota, yksiloilld on riittavisti autonomiaa ja virheidenkin tekeminen on
sallittua, on kuvattu oppimista edistivana (esim. Schei & Nerbo 2015;
Decius ym. 2021; Nilson & Rubenson 2014). Sen sijaan negatiivinen
kulttuuri ja tunneilmasto, jossa henkilosto kokee turvattomuutta tai
pelkoa uusien asioiden kokeiluun voi vaikuttaa rajoittavasti oppimiseen
(esim. Schei & Nerbo 2015; Lemmetty 2020). Lisaksi organisaatiossa
tehtivilla strategisilla valinnoilla ja visiolla on vaikutusta yksiloiden ja
ryhmien oppimiseen tyossi (Coetzer ym. 2017; Li ym. 2009). Jaettu
visio on merkityksellinen erityisesti proaktiiviselle oppimiselle, silld se
tarjoaa henkil6stolle ohjausta, jolloin he voivat valita organisaation stra-
tegisen vision kanssa linjassa olevia oppimiskokemuksia ja siti kautta
puuttuminen taas luo epivarman ympiriston, jossa yksilon on vaikea
ymmartaid, mitd hinen tulisi oppia, vaikka hin olisikin motivoitunut
(Coetzer ym. 2017).

Kollegat, tiimityo ja yhteistyo eri tyontekijoiden ja esimerkiksi sidos-
ryhmien, kanssa nayttiytyvit tutkimuksissa merkittivind oppimisen
edistdjind (Sj0berg & Holmgren 2011; Bjork ym. 2013; Decius ym.
2021; Kyndt ym. 2016). Tyohon liittyvdi osaamista ei esimerkiksi saa-
vuteta vain tekemailld, vaan my0s yhteistyolld ja - erityisesti dialogisilla
- keskusteluilla kollegoiden kanssa (Khandakar & Pagil 2019; Claret
ym. 2020; Kyndt ym. 2016). Yhteinen reflektointi (esim. Khandakar
& Pagil 2019), joka voi tarkoittaa vaikkapa toteutuneiden projektien,
onnistumisten tai epdonnistumisten rakentavaa arviointia ja yhteistd
pohdintaa, hyodyttid oppimista. Niiden perustana voidaan nahdi hyvit
yhteistyosuhteet ja luottamus (Schei & Nerbo 2015; Lemmetty 2020).
Yhteistyon ja vuorovaikutteisuuden vuoksi tydpaikkojen osallistamis-
kulttuuri nousee oleelliseksi oppimisen mahdollistamisessa: ilman tasa-
vertaisia osallistumismahdollisuuksia arkisen oppimisen edistiminen voi
olla haastavaa. Siksi tasapuolisten mahdollisuuksien tarjoaminen ammat-
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tilaisten viliselle vuorovaikutukselle hierarkkisista rooleista tai positi-
oista huolimatta olisi tirkedi (Claret ym. 2020). Schei ja Nerbo (2015)
havaitsivat, ettd erityisesti kokeneemmilta kollegoilta oppiminen sekd
heterogeeninen yhteiso nayttiytyvit oppimista edistivini elementteini
tyoyhteisossi. Kokeneemmilta oppimista voidaan edistid myds syste-
maattisesti tyOn puitteissa toteutuvien suunniteltujen oppimisprosessien

kautta, joissa kokeneempi ohjaa kokemattomampaa tyon eri vaiheissa
(Ahadi & Jacobs 2017).

vit myOs tyOssd tapahtuvaa oppimista (esim. Sjoberg & Holmgren 2011;
Lemmetty 2020; Bjork ym. 2013). Selkeidt roolitukset ja vastuualueet
nayttaisivat tukevan oppimista tyossi samoin kuin vaihtelevat tyotehta-
viat (Froehlich ym. 2019), monipuoliset tyoymparistot ja tarkoituksen-
mukaiset tyovilineet (Lemmetty 2020; ks. my6s Lehesvirta 2004). Jopa
tyopaikan taukotiloilla on merkitysti, silld ne tarjoavat mahdollisuuksia

tyontekijoille litkkua ja keskustella vapaamuotoisesti ja sitd kautta oppia
yhdessi (Bjork ym. 2013; ks. my6s Lehesvirta 2004). Mahdollisuus
uusiutumisen ja vaihtelevuuden myo6ta (Carbonell ym. 2014; Jeong ym.
2018). Sen sijaan rutiinitehtavit tai vihiinen vaithtuvuus tyotehtivissd
voivat rajoittaa oppimista (Schei & Nerbo 2015). Oppimisen raameista
mielti siitd, ettd kiireinen aikataulu rajoittaa oppimista (Schei & Nerbo
2015; my6s esim. Lohman 2005), silli oppiminen edellyttia riittivisti
aikaa. Toisaalta on myos todettu, ettd aikapaine voi joissain tilanteissa
olla oppimista edistiva tekijd (Coetzer ym. 2017; Decius ym. 2021).
Johtamisen sekd johtajan tai esthenkilon rooli tyossa oppimisen tuke-
misessa tunnetaan yhi paremmin (Coetzer ym. 2019). Henkil6st6joh-
tamisen osalta erilaisilla HR kiytinn6illd, kuten laajalla koulutuksella,
palkkioilla, kompensaatioilla, tyon kierrolla sekd tiedonjakamisella on
selked yhteys oppimisen toteutumiseen (Khandakar & Pagil 2019).
Henkiloston oppimisen tehokkuuteen vaikuttaa HR:n lisiksi myos
ylimmin johdon johtajuus, avoin viestinti ja mahdollisuudet tarjota
uusia ja mielekkditd tyotehtivii (Jeon & Kim 2012).Yhti lailla tirkeia
on johtajan toiminta henkiloston oppimisessa, silli johdon tarjoama
tuki ja resurssit edistivit informaalia oppimista tyon lomassa (Kusaila
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2019; Schei & Nerbo 2015). Johtajat ovat merkittivissa roolissa luodes-
saan olosuhteita ja edistiessian aikaisemmin kuvatun, oppimista tuke-
van, kulttuurin kehittymisti organisaatioissa (Coetzer ym. 2019; myo6s
Ellinger 2005).

Oppimista tukevan lihijohtajan roolina onkin olla valmentaja, fasili-
taattori ja roolimalli (Bjerk ym. 2013; Janssens ym. 2017). Fasilitoinnillla
tehdidn oppimisprosessista vihemmain vaikea muille samalla kun tue-
taan oppijoiden etenemisti (Amy 2008).Valmennettavana oleminen on
nihty ldhtokohtaisesti oppimista tukevana tekijani tyopaikoilla, mutta
myos toisten valmentaminen voi mahdollistaa oppimista (Kyndt ym.
2010; Janssens ym. 2017). Lisiksi esithenkilot voivat vahvistaa tyonteki-
joiden oppimista hyviksymailli riskin ottamisen ja erilaiset kokeilut seka
virheiden teon (Coetzer ym. 2019; Schei & Nerbo 2015). Esthenkil6i-
den tulisi tarjota henkilostolle rakentavaa ja positiivista palautetta riitta-
vin sidnnollisesti, silld palaute on tirkedssd osassa oppimisen edistdjini
(Kyndt ym. 2016; Janssens ym. 2016). Oleellista on my0s se, ettd hen-
kiloston jasenet aktiivisesti hakevat ja saavat palautetta toinen toisiltaan.
Sparr, Knipfer ja Willems (2017) havaitsivat my0s, ettd palautteen hake-
minen ja reflektointi korostuvat erityisesti koulutuksessa saadun osaa-
misen siirtimisessd tydelimiin, jolloin palaute voidaan nihdi keinona
vahvistaa formaalin ja informaalin oppimisen yhteytta.

Tyossd oppimisen seurauksia
Oppiminen yksilon osaamista, motivaatiota ja sitoutumista lisdamdssd

Tyossd tapahtuva informaali oppiminen on luonnollisesti yhteydessa
oppijoiden osaamisen ja taitojen kehittymiseen. Janssens ja kumppa-
nit (2017) sekd Kyndt ja muut (2013) ovat jakaneet tyGssd oppimisen
tuotokset kolmeen ryhmiin: tyospesifit tulokset, yleiset tulokset sekd
organisaatiotason tuotokset. TyOspesifit tuotokset ovat hyvin konteksti-
kohtaisia. Janssens ja kumppanit (2017) esimerkiksi tarkastelivat oppi-
misen tuotoksia poliisiorganisaatiossa, jolloin spesifit tuotokset liittyivat
muun muassa turvallisuuden edistimiseen seki lakien ja oikeudellis-
ten viitekehysten ymmairtimiseen erilaisissa poliisityon tilanteissa. Sen
sijaan yleiset oppimisen tuotokset, kuten reflektointitaitojen kehittymi-
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nen tai ongelmanratkaisu (Janssens ym. 2017), voidaan nahda oppimi-
sen tuotoksina erilaisissa organisationaalisissa konteksteissa. Oppiminen

mista. Uuden osaamisen, tietojen ja taitojen lisiksi oppimisella on my6s
muunlaisia seurauksia. Niistd yksilotasolla tairkeimmat kiinnittyvit oppi-
jan kokemuksiin itsestdin oppijana, motivaatioon ja hyvinvointiin tyossa
seki tyollistymiseen (esim. Froehlic ym. 2018).

Osallistuminen jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen on tirkeii
tyontekijan positiiviselle tyasenteelle ja sitoutumiselle (Cerasoli ym.
2018; Lehtonen ym. 2021) sekd kokemukselle organisaatioon kuulumi-
sesta (Decius ym. 2021). Joissakin tutkimuksissa on kuvattu, ettd tyossa
oppimisella on yhteys tyohyvinvointiin ja -tyytyviisyyteen (Watson
ym. 2018; katso myos Rowen & Conine 2005). Lisaksi oppimisen on
havaittu vahvistavan tyontekijin motivaatiota (Huang & Lai 2020).
Yoonin ja kumppaneiden (2018) tutkimuksen mukaan informaali oppi-
tut tutkimukset puoltavat oppimisen positiivisia hyotyja yksilolle. On
kuitenkin tirkedd ymmirtdi, ettd oppimisen tehostuneet vaatimukset
sekid yhteiskunnassa ettd organisaatioissa voivat niyttaytya yksilotasolla
myo6s kuormittavina ja hyvinvointia heikentivini (esim. Lemmetty &
Collin 2019). Toisaalta kaikki oppiminen ei vilttimatta ole toivottavaa,
tyOssd opitaan myos ei-toivottuja asioita (Manuti ym. 2015) ja oppimi-
ym. 2021). Tillaisten kuvausten ja kokemusten taustalla voi vaikuttaa
oppimista tukevien tekijoiden puute tai ei-tarkoituksenmukaisuus. Esi-
merkiksi liialliset oppimisvaatimukset yhdistettyna liian tiukkaan aika-
tauluun tai oppijan heikkoihin oppimistaitoihin, voivat ajaa yksilon
uuvuttavaan tilanteeseen.

Oppimisen seurauksia organisaatiossa
Yksiloiden oppiminen tyossi on eris edellytys myOs organisaatiotason
kehittymiselle. Siksi on selvii, ettd organisaation oppimisessa on lopulta

kyse siitd, millaiset oppimisen mahdollisuudet organisaatioissa luodaan
yksittidiselle tyontekyjille ja tyontekijiryhmille. Aikaisemmin kuvattu
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yhteys oppimisen, motivaation ja tyotyytyviisyyden vililld osoittaa, ettd
parhaimmillaan oppiminen vaikuttaa positiivisesti yksiloiden kautta
koko organisaatioon. Tutkimuksissa on havaittu, etti jatkuva oppimi-
nen - toisin sanoen oppimisen jatkuva edistiminen, kuten Tannenbaum
sekd muutos- ja kilpailukykyyn (Froehlich ym. 2014).Vahvimmat oppi-
misymparistot luovat perustan kokonaisvaltaisesti vahvemmalle organi-
saation suorituskyvylle, kun taas tehottomat oppimisymparistot estivat
jatkuvaa oppimista ja vaikuttavat siten yksilon ja organisaation tehok-
kuuteen (ks. Tannenbaum 1997). Jamesin ja Holmesin (2012) tutkimuk-
sen mukaan nayttiikin siltd, ettd oppimista mahdollistava tyOymparisto
ja riittava tuki auttavat yrityksid menestymain kilpailussa. Myos Brandi
ja lannone (2020) esittivit, ettd oppiminen liitetiin muun muassa HR -
alueella vahvasti pdiomaan ja tuloksellisuuteen. Toisaalta tutkimuksia
tyOssd tapahtuvan oppimisen tai koulutuksen ja taloudellisten hyoty-
jen suorasta yhteydestd ei ole juurikaan tehty (Ahadi & Jacobs 2017).
Oppimisen merkitystad organisaatioille perustellaan siis tyypillisesti kil-
pailukyvyn ja taloudellisen tuloksen kautta, jotka nayttiytyvit olemassa
olevan tiedon perusteella perustelluilta, mutta tyossi oppimisella voi olla
organisaatiotasolla muitakin - vihemmille huomiolle ja tutkimukselli-

Zgrzywa-Ziemakin ja Walecka-Jankowskan (2020) mukaan empii-
riset tutkimukset ovat osoittaneet positiivisen, tilastollisesti merkitse-
vin yhteyden myds organisaation oppimisen ja kestivin litketoimin-
nan vililld. Organisaation oppimisprosesseilla nihddin olevan vaikutusta
lisenkin kestavyyden nikokulmasta (Zgrzywa-Ziemak & Walecka-Jan-
kowska 2020). Sosiaaliseen kestivyyteen liittyen oppimisymparistojen
ja oppimisen mahdollisuuksien yhteyksid on tarkasteltu myos suhteessa
tyontekijoiden sitoutumiseen, tyOpaikan vaihtoon ja tyotyytyviisyy-
nalta vaan myos laajemmin koko organisaation nikokulmasta. Lehto-
sen ja kumppaneiden (2021) tutkimuksessa havaittiin, etti oppimista
tukevat resurssit tyOssd, laajat mahdollisuudet ammatilliseen kasvuun

tohalukkuutta. Lisiksi he esittivit hyvinvoinnin ja oppimisen proses-

40



sien olevan yhteen kietoutuneita ja toisiaan vahvistavia vaikuttaen myos
heikentavisti tyopaikan vaihtohalukkuuteen. Oppimisen mahdollista-
minen voi niin ollen vihentdi organisaation henkiloston vaithtuvuutta
ja irtisanoutumisia.

Oppimisen ja hyvinvoinnin suhde ei kuitenkaan ole tiysin yksise-
litteinen, kuten jo aikaisemmin tissi luvussa olemme tuoneet esille.
Watson ja kumppanit (2018) tarkastelivat kirjallisuuskatsaukseen perus-
tuvassa tutkimuksessaan hyvinvoinnin ja formaalin oppimisen yhteyksii
tyoelimin kontekstissa. Heiddn aineistonaan olleista 41:std tutkimus-
artikkelista 14:sta e1 havaittu vaikutuksia oppimisen ja hyvinvoinnin
valilld ja 27:ssd havaittiin positiivinen yhteys oppimisen ja hyvinvoinnin
valilla. He havaitsivat esimerkiksi, etta ammatillisten valmiuksien kehit-
tamiseen keskittyva koulutus voi tuottaa myonteisida hyvinvointivaiku-
tuksia, mutta toisaalta verkossa olevat oppimiskokonaisuudet niyttiisivit
olevan vihemmain tehokkaita positiivisten hyvinvointitulosten tuotta-
misessa. Watson ja muut (2018) toteavatkin, ettd vield ei ole riittivasti
tieteellistd nayttoa siitd, kuinka organisaatiotason oppimistoimenpiteet
vaikuttavat hyvinvointiin. Eras tirked nikokulma tihin liittyen voi olla
myos se, milld tavalla yksilon omat oppimistavoitteet ja kiytinnot suh-
teutuvat organisaatiotason tavoitteisiin ja toimintaan. Jeong ym. (2018)
huomauttavat, ettd yksilo- ja organisaatiotasojen tarkastelu erilliseni voi
olla vahingollista, silld todellisuudessa oleellista on yksilon ja ymparis-
ton yhteensopivuus, jolloin tutkimuksellisestikin yhta tirkeimpia olisi
kohdistaa huomiota yksilo-konteksti vuorovaikutukseen ja sen vaiku-
tuksiin. Tamai voisi olla erds hyvinvointiseurauksia selittivi nakokulma,

Organisaatiotasolla on hyvd ymmirtia, ettd kaikki oppiminen ei
valttamatta ole toivottavaa, ja yksiloéiden ei-toivotut opit (Manuti ym.
2015) tai vddrin opitut kiytinnot (Siirild ym. 2021) voivat levitd yhtei-
sOssd ja ndin muodostaa organisaation nikokulmasta haitallista toimin-
taa ja kulttuuria. Lemmetyn ja Collinin (2020) tutkimuksessa on myos
havaittu, ettd toisinaan yrityksen panostukset henkiloston kouluttami-

uksi ja —siirroksi. Kaikki oppiminen ei nidin ollen automaattisesti tuota
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organisaation nakokulmasta positiivia lopputulemia vaan, kuten tissikin
analyysissd on esitetty, monet oppimista raamittavat tekijit aina organi-
paristoihin vaikuttavat sithen mitd oppiminen tuottaa. Tama kriittinen
lihtokohta on ollut hyvin rajallisesti esilld alueen tutkimuksissa, minka
vuoksi tutkimuksissa yleisesti korostuu enemmin oppimisen positiivi-
set vaikutukset.

Tyossd oppimisen hyodyt yhteiskunnan nakokulmasta

Tidssa katsauksessa hyodynnetyt artikkelit eivit lihtokohtaisesti tarkas-
tele oppimisen yhteiskunnallisia ulottuvuuksia, painottuessaan enem-
minkin yksiloiden ja ryhmien oppimisprosesseihin organisaatioissa.
Artikkeleista voidaan kuitenkin tuoda esille muutamia yhteiskunnalli-
sesti kiinnostavia nakdkulmia, jotka voivat toimia virikkeeni jatkotut-
kimukselle tai —pohdinnalle. Yhteiskunnan nikokulmasta tydssi oppi-
minen ja tyon vuoksi oppiminen on tirkeid aikuisvieston osaamisen
yllipitimisen ja kehittimisen kannalta. Sen kautta tyossi oppimisella
on merkitystdi muun muassa tyollisyyden yllipitimisessa (Rubery ym.
2018). Vaihtelevat tyotehtivit ja niiden kiynnistimi tarve sosiaaliselle
oppimiselle tyOssi kasvattavat tyontekijin tyollistettivyyttd (Froehlich
ym. 2019). Oppimisella on siten tirked rooli yhteiskunnallisesti tyoikai-
sen vieston tyollistymisen niakokulmasta ja sen myota kestivin talou-
den yllipidossa. Jatkuvan oppimisen yhteiskunnallisissa keskusteluissa ja
elinikidisen oppimisen diskursseissakin onkin yhi enemmain esiintynyt
taloudellisia nikokulmia kilpailukyvyn ja tuottavuuden edistimiseen
liittyen (ks. esim. Siirild ym. 2021). Hirvola ja Mustikainen (2021) ovat
esittaneet, ettd koulutusjarjestelman uudistuksessa tulisi yha vahvemmin
huomioida ty6eliman nikokulmat, silld nykyinen poliittinen ajattelu on
heidin mukaansa lilan yksisuuntaista, painottuen koulutuksen tyoeli-
misiirrettavyyteen. Myos Sitran (2019) selvityksessd todetaan, ettd osaa-
koulutuksen ja tyoelamian vahvempaa vuoropuhelua. TAami on tirked
nikokulma, jota voidaan edistid koulutuksen lisiksi my6s tyOssd oppi-
misen keinoin ja sitd tukemalla.

Yhteiskunnallisesti tarkasteltuna on samalla muistettava, ettd oppi-
misella on myos itseisarvo, eiki sitd tulisi ohjata ja suunnata pelkdstian
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tyoeldmin tavoitteiden tai yritysten tarkoitusperistd kasin. Surild, Miki
ja Kinnari (2021, 68) esittivit, ettd “jatkuvan oppimisen kautta yksi-
l6iden toivotaan kansalaisina ja tyOntekijoini saavuttavan ne keskeiset
tiedot, taidot, arvot ja asenteet, joita pidetiin merkityksellisind arvok-
kaan eldmdn rakentamisessa.” Thmiseni kasvu, ajattelun kehitys ja ponnis-
mutta myoOs kulttuurista, poliittista ja sosiaalista kehitysta (Livingstone
2010). Havainnot ty0ssd ja organisaatioissa toteutuvan oppimisen yhte-
yksistd organisaatioiden sosiaaliseen ja ympiristolliseen kestivyyteen
(Zgrzywa-Ziemak & Walecka-Jankowska 2020) ovat myos yhteiskun-
nallisesti kiinnostavia. Kestivyyden ollessa erds yhteiskunnan iso haaste
tulevaisuudessa, on tirkedi, ettd aitkuisten oppiminen voidaan valjastaa
nimenomaan sosiaalisesti ja ymparistollisesti kestivian kehityksen edis-
timiseen. TyOssd oppimisen tutkimus voi tarjota tihin arvokkaita vili-
neitd, silld se keskittyy sosiokulttuurisiin ja kiytintSperustaisiin asetel-
miin kattaen my6s oppimisen inhimillisen ulottuvuuden, jonka mukaan
oppiminen ‘“rikastuttaa koko elamii, myos tyoelimada” (Brandi & lan-
none 2020).

Yhteenveto ja pohdinta

Tiassa analyysissa olemme tarkastelleet tyossd oppimista tutkimuskirjal-
lisuuden valossa luoden katsausta sithen, millaisena tyGssa oppimista ja
sen ilmentymistd on tutkimuksissa kuvattu, millaiset yksilo- ja konteks-
titason tekijit sitd edistavit ja millaisia yksilo-, organisaatio- ja yhteis-
kuntatason seurauksia oppimiselle on kuvattu. Katsauksen piatulokset
on kuvattu kuviossa 1.
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Kuvio 1. Jatkuvan tyossa oppimisen lihtokohtia, edellytyksii ja seura-
uksia

Tdmin luvun alussa kuvasimme aikaisempiin tutkimuksiin pohjau-
tuen, etti organisaatioissa ymmarretian oppimisen tirkeys, mutta sen
tukemiseen ei 16ydetd toimivia keinoja. Tamai johtuu siitd, etti oppi-
mista lihestytiin monissa organisaatioissa vield vanhanaikaisesti liitta-
milld se suoraan vain esimerkiksi formaaliin koulutukseen (Lizier &
Reich 2020). Ti4std ajattelutavasta on kyettdvi organisaatioissa ja myos
yhteiskunnassa siirtymain kokonaisvaltaisempaan nikokulmaan, joka
hahmottaa oppimisen prosessina, jota voidaan edistid monenlaisissa tyo-
elimin, koulutuksen ja muun elimin konteksteissa (esim. Dochy ym.
2022; Billett 2020). Samaan atkaan ymmarrys siitd, ettd oppimisen vai-
kutukset ulottuvat paljon pidemmille kuin pelkistiin substanssiosaa-
misen tai taitojen kehittymiseen, johtaa pohtimaan yksittdisten osaamis-
myo0s laajemmin oppimis- ja eliminkokemusten korostamista ja niiden
sanoittamisen tirkeytta.

Kuten timin luvun alussa esitimme, tutkimuksissa (esim. Boud &
Garrick 1999, Lohman 2005) on viitetty, ettd informaali ty6ssa tapah-
tuva oppiminen on huomattavasti edullisempaa kuin formaali koulutus.
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Analyysin pohjalta tekemamme huomiot oppimisen mahdollistamisesta
organisaatioiden konteksteissa kuitenkin osoittavat, ettei oppimisen
edistiminen organisaatioissa ole valttamaittd ilmaista tai edes edullista
(my6s Dochy ym. 2022). Mitid kovemmat osaamis- ja oppimisvaatimuk-
set ovat, siti enemman nithin vastaamiseksi on pystyttivi tarjoamaan
tyontekijoille resursseja ja mahdollisuuksia. Tiimipalaverin yhteyteen
lisattava reflektiohetki voi nayttiytyd edulliselta panostukselta, mutta on
hyva huomata, ettd sithen allokoitu aika saattaa olla pois suoraan tyonte-
kijoiden asiakasprojekteihin osoitetusta tyOajasta. Toisaalta verkkokoulu-
tus voidaan nihdi ketterini ja edullisena keinona massakouluttaa hen-
kilostdd, mutta oppimisen tai hyvinvoinnin kannalta se e1 valttamaittd
ole tarkoituksenmukaisin oppimisen tapa (ks. esim. Watson ym. 2018).
Yhteiskunnassa ja organisaatioissa vastuu oppimisesta ei voi siirtya pel-
kdstdan yksilolle, vaikka verkkoluennon tarjoaminen voisi taloudellisesti
nayttaytyakin tehokkaalta. Organisaatioissa olisi hyvd ymmirtid erilais-
ten oppimiskiytintdjen tilanne- ja kontekstikohtainen soveltuvuus ja
tarkoituksenmukaisuus, silld tiedon tarjolle asettaminen tai siirtiminen
yksilolle el automaattisesti takaa oppimista.

Ottaen huomioon pelkistdin digitalisaation tuottamat kasvavat oppi-
misvaatimukset, joiden on ennustettu muodostavan periti tyOterveysris—
keja tulevaisuudessa (Euroopan tyoterveys- ja turvallisuusvirasto 2019),
tulemme tarvitsemaan monenlaisia oppimista tukevia toimia erilai-
silla tyopaikoilla. Mauno ja kumppanit (2019) ovat eri ammattialoilla
tekemissddn tutkimuksissaan havainneet, ettd tydon oppimisvaatimusten
ollessa kohtuullisia, tyon merkityksellisyys on korkeaa. Sen sijaan, jos
oppimisvaatimukset ovat hyvin alhaiset tai hyvin korkeat, heidin tut-
kimustensa mukaan tyon merkityksellisyys laskee ja esimerkiksi tyduu-
pumus kasvaa. Tami huomio tyon tehostuvien oppimisvaatimusten ja
tyohyvinvoinnin suhteesta on kiinnostava ja se asettaa pohtimaan kysy-
mystd siitd, milld tavalla tyopaikoilla ja yhteiskunnassa voidaan oppimis-
vaatimusten aitheuttamaa kuormitusta keventdi ja ehkaisti?

Heterogeeniset tiimit, joissa erilaisten spesifien asiantuntijuusaluei-
den osaajat toimivat yhdessa voivat olla yksi avain oppimisvaatimuksista
selviytymiseen tulevaisuudessa. Koska yksilot eivit voi omata kaikkea
yha monimutkaistuvien ongelmien ratkaisemiseksi vaadittavaa syvil-
listd osaamista, tulee osaamisen, asiantuntijuuden ja nithin littyvien vas-
tuiden jakaminen yhi tirkeimmaiksi. Tillaiset “moniasiantuntijuuteen”
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perustuvat tiimit eivit kuitenkaan synny itsestdin. Toimiakseen par-
haalla mahdollisella tavalla, ne edellyttivit luottamusta, joka taas edel-
lyttad mahdollisuutta tuntea tiimin jasenii ja rakentaa yhteisen dialogin
myotd yhteisti ymmairrysti. Hektinen tyGelimi, jossa vaaditaan nopeita
suorituksia, el vilttimittd tue tuon ymmirryksen, luottamuksen ja tii-
mitoiminnan kehittymistd. Siten toimivan tiimin ja dialogin edellytyk-
send ovat myos resurssit ja aika, jotka tulisi huomioida tyosuunnittelussa
ja henkil6stosuunnittelussa. Samaan aikaan yksiloiden oppimiselle ja tii-
mien toiminnan helpottamiseksi tarvitaan uudenlaisia rakenteita, roo-
lituksia sekd riittdvin toimivia ja tarkoituksenmukaisia tyGvilineitd ja
tyotiloja. Tdssd luvussa esitettyjen havaintojemme mukaan tulevaisuu-
den johtaminen on oppimisen ja osaamisen johtamista, jonka ydinalu-
etta on muun muassa oppivien tiimien tukeminen, turvallisen ja vuoro-
vaikutteisen kulttuurin rakentaminen, tavoitteiden ja vision aktiivinen
viestintd sekd valmentamiseen perustuva esthenkilotyo.

Oppimisen edistimisen kannalta voi siis olla vahingollista, jos tyOssa
tapahtuvan oppimisen ajatellaan olevan ilmaista tai yksinkertaista. Se
voi johtaa nikemykseen siitd, ettd oppiminen tapahtuisi automaattisesti
tyon ohessa ja siten vie huomiota pois oppimisen tukemisesta, suun-
nittelusta ja kehittimisestd organisaatioiden sisilli (ks. myods Dochy
ym. 2022). Organisaatiotasolla oppimisen tukemisessa on viimekadessi
kyse yrityksen arvovalinnasta ja mahdollisuuksista sen suhteen, halu-
aako ja kykeneeko se tukemaan oppimista monipuolisesti, nikemiin
vaivaa etsid ja arvioida yritykseen sopivia oppimisen tukemisen raken-
teita ja kulttuureita ja viedi niitd systemaattisesti eteenpdin allokoiden
niille my0s resursseja. Yksipuolinen yksiloiden persoonan tai ominai-
suuksien varaan rakennettu organisaatio on oppimisen nikokulmasta
kestamaton. Koska organisaatioilla on esimerkiksi toimialan, koon tai
tuottavuuden nikokulmista eroja, jotka vaikuttavat niiden mahdolli-
suuksiin tukea oppimista, timin nakokulman tulisi olla myds yhteis-
kunnan tasolla kiinnostusta herittivd. Lopulta kyse on kuitenkin my6s
keskeiseksi suomalaista yhteiskuntaa eteenpdin vieviksi keinoksi. Tyo-
kyvyn, sivistyksen ja kestivin tydelamin yllipitimisessd osaaminen ja
oppiminen ovat tirkedssi roolissa (ks. myos Sitra 2019).
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*T4ami teksti on julkaistu aikaisemmin Teollisuuden palkansaajat ry:n
Analyysi -sarjassa: Lemmetty, S., Jaakkola, M. & Collin, K. (2022). Jat-
kuva tyossa oppiminen. Lihtokohtia, edellytyksid ja seurauksia. Hel-
sinki: Teollisuuden palkansaajat. Uudelleen julkaisuun on saatu lupa
Teollisuuden palkansaajat ry:ltd sekd SoPhi-kustannukselta.
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