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11.

Tunteet ja tyOossa oppiminen
— Rohkeus, turvallisuus, epavarmuus
ja hipea

Katja Vihdsantanen, Susanna Paloniemi, Piivi Hokkd
& Teemu Vasama

Tiivistelma
Tyoelimd ei ole tunteiden autiomaata vaan nykyidin tunteiden
ymmirretiin olevan lisni tyontekijoiden ja johtajien toiminnassa,

tenkin jidneet vihemmille huomiolle tyGssi oppimisessa. Tamin
luvun tavoitteena on rakentaa kokonaisvaltaisempaa kisitystd tun-
teiden ja tyOssi oppimisen yhteydestd. Tarkastelemme laadullisen
metasynteesin avulla tunteiden merkitysti tyOssi oppimisessa hyo-
dyntien tutkimuksia, joiden haastatteluaineistot on keritty yhtei-
sollisten tyoelimivalmennusten yhteydessd koulutus- ja terveyden-
huollon aloilla. Havainnollistamme, miten tunteet (esim. turvallisuus,
uteliaisuus ja kateus) voivat edistid oppimista, mutta myds sitd, miten
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tunteet (esim. ulkopuolisuus ja epavarmuus) voivat rajoittaa tyOssa
oppimista. Lisiksi kuvaamme, millaisia tunteita oppimisprosesseista
voi kummuta. Esimerkiksi ammatillisen identiteetin vahvistumi-
sesta seurasi armollisuutta, rohkeutta ja innostusta. Oppimisen myoti
kehittyneet innostus ja rohkeus toimia toisin tukivat omien tyokiy-
tintojen uudistamista arjen tyOssi valmennusprosessien jilkeenkin.
Tulokset osoittivatkin, ettd tunteet ovat vahvasti lisni yhteisollisissa
oppimisymparistoissd, ja ettd niilld on monipuolinen merkitys tyossa
oppimisessa. Tydelimipedagogisesta nakdkulmasta tydssi oppimisen
tukemiseksi tulee erityisesti vahvistaa yksiloiden rohkeutta ja uteliai-
suutta seki luoda turvallinen ja luottamuksellinen oppimisymparisto.
On myos tarkedd, ettel kielteisia tunteita viltelld tyoelamin oppimis-
prosesseissa, koska ne voivat osaltaan tukea yksilollistd ja organisato-
rista oppimista ja kehittymisti.

Avainsanat: ammatillinen identiteetti, metasynteesi, tunteet, tydeldmdpe-
dagogiikka, tyoelamdvalmennukset, tydssi oppiminen

Johdanto

atkuva oppiminen on noussut vahvasti aikuisten oppimista ja tyOssi

oppimista koskevaan keskusteluun hallituksen nostettua sen kansalli-
seksi kirkihankkeeksi vuonna 2020. Valtaosa keskustelusta on kiinnit-
tynyt tarkastelemaan jatkuvan oppimisen rakenteita, jarjestelmid sekd
ohjaus- ja tukimuotoja. Oppiminen on nihty pidosin uusien tietojen
ja taitojen omaksumisena, jota voidaan edistdi erilaisten koulutusten ja
kuvan tyossid oppimisen kokonaisvaltainen tarkastelu, joka kattaa tiedol-
listen ja taidollisten tekijoiden lisiksi my6s tyontekijoiden ammatilliset
identiteetit ja oppimisen emotionaalisen ulottuvuuden.

Tyoelimitutkimuksessa tunteiden merkitys tunnetaan jo laajasti.
Tunteilla on osoitettu olevan merkittiva rooli tydpaikan thmissuhteissa
ja niidden on havaittu edistivin organisaatioiden tehokkuutta ja kilpai-
lukykya (Ashkanasy 2015; Riforgiate & Komarova 2017; Sieben & Wet-
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tergren 2010). Tunteet ovat lasnd my0s tyontekijoiden ja johtajien arjen
osoitettu olevan yhteydessd tyohyvinvointiin (Barsade & Gibson 2007,
Lerner ym. 2015; Sieben & Wettergren 2010).

Vaikka tunteet eivit ole enii katvealueella tyGelamissi ja eri kou-

huomiolle. Oppiminen on nihty tyoelamissi pikemminkin kogni-
titvisena ja rationaalisena kuin tunnepitoisena prosessina (Benozzo &
Colley 2012; Tynjdld 2013). Tdhidn mennessi on tehty ainoastaan joi-
tain empiirisid tutkimuksia, joissa on tarkasteltu tunteiden merkitystad
tyOssd oppimisessa (esim. Rausch ym. 2017; Watzek ym. 2019). Hokka
kollegoineen (2020) huomauttaakin tunteita ja tyossa oppimista kisitte-
ilmion yhteyksistd. Tunteiden ja oppimisen suhdetta tulisi tarkastella
vastavuoroisena ilmiond (ks. myos Benozzo & Colley 2012). Olisikin
tirkedd saada empiiristd tutkimustietoa siitd, mitki tunteet vaikuttavat
tyOssd oppimiseen — sitd edistden tai lamauttaen — ja millaisia tunteita
oppimisesta voi seurata. Tama on edellytys tyOssd oppimisen syvillisem-
mille ymmartamiselle ja tukemiselle.

Erityisesti ammatillisen identiteetin tutkimus tydssa oppimisen ken-
talli on edelleen vihiistd — varsinkin tunteiden nikokulmasta (Hokka
ym. 2020). Ammatillinen identiteetti vastaa sithen, kuka ty0ssini olen,
mitkd ovat vahvuuteeni ja heikkouteni ammattilaisena, mitki ovat
tavoitteeni ja kiinnostuksen kohteeni, mihin kiinnityn ja mihin haluan
suuntautua urallani (Vihisantanen 2022). Muuttuvassa tyOelimassa —
ammatillista osaamista, vaan tyontekijoilta edellytetidn my6s oman
ammatillisen identiteetin tarkastelua ja tyOstimistd suhteessa muuttu-
vaan tyohon. Ammatillisen identiteetin kirkastaminen ja tasapainoisen
suhteen rakentaminen tyohon on oleellista niin tyShyvinvoinnille, tyon
mielekkyyden kokemiselle, ty6hon sitoutumiselle kuin tyon tekemi-
selle (Kira & Balkin 2014;Vihisantanen 2022; Wallin ym. 2022). T4ssi
luvussa tarkastelemme tyOssd oppimista erityisesti ammatillisen identi-
teetin nakokulmasta.
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Tyossd oppiminen kisittdd niin jirjestettyd koulutus- ja kehittimis-
toimintaa kuin tyon tekemiseen lomittuvaa toimintaa. Luvussa tarkaste-
lemme tunteiden merkitysti tyontekijoiden ja johtajien oppimisproses-
seissa hyodyntien tutkimuksia, joiden aineistot on keritty yhteisollisten
tyoelimivalmennusten aikana. Tyoelamivalmennusten yhteiseni tavoit-
teena oli edistdd osallistujien toimimista muuttuvassa tehtivinkuvassa
ja/tai tydymparistossa tukemalla heidin ammatillista identiteettityotinsa
sekd tyokaytintojensa uudistamista. Puhumme yhteisollisista tyoelama-
valmennuksista, koska molemmat valmennukset toteutettiin pienryh-
mivalmennuksina.

Seuraavaksi tarkastelemme tyOssd oppimista ja tunteita sekd niiden
vilisti suhdetta tyossi. Teoreettisen viitekehyksen avaamisen jilkeen
kuvaamme tissa tutkimuksessa kiytetyn laadullisen metasynteesin ana-
lyysimenetelmin. Tulokset tarjoavat uusia nikokulmia tyGssi oppimisen
tutkimiseen ja tukemiseen kahdesta nakokulmasta. Ensiksi keskitymme
erityisesti ammatilliseen identiteettityohon, joka on entistd tirkeimpai
teessa, jossa koulutuksen ja tyoelimin kentilld nayttad korostuvan osaa-
misperustaisuus ja osaamisen kehittiminen. Toiseksi kuvaamme tuntei-
den monipuolista merkitystd tyOssd oppimisessa ja sen tukemisessa seki
tunteiden merkitystid yksiloille ja tydorganisaatioille muuttuvassa tyo-
elaimissa ja yhteiskunnassa.

Teoreettinen viitekehys: TyOssda oppiminen ja tunteet

Tyossi oppiminen ammatillisen identiteetin ja tyokdytintojen
tyostimisend

Tyossd oppimista koskeva tutkimus on kehittynyt moniin eri suuntiin
tyvin oppimisen tutkimussuuntauksia ovat osaamisen kehittyminen,
asiantuntijuuden kehittyminen, kiytintoyhteisotutkimus, organisaation
oppiminen sekd ammatillinen identiteetti ja toimijuus. Niistd ammatil-
lisen identiteetin ja toimijuuden tutkimus on uusin tutkimussuuntaus
tyossa oppimisen kentilld. Téssa luvussa tarkastelemme tyOssa oppimista
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subjektikeskeisessd sosiokulttuurisessa viitekehyksessd, jolloin tyossa
oppiminen ymmarretdin erityisesti tyokdytintojen uudistamisena ja
ammatillisena identiteettityoni (Billett 2010; Etelipelto ym. 2014).

Sosiokulttuurinen nikokulma oppimiseen tarkoittaa siti, ettd oppi-
misen ei nihdi tapahtuvan tyhjidssi vaan vuorovaikutuksen, neuvot-
telemisen ja yhteistyon kautta tyOssa ja tyOyhteisoissa (Etelipelto 2008;
Etelipelto ym. 2014). Lihestymistavassa on tunnistettavissa erilaisia
vivahteita sen suhteen, paljonko sosiaaliselle ymparistolle annetaan pai-
noarvoa oppimisessa. Alemmin sosiokulttuurisessa lihestymistavassa
korostettiin vahvasti ympariston merkitysta identiteetin rakentumisessa
ja tyokiytintdjen uudistamisessa. Esimerkiksi identiteetin rakentumi-
nen nihtiin ensisijaisesti sosiaalistumisena kiytintoyhteisoihin (Wenger
1998). Perinteisia sosiokulttuurisia nikemyksia on kuitenkin kritisoitu
siitd, etteivit ne huomioi tarpeeksi yksiloiden roolia ja ammatillista toi-
mijuutta tyossd oppimisessa (Billett 2010; Etelidpelto 2008).

Tidssd luvussa kiinnitymme subjektikeskeiseen sosiokulttuurisen vii-
tekehykseen, jossa sosiokulttuuristen resurssien lisiksi yksiloiden amma-
tillinen toimijuus nahdiin oleellisena tyossi oppimisessa (Billett 2010;
Vihisantanen ym. 2017; Wallin ym. 2022). Tyokdytintojen kehittimi-
sen osalta tutkimuksissa on havaittu, ettd ammatillista toimijuutta — joka
ilmenee esimerkiksi innovatiivisten kehittimisehdotusten tekemiseni ja
yhteiseni keskusteluna — tarvitaan yksiloiden tyokiytinteiden, tyosken-
tely- ja toimintatapojen, sekd organisaatioiden tyokulttuurien, proses-
sien ja tuotteiden luovaan kehittimiseen (esim. Collin ym. 2015; Haa-
pasaari & Kerosuo 2015). Ty6ssd tapahtuvalle oppimiselle on tyypillista
malla omaa tyo6td, ja ratkaisemalla tyOssi vastaan tulevia haasteita yhdessa
muiden kanssa. Viahidsantanen ja kollegat (2017) kuvaavat ammatillista
identiteettityOtd prosessina, jossa yksilot tulevat tietoiseksi, reflektoivat
uristaan suhteessa muuttuvan tyohon tunnistaen ja huomioiden samalla
tyohon liittyvit vahvuutensa ja heikkoutensa. Ammatillinen identiteet-
tityo kattaa yksilollisen prosessin lisiksi myos kokemusten jakamisen
muiden kanssa sekd muiden kokemuksista ja nikemyksistda oppimisen
(Vihdsantanen ym. 2017, 2020). Samoin identiteettityOn sosiaalisuutta

korostaa se, ettd identiteettid reflektoidaan aina suhteessa tychon ja tyo-
yhteis66n (Kira & Balkin 2014; Wallin ym. 2022).
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Uusimmassa tyOssa oppimisen kirjallisuudessa oppimista ei nihdi-
kdan ainoastaan tietojen ja taitojen kehittymiseni tai sosiokulttuurisen
den merkitys tyossi oppimiselle on tunnistettu (Goller & Paloniemi
2017; Tynjila 2013). Téssd luvussa ymmaiarrimme tyOssd oppimisen eri-
tyisesti ammatillisena identiteettityOoni, mutta my0s tyokdytintdjen ja
ammatillisen toiminnan uudistamisena (Vihasantanen ym. 2017).

Tunteet teorioissa ja tyossi oppimisen kentdilli

Yksinkertaistaen tunteiden tarkastelussa voidaan erottaa kaksi vallitse-
vaa lihestymistapaa — psykologiset ja sosiokulttuuriset (ks. Hokka ym.
2020). Psykologisessa lahestymistavassa tunteet ymmarretaan padasiassa
yksilollisind kokemuksina ja mielensisdisind ilmidini. Subjektiivisten
tunnekokemusten ajatellaan edelleen nikyvin kayttiytymisessd ja eri-
laisina reaktioina, esimerkiksi kasvonilmeissd tai danessi (Eteldpelto ym.
valenssin ja virittyneisyyden kautta: valenssi kuvaa tunteen myontei-
syytta tai kielteisyyttd, kun taas virittyneisyys tunteen heikkoa tai vahvaa
aktivoivaa vaikutusta (ks. Eteldpelto ym. 2018).

Sosiokulttuuriset nakokulmat korostavat sosiaalisten ja kulttuuristen
kontekstien merkitysta tunnekokemuksille sekd tunteiden merkitysta
thmisten vilisessa vuorovaikutuksessa (Boiger & Mesquita 2012; Zem-
bylas 2007). Titen tunteet nihddin ilmidini, jotka eivit ole pelkdstian
mielensisiisid, vaan jotka ilmenevit ja muovaavat sosiaalista vuorovai-
kutusta. Keskeinen ajatus on, etti tunteet ovat yhteydessi ja vaikuttavat
jokapdiviiseen toimintaan ja vuorovaikutukseen — esimerkiksi tyoyhtei-
soissa (Boiger & Mesquita 2012; Zembylas 2007).

Tyossd oppimisen kentilli tunteita ja oppimista tarkastelevat tut-
kimukset ovat vield melko harvinaisia, joskin joitain empiirisia tutki-
muksia on tehty. Rausch kollegoineen (2017) on tarkastellut tuntei-
den roolia virheistd oppimisessa. Virheistd seurasi tyypillisesti kielteisia
tunteita, jotka saivat edelleen aikaan tunnesuuntaisten selviytymiskei-
nojen omaksumista. Kuitenkaan heidin tutkimuksensa ei osoittanut
suoraa yhteytti tunteiden ja oppimisen vililli, pitkemminkin oppimi-
nen naytti pohjautuvan virheiden perusteelliseen analyysiin. Sen sijaan
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Watzek kollegoineen (2019) on keskittynyt tunteisiin ja tiimioppimi-
seen. Heiddn tutkimuksensa osoitti myOnteisten sosioemotionaalisten
reaktioiden (esim. iloisuus ja solidaarisuus) ja tiimioppimisen kiytan-
tojen (esim. kokemusten jakaminen ja tyGtehtivien pohtiminen) vili-
sen positiivisen yhteyden. Watzekin ja kollegoiden (2019) tutkimus kes-
kitty1 sosiaalisiin tunteisiin ja perustui oletukseen, etteivit tunteet ole
ainoastaan mielen sisiisid ja yksilon omaan toimintaan vaikuttavia, vaan
niilla on merkitystd ihmisten vilisessd toiminnassa ja oppimisessa. Lisaksi
turvallisuuden tunteen on havaittu olevan yksi tirkeimmistd edellytyk-
sistd tiimioppimiselle (Dochy ym. 2014).

Tutkimuksissa on myos tarkasteltu koulutusprosessien aikana ilme-
nevii sosiaalisia ja yksilollisia tunteita. Esimerkiksi Huxtable-Thomasin
ja kollegoiden tutkimuksessa (2016) havaittiin tunteiden (esim. turhau-
tumisen, drsytyksen, onnellisuuden ja luottamuksen puutteen) merkitys
johtajuuden kehittymisessi. Tunteiden selked yhteys tyGssd oppimiseen
jai kuitenkin kyseisessd ja muissakin athetta tarkastelevissa tutkimuksessa
ohueksi (ks. Hokkd ym. 2020). Sen sijaan Winkler (2018) on tarkas-
tellut katsausartikkelissaan tunteiden ja identiteettityOn vastavuoroista
suhdetta organisaatiotutkimuksen kentilli. Katsaus osoittaa, ettd (i) tun-
teet voivat toimia identiteettitydn kidynnistdjind (esim. turhautuminen,
epavarmuus ja hammennys), (i1) identiteettityd voi itsessaan olla tunne-
pitoinen prosessi sisiltien esimerkiksi pelkoa ja ahdistusta, ja (ii1) tunteet
voivat kummuta (epi)onnistuneen identiteettityon seurauksena (esim.
turhautuminen ja hipei sekid onnellisuus ja helpotus).

Tidssd luvussa ymmirramme tunteet yksilollisind kokemuksina liit-
tyen erilaisiin tapahtumiin, toisiin thmisiin ja itseen (Barsade & Gibson
2007; Zembylas 2007). Nami tunnekokemukset voivat olla vaihtele-
via tietyssi tilanteessa ja ymparistossa. Sosiokulttuurisen lihestymistavan
mukaisesti (Boiger & Mesquita 2012; Zembylas 2007) emme ymmarra
tunteita ainoastaan mielensisdisind kokemuksina, vaan tunnistamme
niiden rakentuvan ja ilmenevin ithmisten vilisessi vuorovaikutuksessa
ja sosiaalisissa kaytannoissi.
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Tutkimuksen tavoite

Tdssd luvussa kuvaamamme tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tun-
teiden merkitystd tydssd oppimisessa. Tutkimuskontekstina ovat yhtei-
solliset tydelimivalmennukset, joihin osallistui tyontekijoitd ja johtajia
koulutus- ja terveydenhuollon aloilta. Tutkimuskysymykset ovat:

e Miten tunteet suuntaavat tyossa oppimistas
*  Millaisia tunteita kumpuaa tyossi oppimisesta?

Menetelmat

Osallistujat ja aineistot

Hyodynsimme tutkimuksessamme laadullista metasynteesia (Timulak
2009), jonka tarkoituksena on uudelleenanalysoida ja syntetisoida aiem-
pia laadullisia empiirisid tutkimuksia. Laadullisella metasynteesilld pyri-
tidn saamaan uutta tietoa ja kattavampi ymmairrys tutkittavasta ilmi-
Osta kuin yksittdisissd tutkimuksissa. Tutkimuskysymykset kattavat nelja
alkuperiistd tutkimusta, joiden analyysin avulla pyrimme kohti koko-
naisvaltaisempaa ymmirrysti tunteiden ja tyOssi oppimisen yhteydesta.

Alkuperiisten neljan tutkimuksen teemat, osallistujat, menetelmit
ja tyOssd oppimisen konteksteina toimivat tyoelamivalmennukset on
kuvattu taulukossa 1. Osallistujiin kuului sekd tyontekijoitd etti joh-
toasemassa olevia henkiloitd. Tyontekijat olivat yliopistossa toimivia
tutkija-opettajia sekd johtajat yliopistossa ja sairaalassa toimivia kes-
kijohtajia. TyOssa oppimisen konteksteja olivat yhteisolliset tyoelimi-
valmennukset: tyontekijoille suunnattu identiteettivalmennus ja joh-
totehtavissa toimivien johtamisvalmennus. Puolen vuoden mittainen
identiteettivalmennus koostui kuudesta ja vuoden mittainen johtamis-
valmennus kahdestatoista tydpajasta. Molemmissa tydelimivalmennuk-
sissa kisiteltiin identiteetin, ammatillisuuden ja toimijuuden teemoja
sekd hyodynnettiin pienryhmityoskentelyssd yhteistoiminnallisia, luovia
ja taidelihtoisia tyoskentelytapoja, kuten draamaa, keskusteluja ja kuval-
lista ilmaisua (Mahlakaarto 2014).
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Taulukko 1. Tunteiden ja tyossd oppimisen tarkastelussa hyodynnetyt
tutkimusartikkelit.

Tutkimusaiheet Osallistujat Aineistot
Johtamis-  Tunteet tydssd oppimisessa 1 yliopiston keskijohtaja Stimulated recall
valmennus  (Eteldpelto ym. 2018) haastattelut
Tunteiden merkitys 9 keskijohtajaa Temaattiset
johtajien tyossa yliopistosta ja haastattelut
oppimisessa sairaalasta

(Vdhdsantanen &

Paloniemi 2022)
Identiteetti- Tunteet ja oppiminen 5 yliopiston tutkija- Stimulated recall
valmennus  identiteettivalmennuksessa opettajaa haastattelut

(Paloniemi ym. 2022)

Tunteet ja identiteettityc 6 yliopiston tutkija- Temaattiset
taideldhtoisessa opettajaa haastattelut
identiteettivalmennuksessa

(Vdhasantanen ym. 2020)

teluista. Eteldpellon ja kollegoiden (2018) sekd Paloniemen ja kolle-
goiden (2022) tutkimuksissa kiytettiin stimulated recall -haastatteluja,
joissa haastateltavalle niytettiin video oppimistilanteista tydelimival-
mennuksessa, ja hintd pyydettiin kertomaan ja reflektoimaan siti erityi-
sesti oppimisen ja tunteiden nakokulmasta. Vahisantanen kollegoineen
(2020) hyodynsi tutkimuksessaan temaattisia haastatteluja, joista ensim-
miiset oli tehty pian identiteettivalmennuksen piittymisen jilkeen ja
toiset joitakin vuosia myohemmin. Haastattelut kisittelivit osallistujien
tunteita ja oppimista yleisesti sekd erityisesti ammatillisen identitee-
tin tyostamistd. Neljannessa tutkimuksessa (Vihisantanen & Paloniemi
2022) hyodynnettiin temaattisia haastatteluja, jotka tarkastelivat johta-
misvalmennuksen aikaista oppimista ja tunteita joitakin vuosia sen pai-

tyttya.
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Haastatteluiden kiyttimiseen tunnetutkimuksissa liittyy seki haasteita
ettd vahvuuksia luotettavuuden nakokulmasta. Menneisyydessa koettuja
tunteita tutkittaessa haasteena on, etta thmisten tulkinnat omista teois-
taan ja tunteistaan saattavat muuttua tai unohtua (Azevedo ym. 2016).
Toisaalta haastatteluissa on mahdollisuus tunteiden, ajatusten ja oppimi-
sen vivahteikkaaseen ja yksityiskohtaiseen kuvaukseen, miki ei1 viltta-
mittd ole mahdollista muiden menetelmien avulla. Kahdessa alkuperiis-
tutkimuksessa tunteita tutkittiin myos psykofysiologisilla menetelmilld
(Eteldpelto ym. 2018; Paloniemi ym. 2022).

Analyysiprosessin kuvaus

Metasynteesissa analysoimme neljan tutkimusartikkelin laadullisia
tuloksia ymmirtiizksemme kokonaisvaltaisemmin tunteiden merkitysta
tyossd oppimisessa (Timulak 2009). Ennen pureutumista varsinaisiin
tutkimuskysymyksiin, artikkeleista etsittiin kerrottuja tunnekokemuk-
sia, jotka luokiteltiin myOnteisiin ja kielteisiin tunteisiin. Tunnekoke-
musten tarkastelussa nojauduttiin pidosin osallistujien omaan sanoituk-
seen, joskin joidenkin kerrottujen tunteiden kohdalla niitd tarkasteltiin
myos synonyymeind. Esimerkiksi rohkeus ja uskallus olivat osallistujien
kerronnassa samankaltaisia, joten niitd kisiteltiin yhdessa.

Jokaisen tunteen yhteyteen kirjattiin myos sen konteksti. Kerrotut
tunnekokemukset ryhmiteltiin kontekstin mukaan kolmeen laajempaan
luokkaan, jolloin paidyttiin itseen, oppimisryhmddn ja tyoskentelytapoihin
liittyviin tunteisiin. [tseen liittyvit tunteet kattoivat tunteet esimerkiksi
liittyen omaan osaamiseen ja identiteettiin sekid osallistumisen ryhman
toimintaan. Oppimisryhmaian liittyviksi tunteiksi luokiteltiin tunteet,
jotka liittyivit toisiin osallistujiin tai pienryhman ilmapiiriin. Tyosken-
telytapoihin liittyvit tunteet kisittelivait merkittaviltd osin tydelama-
valmennuksissa kiytettyji menetelmid ja toimintatapoja, mutta tihin
luokkaan kuului my6s valmennusten sisiltoihin liittyneitd tunteita.

Tutkimuskysymyksiin =~ vastaamiseksi keskityimme tarkastelemaan
syvillisemmin aiemmin tunnistettuja tunteita seki niiden yhteyttd
oppimiseen. Analyysiprosessissa jaoimme tunteet kahteen pidluokkaan:
tydssd oppimista suuntaavat tunteet ja tyossa oppimisesta kumpuavat tunteet.
Ensimmiisen pdiluokan kohdalla tunteella nihtiin olevan joko oppi-
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mista edistdva tai rajoittava ja haastava merkitys. Toiseen pidluokkaan
sjjoitettiin tunteet, jotka ilmenivit tyOssi oppimisen seurauksena. Ana-
lyyttisesti oli paikoin haastavaa erotella, miti tunteita koettiin oppimis-
prosessin aikana ja mitki olivat seurausta oppimisprosessista, silli oppi-
minen ja tunteet eiviat kumpikaan ole 1lmi6ind ajallisesti tarkkarajaisia.
Tunteiden analyysissi oli kontekstin kautta mahdollista tarkentaa ja
oppimista suuntaaviksi vai oppimisesta kumpuaviksi. Huomionarvoista
on myos, ettd jotkin tunteet saatettiin sijoittaa sekd tyOssda oppimista
suuntaaviin ettid tyossa oppimisesta kumpuaviin tunteisiin sen mukaan,
millaisen merkityksen osallistujat niille antoivat.

Seuraavaksi kuvattavat tulokset perustuvat neljin aiemman tutki-
muksen haastatteluaineistojen tulosten synteesiin. Tulosten kuvauksessa
hy6dynsimme aineistoesimerkkejad niin julkaistuista tutkimusartikke-
leista kuin alkuperiisistd haastatteluaineistoista (Timulak 2009), joiden
hankinnassa timin luvun kirjoittajia on ollut mukana.

Tulokset — Tunteiden moniulotteinen merkitys tyossa
oppimisessa

Tutkimuksemme tulokset kuvaavat tunteiden ja tyOssi oppimisen vasta-
vuoroista yhteyttd. Aluksi kuvaamme, miten tunteet edistivit tai rajoit-
tivat tyOssd oppimista. Rajoittavien tunteiden yhteydessd pureudumme
myo0s hidpein, pelon ja ahdistuksen tunteisiin. Ne olivat lasnd oppimi-
sessa, mutta ne olivat kuitenkin ohikiitivii tai neutralisoituivat muiden
tunteiden voimasta. Nimai kielteiset tunteet eivit suoranaisesti rajoit-
taneet tyOssd oppimista, vaikka ne hetkellisesti haastoivat oppimispro-
sesseithin osallistumista. Tamin jilkeen siirrymme kuvaamaan, millaisia
tunteita tyoelimivalmennusten oppimisprosesseista kumpusi. Tulososi-
ossa emme kuvaa tunteita niinkian yksittdin vaan toisiinsa kiinnittynei-
den ja samankaltaisten tunteiden “kimppuina”. Niin siksi, ettd yksittdi-
silld tunteilla oli keskenidin samanlainen merkitys oppimisessa tai ndiden
tunteiden yhteisvaikutus oli aineistossa ilmeinen oppimisen nikokul-
masta. Kuvioon 1 olemme kiteyttineet tunteiden ja tyOssi oppimisen
yhteydet.
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4 N

/ Edistivit tunteet \

Onnistuneet
Turvallisuus, oppimispolut
luottamus Armollisuus,
Mybtitunto, \ / luottamus
yhteenkuuluvuus Tyossi oppiminen Helpotus, ylpeys
Rohkeus Reflektoiva identiteettity®d Rohkeus, innostus
Uteliaisuus, innostus Itsen peilaus muihin Ilo, t}ryty.\/éiisyys,
Hammistys, Palautteen saanti k filtollisuus /

k hiammennys /

Kokemusten ja ajatusten

/ Kivikkoiset \
\ oppimispolut

jakaminen ja kuuleminen

Oman toiminnan

Rajoittavat tunteet tarkastelu ja uudistaminen Riittimattomyys,
Ulkopuolisuus ahdistus
Epédvarmuus Turhautuminen

Hammennys Artymys, helpotus,
pettymys
Hetkellisesti haastavat tunteet Hammennys, hédped
Héped, pelko, ahdistus K j

Kuvio 1. Tunteiden ja oppimisen moniulotteiset yhteydet

TyOssd oppimista suuntaavat tunteet

Myonteiset ja kielteiset tunteet tyossi oppimista edistamdssd

Tulosten pohjalta useat myodnteiset tunteet nayttivit edistivin tyOssd
oppimista ammatillisen identiteetin ja tyokiytintdjen tutkimisen ja
uudistamisen nikokulmista. Lisiksi jotkin kielteiset tunteet toimivat
kimmokkeena oppimiselle, esimerkiksi oman osaamisen kehittimiselle.

Turvallisuus, myotdtunto, luottamus ja yhteenkuuluvuus rohkeutta
ja oppimista edistamdssd

Kertoessaan tyoelamiavalmennusten oppimisryhmisti, osallistujien
puheessa korostuivat useat myOnteiset sosiaaliset tunteet. Erityisesti
osallistujat kokivat ryhmissa turvallisuutta ja myotituntoa (Etelipelto ym.
2018; Paloniemi ym. 2022;Vihisantanen & Paloniemi 2022;Vihisanta-
nen ym. 2020), samoin kuin luottamusta ja yhteenkuuluvuutta suhteessa
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muihin osallistujiin (Vihisantanen & Paloniemi 2022; Vihisantanen
ym. 2020). Tillainen myOnteinen ilmapiiri loi tyssd oppimista edis-
tivan voiman, silli se kannusti aktiiviseen osallistumiseen ja mahdollisti
omana itsend toimimisen. Erds johtaja kuvasi titd seuraavasti (Vihisan-
tanen & Paloniemi 2022):

Ryhmaissi oli titi luottamusta ja myotituntoa. Sinne ei kuulu-
nut inho, halveksunta eikd pelko... Semmoinen turvallisuus oli
lasnd ryhmitoissakin, ettel niissa ollut minkiinnikoistd kainostelua.
Kaikki olivat taysilli mukana eiki tarvinnut ujostella yhtdin ketdin
tai yhtddn omia ajatuksia, than samalla viivalla oltiin. En sielld omaa
tekemistini yhtdan hipeillyt, vaan annoin itselleni luvan olla raakile.

Lisiksi valmennuksissa koettiin rohkeutta (Etelipelto ym. 2018; Palo-
niemi ym. 2022; Vihisantanen & Paloniemi 2022; Vihdsantanen ym.
2020), jota edisti erityisesti ryhmin turvallinen ja luottamuksellinen
ilmapiiri. Rohkeuden myota osallistujat uskalsivat jakaa muille avoi-
mesti omia ajatuksiaan ja kokemuksiaan sekd paljastaa heikkouksiaan.

siin, joissa tyOstettiin omaa ammatillista identiteettid (Vihidsantanen ym.
2020):

Silloin kun draamallisesti elettiin erilaisia tilanteita, mihin itse osallis-
tuin, jouduin miettimiin, ettd uskaltaako vai ei. Kyseessi oli rohkeus-
kysymys, ettd uskaltaako heittaytya ja miti siitd seuraa. Tavallaan piti
uskaltaa tehdi se paitos selkedsti, ettd "No, nyt vaan lihden ja katson,
ettd mita tastd tulee’. (Tutkija-opettaja)

Innostus, uteliaisuus, hammdstys ja hammennys edistamdssd oppimista

Tyoelimavalmennuksissa osallistujat kokivat innostusta (Paloniemi ym.
2022;Vihasantanen ym. 2020), joka kumpusi ryhmitapaamisista ja har-
joitusten yhteisestd tyostamisestd sekd omien kokemusten jakamisesta
muiden ryhmiliisten kanssa ja siten kuulluksi tulemisesta. Osalle tyoeli-
mivalmennuksissa kiytetyt tyoskentelytavat olivat erityisen innostavia,
koska niiden avulla pystyttiin kisittelemidin ammatillisuutta ja identi-
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teettid uusista nakokulmista kisin. Innostus oli oppimisprosessin kantava
voima siind mielessd, ettd se vei mukanaan kokonaisvaltaisiin oppimis-
prosesseihin ja kannusti uuden oppimiseen. Valmennuksissa osallistu-
jien uteliaisuus kohdistui niin itsed kuin muita kohtaan (Vihisantanen
& Paloniemi 2022;Vihdsantanen ym. 2020). Uteliaisuus tuki oppimista
siten, ettd sen myotid osallistujat ldhtivit tutustumaan itseensi avoimin
mielin, ja tulivat tietoisiksi ammatillisen identiteettinsd ydinelemen-
teistd ja oman toimintansa juurisyistd. Lisaksi uteliaisuus muita thmisia
kohtaan motivoi osallistumaan yhteiseen keskusteluun sekid pohtimaan
muiden toimintaa ja siitd mahdollisesti itselle ammennettavia oppeja.

Tyoelimavalmennuksissa osallistujat kertoivat avoimesti tyOstian sekd
itsestaan, mukaan lukien omat ammatilliset vahvuudet, intohimot, heik-
koudet ja haasteet. T4llaisissa tilanteissa saattoi nousta esiin hdmmdstystd
— osallistujat hammistyivit siitd, miten he tulivat ndhdyksi ja kuulluiksi
muiden silmissd (Vihidsantanen & Paloniemi 2022). Toisten kommentit
ja huomiot haimmistyttiviat, kun ne eivit vastanneet osallistujien omaa
nikemysti ja kokemusta omasta johtajuudestaan ja identiteetistdin. Ne
ravistelivat, mietityttivat ja mahdollistivat uudenlaisen ymmairryksen
luomisen niin omasta toiminnasta kuin identiteetisti:

Ryhmitilanteisiin ja itseen ja omaan toimintaani liittyen himmis-
tys nousi joissakin kohdin, etti miten minun oma toimintani, milti
se nayttda toisen silmin. Ne jaivit mieleen ja ovat edelleen, piti my0s
pohtia uudelleen siti omaa kisitystd itsestd. (Johtaja)

Osallistujat saattoivat tuntea myos hdammennysti kuullessaan, kuinka
toiset osallistujat toimivat johtajina tai lihestyivit ongelmia toisella
tavalla kuin he itse olivat tottuneet tekemian. Himmennyksen siivitta-
mind omia johtamiskiytintdjen tarkasteltiin uusista nikokulmista.

Kateus ja riittamdttomyys kimmokkeena tyossi oppimiselle
Jotkut osallistujat kertoivat kokeneensa riittamadttomyytti ja kateutta val-
mennusprosesseissa (Vahisantanen & Paloniemi 2022). Niitd kielteisia

tunteita koettiin, kun omaa osaamista ja kokemusmaailmaa peilattiin
ja verrattiin muihin sekd timin seurauksena havaittiin tiettyja puut-
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teita itsessd johtajana. Kielteiset tunteet eivit kuitenkaan tukahdutta-
neet osallistujien oppimista ja kehittymistd, ne pikemminkin motivoivat
pohtimaan omaa osaamista ja omia kehittymistarpeita, jotta voisi saa-
vuttaa tietynlaista ja yhtd monipuolista osaamista kuin muilla ryhmi-
laisilld oli:

Semmoinen kateuskin ryhmissd tuli. Siellihin oli monen ikaisia, oli
isommalla elaimankokemuksella ja tydkokemuksella varustettuja. Silla
tavalla tuli kokemus, ettd hitsi nuo ovat mahtavia tyyppejd, ne osaa-
vat noin paljon kaikkea. Koska mind piisen tuohon?... Semmoi-
nen eliminkokemus ja vahva osaaminen, sitd kadehdin. Miksi mina
en osaa noin, miksi mina en hallitse tuota tai miksi mini en ole?
Ehka sitd kaipaa just semmoisia piirteitd itsessaan, mitd ei ole.Y mmar-
sin siind valmennuksessa, ettd voisi vahvistaa ja kehittdd tiettyjd asi-
oita itsessdan. (Johtaja)

Kielteiset tunteet tyossd oppimista rajoittamassa

Tulokset kuvaavat, kuinka jotkin kielteiset tunteet rajoittivat osallistu-
jien tyOssd oppimista estimilld esimerkiksi aidon ja avoimen osallistumi-
sen sekd kokemusten jakamisen ryhmaissi. Tdssd yhteydessd kuvaamme
myos kielteisid tunteita, jotka hetkellisesti haastoivat oppimista.

Ulkopuolisuus ja epdavarmuus uusien ihmisten seurassa oppimisen esteend

Yhteisollisissa tyOelimavalmennuksissa koettiin myos  ulkopuolisuuden
tunnetta (Vihisantanen & Paloniemi 2022). Kaikki osallistujat eivit
tunteneet toisiaan ennestain eivitkda olleet tuttuja keskeniin, jolloin
ryhmii ei koettu valttamittd riittivin tuttuna eikd oma osallisuus ollut
luontevaa. Tissd tilanteessa koettiin my0s epdvarmuutta. Tuntemattomien
thmisten kanssa ei oltu varmoja siitd, kuinka ryhmaissi tulisi toimia tai
miten syvillisesti omia kokemuksia ja mielipiteitd uskaltaisi ilmaista
muille (Vihasantanen & Paloniemi 2022;Vahisantanen ym. 2020). Talta
osin ulkopuolisuuden tunne ja epivarmuus rajoittivat oppimista, koska
oma osallistuminen keskusteluihin oli rajoittunutta eiki itsestd lihdetty
kertomaan avoimin mielin. Pdiosin ulkopuolisuuden tunne liittyi val-
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mennuksen alkuun ja se hilveni ajan kuluessa, kuten eris johtaja kuvasi:

Alussa oli semmoinen tunne, ettd olisi than kiva ja olisi ollut turvalli-
sempaa, jos olisin osallistunut jonkun tutun kanssa. Et kuitenkin aika
vieraita ne toiset olivat, kun ne eivit olleet siitd omasta lihiyhteisOsta.
Matkan varrella se alkoi muuttua, kun thmiset tuli tutuiksi ja tuli til-
lainen meidin yhteisomme. Mutta se alku oli hankalaa, kun tunsin,

Epivarmuudella hoystetty ulkopuolisuus ei niyttaytynytkdin tyossa
oppimisen pitkiaikaisena rajoitteena kaikilla. Tosin ulkopuolisuuden
tunne kiinnittyi myos kokemukseen oman tyonkuvan erilaisuudesta
suhteessa muihin, jolloin aktiivinen keskustelu, kokemusten jakaminen
ja muiden kokemuksista oppiminen oli rajallista. T4ll6in tunne ulko-
puolisuudesta oli lisni koko valmennusprosessin ajan.

Tyoskentelytavoista kumpuava epdavarmuus ja hdammennys oppimisen
rajoitteina

Tyoelimavalmennuksissa kiytettiin erilaisia tyoskentelytapoja, kuten
taideldhtoisid ja osallistavia menetelmid, tukemaan ammatillista iden-
titeettityotd. Epdvarmuutta ilmeni, kun osallistujat eivit olleet varmoja
tyoskentelytapojen soveltuvuudesta itselle tai kun ne koettiin epamu-
kaviksi ja vieraiksi eikd itselle luontevaksi pakottaen oman mukavuus-
alueen ulkopuolelle (Paloniemi ym. 2018; Vihidsantanen & Paloniemi
2022;Vihasantanen ym. 2020).Vieraiksi koetut tyoskentelytavat heritti-
vat myos hammennystd, koska ne olivat tuntemattomia eivitka osallistujat
ymmirtineet, mihin ne tihtidsivit ja miten ne palvelivat omaa amma-

tillisuutta tai kehittymistd (Paloniemi ym. 2018; Vihisantanen & Palo-
niemi 2022).

Joskus vihin itselld oli vihin sellaista haimmennysti niithin tyosken-
telytapoihin. En kokenut niitd kauhean omaksi, ne eivit tuntuneet

omilta. Ne eivit istuneet omaan miniin... Pidsdintoisesti on hyvi

oistakaan.Tuli negatiivista kokemusta ainoastaan joistain tyoskentely-
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tavoista, ne kun oli itselle vihin vieraita ja koki, ettd menndin litkaa
oman reviirin sisipuolelle. (Johtaja)

Himmennys siitd, ettd onko timid ammatillista. Tamihan e1 liity
mitenkidn ammatillisuuteen, pikemminkin muihin kuin ammatilli-
siin asiothin. Onko timi oikeasti ammatillista? (Tutkija-opettaja)

Opsallistujan itselleen epiluontevaksi kokemien tyoskentelytapojen
herittimit himmennys ja epavarmuus nayttivit rajoittavan tyOssi oppi-
mista (Paloniemi ym. 2018; Vihisantanen & Paloniemi 2022; Vihisan-
tanen ym. 2020). Varauksellinen asenne tyoskentelytapoihin ja omalla
epamukavuusalueella toimiminen suuntasivat omat resurssit pikemmin-
kin ithmettelyyn ja selviytymiseen kuin oman ammatillisen identiteetin
syvilliseen tyostimiseen. Toisaalta varautuneisuus ja omalla mukavuus-
alueella pysyminen eivit tuottaneet kielteisid tunteita oppimistilanteista
eivitkd estineet yhdessiolosta nauttimista ryhmassi.

Hiped, pelko ja ahdistus hetkellisesti haastamassa oppimista

Tyoelimavalmennuksissa hiped, pelko ja ahdistus olivat ldsnd erityi-
sesti, kun osallistujat vertasivat itsedin (omaa olemistaan ryhmissd tai
osaamistaan) muihin osallistujiin. Hdiped ja pelko kumpusivat riittimit-
tomyyden kokemuksesta muihin osallistujiin verrattuna (Vahiasantanen
& Paloniemi 2022;Vihisantanen ym. 2020). Hipeidi koettiin myos riit-
timaittomaksi arvioidusta panoksesta tehtivien suorittamisessa ja niissd
suoriutumisesta (Eteldpelto ym. 2018; Paloniemi ym. 2022; Vihisanta-
nen ym. 2020).

Ei kauheasti innostanut se [taidelihtdinen] tehtdva.Verrattuna muihin,
ettd sielld oli tosi upeita, hienoja tuotoksia ja minulla oli aika laimea
ja huonosti tehty se. En ollut kauhean motivoitunutkaan siitd. Se oli
hipedi, ettd olin huonosti tehnyt sen tehtivin. (Tutkija-opettaja)

Lisiksi ahdistus kiinnittyl osaksi ammatillisuuden pohdintaa ja iden-

titeettityotd, erityisesti heikkouksien kohtaamista (Eteldpelto ym. 2018;
Vihisantanen & Paloniemi 2022). Valmennusprosessit mahdollistivat
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uusien oivallusten tekemisen itsestd ammatillisena toimijana, mutta nos-
tivat my0s esille oman identiteetin kipukohtia ahdistuksen kera.

Hipein, pelon ja ahdistuksen tunteet olivat eldvisti ja vahvasti lisna
osallistujien toiminnassa tyoelimavalmennuksissa. Ne eivit kuitenkaan
suoranaisesti muodostuneet tyOssd oppimisen rajoitteeksi tai esteekst,
silli valmennusympariston turvallisuus ja luottamuksellisuus puskuroi-
vat ja neutralisoivat niitd tunteita (Vihdsantanen & Paloniemi 2022;
Vihisantanen ym. 2020). Turvallisessa ymparistossd pystyl kohtaamaan
itsensd ja epamiellyttivit tunteensa luottavaisesti. Osallistujat pystyivit
titen innostuneesti ja rohkeasti osallistumaan omana itseniddan ryhmin
toimintaan, jolloin epamiellyttavit itseen liittyvit tunteet liudentuivat
tal vaistyivit, kuten eridin tutkija-opettajan kuvaus osoittaa (Vihisanta-
nen ym. 2020).

Olin mini aika rohkeakin. Valmennuksessa oli ahdistusta ja pelkoa,
ettd kuitenkin joutui paljastaa aika paljo itsestidn. En jokaista kui-
tenkaan tuntenut hirveen hyvin.Vihin oli semmoista, etta onkohan
tima ihan ookoo, mitihin toiset musta ajattelee. Sellaista jinnitysta-
kin. Mutta sitten ne vaihtuivat innostukseksi, ei ne kauaa kestaneet.
Se turvallisuuden kokemus, ettd kylli nama tyypit ymmartia ja mina
saan sen sanottua miti haluan tissi. (Tutkija-opettaja)

TyOssa oppimisesta kumpuavat erilaiset tunteet

Oppimisprosessit tydelamavalmennuksissa olivat monimuotoisia ja tar-
josivat aineksia tyossd oppimiselle. Osallistujat tyOstivit omaa ammatil-
peilasivat itseddn ja omaa toimintaansa muihin osallistujiin, ammensivat
uusia nikokulmia ty6honsi muiden kokemusmaailmasta sekd oppivat
uusia tyoskentelytapoja tyoarkeensa. Osallistujat kuvasivat my6s kipui-
lua oppimisen direlld, kun he eivit saavuttaneet toivomiaan tavoitteita ja
kokivat kamppailevansa edelleen samojen asioiden direlld kuin aiemmin.
Tyossd oppimisen nakokulmasta oppimiskokemukset olivatkin vaihtele-
via ja niista kokemuksista kumpusi erilaisia tunteita, niin onnistuneilla
kuin kivikkoisilla oppimispoluilla, kuten seuraavaksi kuvaamme.
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Onnistuneen oppimispolun sivyttimdt tunteet
Armollisuus, helpotus, luottamus ja ylpeys itsensd uudenlaisesta kohtaamisesta

Osallistujien puheessa oli melko paljon riittimittomyyden kokemuk-
sia omaa osaamista ja toimintaa kohtaan. Valmennusten aikana itsensa
nikeminen uudessa valossa ja muiden kokemusten kuuleminen tuot-
tivat kuitenkin osalla armollisuutta itsed kohtaan ja helpotusta (Vahisan-
tanen 2020; 2022). Nami tunteet kumpusivat kokemusten jakamisen
myotd karttuneesta ymmarryksesti, ettei ole ainoa ihminen, jolla on
haasteita ja epdonnistumisia tyossain. Osallistujat havaitsivat myos, ettd
vol olla keskenerdinen ja epitiydellinen, koska muutkin ovat. Oppi-
misen myotd osallistujat tulivat tietoiseksi omista vahvuuksistaan, mika
lisdsi myOs luottamusta omaa osaamista kohtaan. Samalla hyviksyttiin
oma epataydellisyys, mikd puolestaan tuotti armollisuutta omaa amma-
tillisuutta kohtaan (Vihisantanen & Paloniemi 2022).

Omaan oppimiseen liittyi kahtalaisia tunteita valmennuksen aikana.
Toisaalta aluksi tuli se semmoinen riittimittomyyden tunne, etti
olen niin alussa vasta enkd oikein mitdin osaa johtajana. Mutta toi-
saalta tuli semmoinen luottamus, ettd kylld tissd koko ajan menndin
eteenpiin ja opin. Silld tavalla tuli armeliaisuutta enemmain itsed koh-
taan, kun huomasi, ettd muutkin ovat samanlaisessa prosessissa. Ettd
semmoinen jasentaminen, ettd tassapa mennain nyt titi omaa polkua
ja opitaan muilta, toi armollisuutta. (Johtaja)

Armollisuus liitty1 my06s sen hyviksymiseen, ettd ammatillisen iden-
titeetin tyOstiminen vie aikaa; identiteetin uudelleen jasentiminen ei
ole helppo prosessi eikd haittaa, vaikka on kipuillut jo pitkdin samojen
identiteettikysymysten didrelld (Vihisantanen ym. 2020). Lisaksi osallis-
tujat kokivat ylpeyttd, kun he havaitsivat omat kehitysaskeleensa johta-
jana ja tulivat tietoiseksi osaamisensa kulmakivisti havainnoimalla muita
(Vihisantanen & Paloniemi 2022).
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Rohkeus ja innostus kantavat valmennuksessa opittua tyon arkeen

Tyoelimiavalmennusten oppimiskokemusten myota osallistujien rohkeus
(Paloniemi ym. 2022; Vihisantanen & Paloniemi 2022; Vihisantanen
ym. 2020) ja innostus opitun kokeilemiseen omassa tyOssdin vahvis-
tuivat (Vahisantanen & Paloniemi 2022). Ensinnikin oppiminen toi
mukanaan rohkeutta uudistaa omia johtamistapojaan. Kun koulutuksessa
oli opittu ja kokeiltu onnistuneesti uusia tyoskentelytapoja, niita uskal-
lettiin my0s ldhted kokeilemaan omassa tyossd (Vihidsantanen & Palo-
niemi 2022). My6s Paloniemen ja kollegoiden tutkimus (2022) osoitti,
ettd ryhmassa koettu luottamus mahdollisti niin rohkeuden aktiiviseen
osallistumisen valmennuksessa kuin rohkeuden toimia uskaliaammin
arjen tyOssa ja vuorovaikutustilanteissa:

Se tuo hirveisti lisid rohkeutta siinid tilanteessa avautua ja kertoa,
kuulla ja nihdid. Mutta myds omaan ammatilliseen toimijuuteen.
Mini uskallan muissakin tilanteissa, luotan itseeni, koska nam3i thmiset
luottavat minuun. Uskallan toimia ja ehkd vihin vihempi on tilan-
teita, joissa ei toimi.Vie niin kuin rohkeutta kohti. (Tutkija-opettaja)

Lisiksi johtajilla oppimisesta kumpusi innostusta. He tutustuivat eri-
laisiin tyoskentelytapoihin, joita he edelleen pystyivit hyodyntimian
tyoyhteisojen johtamisessa ja kehittimisessi. Johtajat saivatkin valmen-
nuksesta intoa kokeilla uusia ideoita ja hyodyntdi oppimaansa tyossian
(Vihdsantanen & Paloniemi 2022).

Semmoinen oivaltamisen tuntemus liittyi sithen selkdrankamene-
telmain, ettd tissd olisi hyvd malli sithen tyoyhteison ongelmiin ja
niiden ratkaisuun. Tosiaan se tunne siini koulutuksessa oli oivallus ja
sitten innostus, ettd sen menetelman avulla lihtisi kehittimain omaa
tyOyhteisod. Siitd voist tulla jotain, miki hyodyttid meitd (Johtaja).

Ilo, tyytyvdisyys ja kiitollisuus uuden oppimisesta

Ilo oli vahvasti lisnd yhteisollisissi oppimisprosesseissa (Eteldpelto ym.
2018; Paloniemi ym. 2022; Vihisantanen & Paloniemi 2022; Vihisan-
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tanen ym. 2020). Iloa synty1 erityisesti ryhmitilanteissa, kun osallistujat
saivat keskustella ja jakaa kokemuksia muiden kanssa. Samoin omasta
ammatillisesta identiteetisti keskusteleminen ja identiteettia koskevat
uudet oivallukset — itsensd nikeminen ja ymmartiminen uudessa valossa
— tuottivat iloa.

Yksi minulle tirkeimpid oivalluksia liittyi identiteettiin. Et missd on
minun heikkouteni ja miten mini ne nien. Ja oivalluksiin littyi iloa.

(Tutkija-opettaja)

Lisiksi osallistujat kertoivat olleensa tyytywviisia ja kiitollisia siiti, ettd
heilld oli mahdollisuus osallistua ja oppia sekd tulla kuulluksi ja jakaa
kokemuksia tydelimavalmennuksissa (Vihasantanen & Paloniemi 2022;
Vihisantanen ym. 2020). Osallistujat olivat myos tyytyviisia taidelih-
toisiin tyoskentelytapoihin silloin, kun he kokivat pystyneensd niiden
avulla kdsittelemidn tiedostamattoman tason asioita (Vahisantanen ym.
2020).

Mini tykkisin ithan hirveisti taidepohjaisista menetelmistd, musta ne
olivat hirvein hyvii. Jotenkin se, etti ei1 olla ja toimita niin tietoisella
tasolla, niin tuntui, etta ne oman minuuden tiedostamattomat ker-
rokset padsevit litkkeelle ja tulevat nikyviksi noiden menetelmien
avulla. Me pelataan yliopistomaailmassa niin jarjelld ja tietoisuudella,
niin se tuntui tosi tervehdyttivalti ja hyvilti, ettd joku muukin kerros
litkkuu, kun vaan tima tietoinen puoli. (Tutkija-opettaja)

Kivikkoisen oppimispolun tunnekirjo
Riittamadttomyys, turhautuminen ja pettymys kivikkoisella oppimispolulla

Kaikille osallistujille valmennusmatka ei ollut kokonaisuudessaan miel-
lyttiva kokemus, silld siitd kumpusi myos kielteisid tunteita. Omien
heikkouksien ja puutteiden kohtaamiseen liittyen koettiin riittamdtto-
myyttd oppimisprosesseissa. Lisiksi riittimattomyys toi mukanaan ahdis-
tuksen ja turhautumisen tunteita itsed kohtaan silloin, kun oma kehitys ei
ollut toivotun mukaista (Vihdsantanen & Paloniemi 2022).
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mattomuuden ja riittamittomyyden, ahdistuksen tunne my®oskin.
Niihin asiothin ja puutteisiin, mitd itsessini ja tyossani myoskin laa-
jemmin tunnistan, tormisin sen valmennuksen aikana.... Sithen riit-
timittomyyden tunteeseen liittyi monesti myds semmoinen turhau-
tuminen. Et jotenkin en kykene sithen, miti ajattelisin tai asettaisin
itselleni vaatimukseksi. (Johtaja)

Turhautumista ja drtymystdakin koettiin juuri itsensid kohtaamisessa ja
tarkastelussa ammattilaisena (Paloniemi ym. 2022;Vihisantanen & Palo-
niemi 2022; Vihisantanen ym. 2020). Erityisesti sen takia, ettd kamp-
pailtiin samojen haasteiden kanssa kuin aiemminkin eiki oltu paisty
niistd eteenpdin tai edistytty toivotulla tavalla valmennuksen aikana.
Tillaisissa tilanteissa valmennuksen paittyminen koettiin jopa helpotuk-
puutteistaan (Vihisantanen & Paloniemi 2022). Turhautumista ja petty-
mystd herittivit my0s valmennuksen tyoskentelytavat ja kapea-alaisiksi
koetut sisallot. Esimerkiksi valmennusprosessien eteneminen koettiin
litan hitaaksi ja toimimattomaksi, kun ainoastaan tunnistettiin ongelmat
eikd ldhdetty yhdessd niitd ratkomaan (Vihidsantanen & Paloniemi 2022;
Vihisantanen ym. 2020).

Hammadstys ja hdped liiallisesta heittdaytymisestd oppimistilanteisiin

Osa tyOelimidvalmennuksiin osallistuneista suhtautui varauksellisesti
kaytettyihin tyoskentelytapoihin. Jotkut heistd olivat oppimistilanteiden
jalkeen kuitenkin hdammadstyneitd siita, miten he olivat heittaytyneet pro-
sessethin mukaan (Etelipelto ym. 2018;Vahisantanen ym. 2020). Tami
ei kaikilla ollut kuitenkaan myodnteinen ja voimauttava kokemus vaan
he saattoivat kokea hdpedd ja drtymystd, koska olivat heittiytyneet proses-
seihin syvillisesti ja spontaanisti mukaan ja tulivat kertoneeksi asioista,
joita eivit alun perin ajatelleet paljastavansa (Vihdsantanen ym. 2020).

Huomasin, ettd himmistyin itsedni, ettdi oho, ettid talld lailla lihdin

mukaan. Kuinka sitd tuli toimineeksi tavalla, jota e1 itsekidin etuki-
teen pystynyt tietimain eikd jialkikiteen oikein ymmairtimain. Olin
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hirvein yllattynyt, kun 10ysin itseni esimerkiksi tilanteessa, jossa
menin valmentajan pyytimina draamatilanteeseen ja tulin puhu-
neeksi tyokaverista avoimen negatiivisesti. Mielestd se meni omalta
kohdalta 6veriksi. Minua hivetti jilkikdteen, ja siti mietin, ettd
miten timmoisessd dramatisoinnissa voi tavallaan ylittdd itsensd,
menni omien rajojensa yli... Jilkikiteen irsytti, ettd olisi pitinyt olla
varovaisempi, jotenkin vaan jouduin tillaisiin tilanteisiin. En pitinyt
itsestini paljoakaan jilkikdteen. (Tutkija-opettaja)

Pohdinta: TyOssa oppimisen tunnepitoisuus

Tissd luvussa olemme pureutuneet tunteiden ja tydssd oppimisen moni-
ulotteiseen suhteeseen kuvailemalla tunteiden keskeisti ja vaihtelevaa
merkitystd tyoelimavalmennusten oppimisprosesseissa. Ensinnikin tun-
teet (esim. turvallisuus, uteliaisuus ja rohkeus) nayttivit edistavin tyossa
oppimista, mutta tunteet (esim. ulkopuolisuus ja epavarmuus) saattoi-
vat my0s rajoittaa oppimista. Erityisesti sosiaaliset tunteet kumpusivat
yhteisollisissd tydelamivalmennuksissa ja olivat merkityksellisii oppimi-
selle, mikd on todettu my0s tiimioppimisen tarkasteluissa (Dochy ym.
2014; Watzek ym. 2019). Sosiaaliset tunteet (esim. turvallisuus) olivat
itsessddin oppimista edistivii, mutta niiden voima korostui myos siini,
ettd ne edistivit rohkeutta kokemusten jakamiseen ja avoimeen osallis-
tumiseen oppimistilanteissa.

Lisiksi myOnteisten sosiaalisten tunteiden oppimista edistivd rooli
osoittautui olennaiseksi siind, etti ne neutralisoivat joitakin kielteisid
tunteita. Esimerkiksi turvallisuus ja luottamus hilvensivit hipein ja
ahdistuksen tunteita, joita koettiin suhteessa omaan ammatillisuuteen
tal toimintaan ryhmassi. Tdstd syystd nima kielteiset tunteet eivit niyt-
tiytyneet aineiston pohjalta niinkdin tyOssd oppimista rajoittavina tun-
teina, vaikka haastoivatkin oppimista. Hipei, pelko ja ahdistus voivat
kuitenkin toimia tyOssa oppimista rajoittavina tunteina toisenlaisissa
oppimisymparistodissd (Walker 2017). Ne voivat olla oppimista lamaan-
nuttavia tunteita esimerkiksi, jos osallistujat kokevat ulkopuolisuutta ja
turvattomuutta oppimisymparistossa.

Lisaksi oppimisprosesseista kumpusi monenlaisia tunteita, kuten iloa,
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kiitollisuutta, ylpeyttd ja tyytyviisyyttd. Oppimisprosessien myota seu-
ranneista tunteista erityisesti rohkeus ja innostus niyttavit merkittavilta
siirrettdessa opittua tyon arkeen. Oppimisen myo6ti kehittyneet innostus
ja rohkeus toimia toisin loivat puitteet omien tyokaytintdjen kehittami-
selle ja uudenlaiselle tavalle toimia tydelimavalmennusten ulkopuolella.
Opitusta asioista el olekaan vilttimattd hyotyd, jos el ole rohkeutta ja
innostusta vieda niiti omaan tyohon.Vastaavasti kielteisii tunteita, kuten
turhautumista ja artymystd, ilmeni kun oma oppiminen ja kehittyminen
eivit olleet edistyneet toivotulla tavalla valmennuksen aikana.

Tunteet suuntaavatkin tyossi oppimista, mutta oppimisen myota voi
myo6s kummuta erilaisia tunteita. Saman havainnon on aiemmin tehnyt
Winkler (2018) koskien ammatillista identiteettityotda. On myoOs syyta
huomioida, ettd samalla tunteella voi olla erilainen merkitys tunteiden
ja oppimisen vilisessd yhteydessd. Esimerkiksi rohkeus on oppimista
edistavd tunne — rohkeus heittiytyd syvillisesti oppimisprosesseihin. Se
voi olla my6s oppimisesta kumpuava tunne — oppimisen myota voi vah-
vistua rohkeus kokeilla uutta omassa tyossidan ja toimia uudella tavalla
pohjautuen uuteen ymmairrykseen itsesti ammatillisena toimijana.
Rohkeus on myos kaksiteriinen miekka. Vaikka se voi johdattaa oppi-
misen polulle sekid edistdid opitun hyodyntimistd arjessa, se voi tuoda
mukanaan myo0s kielteisid tunteita. Tissd tutkimuksessa ennakoimaton
ja spontaani rohkeus heittiytyd oppimisprosesseihin tiettyjen menetel-
mien tukemana tuotti hipeai.

Tdssd luvussa patkansimme joitakin tunnepolkuja tyGssd oppimisessa,
erityisesti niin, ettd kielteiset muokkautuivat myonteisemmiksi tun-
nekokemuksiksi (ks. myos Huxtable-Thomas ym. 2016). Esimerkiksi
oppimisen myoti riittamattomyyden tunne saattoi muuttua armollisuu-
deksi itsed kohtaan, vaikka kaikkien kohdalla tillaista siirtymaa ei tapah-
tunutkaan valmennusprosessien aikana. Lisiksi ulkopuolisuuden tunne
saattol muuttua luottamukseksi ja yhteenkuuluvuuden kokemukseksi
ryhmassi. Jatkossa erilaisiin tunteiden muutoksiin ja jatkumoihin tyossa
oppimisen prosesseissa on syyti pureutua tarkemmin. Samalla tavalla
kuin yksittaiset tunteet, kuten rohkeus ja turvallisuus, kietoutuvat toi-
siinsa ja atkaansaavat yhteisvaikutusta tyOssd oppimisessa, voi olettaa, ettd
tunnepolut ovat oppimisprosessissa yksittdisia tunnekokemuksia merki-
tyksellisempii.
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Tietyn tunteen merkitys oppimisessa el ole aina ilmeinen, esi-
merkiksi kielteiset tunteet eivit ole itsestidn selvisti tyOssd oppimista
lamauttavia tunteita. Voimme tuntea kateutta ja riittamittomyytti, kun
koemme itsemme ja osaamisemme heikommaksi kuin muilla. T4llaisilla
kielteisilld tunteilla voi olla pahimmillaan tuhoava tai lamauttava voima
niin tyossd kuin oppimisessa. Tidssd luvussa kuvatussa tutkimuksessa ne
kuitenkin nayttiytyivit tyoelimavalmennuksissa padasiassa uuden oppi-
misen alkuna ja motivoivana voimana. Vastaavasti myonteisista tunteista
esimerkiksi tyytyviisyys on pikemminkin onnistuneen tydssa oppimi-
sen lopputulema kuin sitd edistivi ja aktivoiva tunne. Tulevaisuudessa
tulisi keskittyd entistd enemman niin myonteisten tunteiden oppimista
rajoittavaan rooliin kuin kielteisen tunteiden myonteiseen merkityk-
seen tyOssa oppimisessa (ks. myos Hokka ym. 2020). Wallinin ja kol-
legoiden (2022) mukaan tunteiden merkitystd tulisi my0s tarkastella
tyOssd oppimisessa, mukaan lukien ammatillinen identiteettityo, digita-
lisoituvassa tyossa ja teknologiavilitteisissd oppimisymparistOissi.

Kaytannon johtopaitokset

Tulosten pohjalta tunteiden ja tydssd oppimisen vilinen suhde niyttay-
tyy vuorovaikutuksellisena (ks. myos Hokka ym. 2020). Parhaimmillaan
oppimisessa limittyvit yksilolliset ja yhteisolliset prosessit (esim. itsendi-
nen reflektointi ja kokemusten yhteinen jakaminen) tietyssi hetkessa ja
sosiokulttuurisessa ymparistossi. Lisiksi tunteiden merkitys tyOssd oppi-
misessa on moniulotteinen, kuten olemme edelli kuvanneet. Oppimi-
tyOssd oppimista niin tydn arjessa kuin erilaisissa koulutus-, valmennus-,
ja ohjaustilanteissa.

Tyossi oppimisen nakokulmasta el riitd, ettd oppimistilanteissa on
kivaa ja mukavaa. Oppimisen tueksi tarvitaan erityisesti yksilollistd ute-
liaisuutta ja rohkeutta sekd turvallinen ja luottamuksellinen ymparisto.
On my®6s oleellista, ettei kaikkia kielteisid tunteita viltelld, vaan ymmair-
retidn niiden oppimista edistivi voima (esim. kateus). Parhaimmillaan
kielteiset tunteet voivat tukea yksilollistd ja yhteisollisti oppimista tyo-
elamissi. Kun tarkastellaan jatkuvaa oppimista ja sen tukemista tyOssa ja

324



koulutuksessa, huomion tulisi kiinnittya erityisesti rohkeuteen, innos-
tukseen ja armollisuuteen. Ne ovat sellaisia tunteita, joita oppimisen
myota olisi merkityksellista kummuta — rohkeus ja innostus mahdollis-
tavat opittujen asioiden hyddyntimisen arjen tyOssi, esimerkiksi omien
tyokdytintojen uudistamisessa. Toisaalta armollisuus tekee omasta tyosta
miellyttavimpid, kun oma toiminta nihddin posititvisemmassa valossa
eikd vellota endi riittimittomyyden sysimustassa valtameressa.

Tunteet voivat toimia oppimisen edellytykseni, mutta oppimisella
voidaan my0s vaikuttaa tunteisiin. Tidssd luvussa kuvatussa tutkimuk-
sessa esimerkiksi riittimattomyys nayttiytyy pidosin muokattavana
olevana tunnekokemuksena. Kun oppii hyviksymiin itsensd ja oman
keskenerdisyytensa yhdessi muiden kanssa, voi riittamattomyys muuttua
armollisuudeksi. Riittimittomyyden tunne on vahvasti lisna nykyisessia
tyoelimissd. Se voi kummuta niin jatkuvista oppimisvaateista ja osaa-
misvajeesta kuin mahdottomuudesta toimia eettisesti ja ammatillisesti
haluamallaan tavalla (esim. Hokkia ym. 2019). Ty6ssa oppimisen nako-
kulmasta on oleellista keskittyd sithen, miten tunteita voidaan oppia
tunnistamaan ja kasittelemain seki kuinka tiettyjen kielteisten tuntei-
den neutralisointia voidaan tukea koulutuksessa ja tyossda. Talloin tullaan
lihelle tunnetoimijuuden kisitettd, jolla viitataan esimerkiksi omien
tunteiden tunnistamiseen seki nithin vaikuttamiseen tyossi. Tunnetoi-
mijuudella on my6s sosiaalinen ulottuvuus; se kattaa taidot huomioida
muiden tunteet tyossa seki vaikuttamisen toisten tunteisiin ja tunneil-
mastoon tyOpaikalla (Hokki ym. 2022).

Tissd luvussa tarkastelimme tyOssda oppimista jirjestettyjen tyoelama-
valmennusten kontekstissa. Uskomme kuitenkin, ettd tulokset tuntei-
den monipuolisesta merkityksestd yksilollisissa ja yhteisollisissa oppi-
misprosesseissa ovat hyodynnettivissi laajemmin tyOssi oppimiseen.
Monet tybeldimin ja tyon muutokset edellyttivit yhteisty6ti, jossa vuo-
rovaikutus ja uudenlaiset yhteisolliset toimintatavat ovat keskeisessa roo-
lissa, kuten myos tarkastelemissamme tyoelimavalmennuksissa. Jatkuvan
tyossd oppimisen vaade haastaa niin henkil6stod kuin johtoa myos siitd
nikokulmasta, miten tunteiden merkitys tyon kehittimis- ja oppimis-
prosesseissa tunnistetaan ja miten sithen tartutaan. Timi koskee niin
yksiléiden oppimista kuin organisaatioiden kehittimista.
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Yhteiskunnalliset ja globaalit tydelimdin heijastuvat muutokset vaa-
tivat sekd tyontekijoiltd ettd organisaatioilta jatkuvaa oppimista. Pai-
nopiste jatkuvassa oppimisessa niyttad olevan erityisesti ammatillisten
tietojen kartuttamisessa ja uusien konkreettisten taitojen oppimisessa.
Se, miten tyoelimin nopea muutos heijastuu laajemmin tyontekijoi-
den ammatillisuuteen ja ammatillisiin identiteetteihin, nayttdd puut-
tuvan jatkuvan oppimisen keskusteluista. Tarve ammatilliselle identi-
teettityOlle kumpuaa usein tyoelimin muutoksissa, kuten digitalisaation
pyorteissd (Viahidsantanen 2022; Wallin ym. 2022). Kun oma ty6 tai tyon
tekemisen puitteet muuttuvat, tyontekijit joutuvat pohtimaan omaa

jannitteinen (Kira & Balkin 2014; Vihisantanen 2022). Koska amma-
tillinen identiteettityd ei ole yksinkertainen prosessi vaan omiin var-
joihin ja kipupisteisiinkin tutustumista, sithen on myos tarjottava tukea
muuttuvassa tyossa. Kun tuetaan ammatillista identiteettityoti, luodaan
myo0s perustaa ammatillisen osaamisen, tyokdytintdjen ja organisaatioi-
den kehittimiselle (Etelipelto ym.2014).

Tunteiden ja ammatillisen identiteetin tarkastelu antaa jatkuvasta
tyOssd oppimisesta kokonaisvaltaisen ja inhimillisen kuvan. Oppimi-
sen keskiossa on thminen ammatillisen identiteettinsa kanssa; elimme
ja opimme, koska tunnemme. Toivomme, ettd luku innoittaa pohtimaan
tunteita ja niiden kietoutumista tyOssd oppimiseen seki miten tyOssd
oppimista vol edistid omassa tyOssidn ja tyOyhteisOssiin. Miten voin
tukea omaa tyOssa oppimistani? Miten esithenkiloni, tydkaverina, ohjaa-
jana, valmentajana tai HR-ammattilaisena pystyn luomaan oppimista
tukevaa tunneilmastoa seki rohkaisemaan ja innostamaan muita tyossi
oppimisen poluilla?
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