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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella tyossd opiskelun ja oppimis-
kulttuurin yhteyttd tyon imuun ja tyduupumukseen. Muuttuva tyoeldma asettaa
lisdéntyvésti oppimisvaatimuksia, ja samanaikaisesti tyohyvinvoinnin haasteet
ovat yleistyneet. Tadstd syystd on tdrkedd ymmartdd, miten tyossd oppimista voi-
daan edistdd tavalla, joka my6s tukee hyvinvointia.

Tutkimuksen aineistona toimi vuoden 2022 tydolobarometri (N = 1862),
joka tutkii suomalaisten palkansaajien tytoloja. Aineiston analyysiin kaytettiin
lineaarista regressioanalyysid, hierarkkista lineaarista regressioanalyysid sekd
yksisuuntaista varianssianalyysia.

Tulokset osoittivat, ettd organisaation oppimiskulttuuri vaikutti tychyvin-
vointiin voimakkaammin kuin tyossd opiskelu. Tyossd opiskelun vaikutukset
tyohyvinvointiin vaihtelivat oppimismenetelmadn mukaan, esimerkiksi itsendi-
nen opiskelu lisédsi tyon imua, kun taas verkkomateriaalin avulla opiskelu oli yh-
teydessd hieman korkeampaan tyouupumukseen. Lisdksi ikd vaikutti merkitta-
vdsti oppimismenetelmien ja tychyvinvoinnin véliseen dynamiikkaan.

Tutkimus tarkasteli tyossd opiskelun ja organisaation oppimiskulttuurin
yhteyksid tyohyvinvointiin korostaen oppimiskulttuurin merkitysta tyohyvin-
voinnin edistdjand. Organisaatiot voivat edistdd tyontekijoiden sopeutumista
muutoksiin tarjoamalla mahdollisuuksia hyvinvointia tukevaan oppimiseen. Ke-
hittamalld ikdsensitiivisid oppimisymparisttjd ja rakentamalla henkilokohtaisia
oppimispolkuja, voidaan vastata tehokkaammin aikuisten oppijoiden yksilolli-

siin tarpeisiin sekd oppimistyyleihin.
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1 JOHDANTO

Yhteiskunnan ja tydeldman jatkuvassa muutoksessa kohtaamme keskeisen haas-
teen: Miten luomme yksiloind ja yhteisoind kestdvid tyokulttuureja, jotka paitsi
rohkaisevat jatkuvaan oppimiseen, myos edistdvéat samalla jokaisen tyontekijan
hyvinvointia? Nykyiset tyoelaman muutokset ravistelevat tyomarkkinoita ja sen
rakenteita (ks. esim. Brandi & Christensen, 2018; Dufva & Rekola, 2023; Panari,
2010) - tyotehtavat monimutkaistuvat ja tyonkuvat muuttuvat tieto- ja asiantun-
tijapainotteisemmiksi (Collin ym., 2021; Lyly-Yrjandinen, 2023; Manka & Manka,
2023). Ammatillisen osaamisen kehittdminen on elintdrkeda (ks. Dufva & Rekola,
2023; Lemmetty & Collin, 2020a; Rowden, 2002), silld nopeasti muuttuvat tyoteh-
tavdt aiheuttavat vaihtelevia vaatimuksia, ja tyontekijoiden tulee pystyd otta-
maan uudet tehtdvit haltuunsa (Froehlich ym., 2019). Samanaikaisesti yksi Sitran
viidestd megatrendistd ovat alati kasvavat haasteet hyvinvoinnin kanssa (Dufva
& Rekola, 2023) - tdnd pdivand tyon kokeminen henkisesti raskaammaksi on ai-
kaisempaa yleisempdd ja haitallisen stressin sekd tyouupumuksen kokeminen on
lisddntynyt etenkin nuorempien tyontekijoiden ja naisten keskuudessa (Lyly-Yr-
jandinen, 2023).

Tarvetta jatkuvan oppimisen tutkimiselle lisdd entisestddn tyourien piden-
tyminen (Dufva & Rekola, 2023) ja ikdantyva tyovadestd (Manka & Manka, 2023,
s. 10). Tarvitsemme tarkempaa ymmarrystd siitd, miten aikuisten oppiminen il-
menee tdnd pdivanad ja tulevaisuudessa, ja miten sitd voidaan tehokkaasti tukea
(Lemmetty & Collin, 2022a, s. 18). Muuttuvassa tyteldmassda myoskddn organi-
saatioiden oppimiskulttuurien ei voida olettaa pysyvan muuttumattomana suh-
teessa tyontekijoihin ja siksi sitd on syytd tutkia eri ajankohdissa.

Oppimisvaateiden kasvaessa on syytd huomioida, ettei oppiminen tuota
vain myonteisid hyvinvointivaikutuksia, ja tutkimukset oppimisen yhteydestd
hyvinvointiin ovat osin ristiriitaisia (ks. Jarvensivu & Koski, 2012; Lemmetty &
Collin, 2020b; Watson, 2018). Téastd syystd tama tutkimus pyrkii tarkastelemaan
oppimisen ja hyvinvoinnin vilistd suhdetta yksityiskohtaisemmin. Tytssd oppi-

mista voidaan edistdd muun muassa koulutuksen kontekstissa (Lemmetty ym.,



2022, s. 25), ja koulutukseen osallistumisen mittaaminen on keino mitata tydssa
tapahtuvaa oppimista méaéardllisesti (Jokinen & Pylvis, 2019).

Tdssd tutkimuksessa tyossd oppimista tarkastellaan koulutukseen osallistu-
misen ja tydssd opiskelun ndkokulmista, silld tutkimusaineisto rajoitti oppimisen
tutkimista laajemmalla tasolla. Lisdksi tutkimuksessa tarkastellaan oppimiskult-
tuurin vaikutusta tyohyvinvointiin, silld oppimiskulttuuria tutkimalla voidaan
ymmartdd paremmin, miten organisaatiot voivat tukea tyontekijoitddn oppimi-
sessa hyvinvointia edistdvasti. Oppimiskulttuuri vaikuttaa myos oleellisesti seka
tyossd oppimiseen ettd hyvinvointiin (ks. esim. Gil & Mataveli, 2017; Panari,
2010; Valleala, 2015), joten my®0s tdstd syystd oppimiskulttuuri otettiin mukaan
tutkimukseen. Ndin ollen tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tyossd opiske-
lun ja oppimiskulttuurin yhteyttd tyohyvinvointiin. Tarkoituksena on nykypai-
vdn tyoeldmédn kehittdminen tarkemman tiedon valossa, jotta esimerkiksi kehit-

tamistoimia organisaatioissa osataan suunnata tarpeen mukaan.

1.1 Jatkuva oppiminen ja tydssd opiskelu

Tyossd oppimista tulee tarkastella monista eri ndkokulmista sen monimutkai-
suuden ymmartdmiseksi - oppiminen on ndhtédva prosessina, tuloksena, konteks-
tina sekd henkilokohtaisena ettd sosiaalisena saavutuksena (Billett & Smith,
2014). Se on kahdensuuntainen prosessi, jossa yksil6t ja organisaatio vaikuttavat
toisiinsa. Hagerin ja Beckettin (2019) mukaan oppiminen on muutosta kokonai-
suudessa, joka koostuu oppijoista ja ympadristostd tapahtuen yksilotason lisaksi
ryhmédoppimisen rajapinnoilla. Heiddn mukaansa oppimista tulee tarkastella ke-
hittyvéna rationaalisena verkostona, joka osaltaan mahdollistaa yksilon oppimi-
sen ja ryhmdoppimisen. Oppimisprosessit ovat sekéd yksilollisiad ettd kollektiivi-
sia, ja ne tapahtuvat oppimisen monimutkaisessa jdrjestelmassd, uusien haastei-
den ristitulessa (Lehtinen ym., 2014).

Syvillinen oppiminen on avainasemassa dialogisen prosessin kautta tapah-
tuvassa osaamisen kehittymisessd. Tyossd opiskelun on hyva tahdéta syvélliseen

oppimiseen, silld Froehlichin (2014) mukaan se edistdd oppimistuloksia, kun taas



pinnallinen ja epdjohdonmukainen oppiminen heikent&d niitd. Oikeastaan oppi-
misen lopputulemana voidaan ajatella olevan osaamisen kehittyminen (Viitala,
2005). Osaamisen kehittymisen voidaan ajatella olevan seurausta dialogisesta
prosessista, jossa sekd ndkyvd, ettd hiljainen tieto siirtyvat yksilolta toiselle
(Nonaka & Takeuchi, 1995).

Henkilostoresurssien tutkimusalalla tyontekijoiden oppimista pidetddn yri-
tyksen pddomana, joka vaikuttaa merkittdvéasti yrityksen suorituskykyyn, kun
taas tyossd oppimisen kirjallisuudessa keskitytddn enemmain yksilon nakokul-
maan ottaen samalla huomioon sosiokulttuuriset aspektit ja kdytannon sovelluk-
set (Brandi & Iannone, 2021). Tyossd oppimisen tutkimusalalla oppiminen nih-
dddn inhimillisend kokemuksena, joka rikastuttaa elimdd laajemmin. Ndiden
kahden alan vililld ei ole yksimielisyyttd siitd, miten tyopaikan oppiminen ja yk-
silollinen oppiminen ovat yhteydessa toisiinsa (Brandi & Iannone, 2021) - 1dhes-
tymistavat osaamisen kehittimiseen ja oppimiseen ovat huomattavan erillisia.
Tdssd tutkimuksessa tyossd oppimisen késitys nojaa tydssa oppimisen tutkimus-
alan ndkemykseen yksilollisestd oppimisesta, silld tutkimusaineisto on yksiloi-
den subjektiivisia kokemuksia.

Ty0ssd oppimista voidaan edistdd muun muassa koulutuksen kontekstissa
(Lemmetty ym., 2022, s. 25). Koulutukseen osallistumisen mittaaminen on oival-
linen keino mitata tyossd tapahtuvaa oppimista méadrallisesti, vaikka se rajaakin
ulkopuolelleen useita muita oppimisen muotoja (Jokinen & Pylvés, 2019). Esi-
merkiksi henkilostoraporttisuosituksen mukaan koulutukseen osallistumisen
seuraaminen ndyttdd olevan usein osa raportointia henkiloston osaamisen kehit-
tamisestd (ks. Sadevirta, 2003). Koulutuksiin osallistumiseen liittyvét tiedot ovat
tarkeitd mittareita henkiloston osaamisen kehittymisen arvioinnissa.

Tyohon liittyvédan opiskeluun ja koulutukseen osallistumiseen voi vaikut-
taa yksilolliset ja yhteiskunnalliset tekijat. Esimerkiksi elaméntilanteen ja sitou-
tumisen méddran on osoitettu vaikuttavan yksilon koulutukseen osallistumiseen
(Tynjdld, 2013), ja tyohon liittyméttomat henkilokohtaisen eldmén haasteet ja pai-

neet voivat vaikuttaa mahdollisuuteen opiskella ja oppia tyossd (Lemmetty &



Collin, 2022b, s. 398-400). Myos sosioekonominen tausta ja ikd vaikuttavat tyo-
hon liittyvaan koulutukseen osallistumiseen ja opiskeluun. Esimerkiksi vuoden
2022 tyoolobarometrin mukaan tychon liittyvdan koulutukseen osallistuminen
oli huomattavasti yleisempdd toimihenkiloilld kuin tyontekijdtasolla (Lyly-Yrja-
ndinen, 2023). Nuoremmilla ikdryhmilld ohjattu opiskelu on yleisempdd ja se véa-
henee idn myotd. Esimerkiksi alle 35-vuotiaista 46 % osallistui ohjattuun opiske-
luun, kun taas 45-54-vuotiaiden ikdryhméassa vastaava luku oli 25 %. Liséksi huo-
mioitavaa on, ettd tydnantajan tarjoaman koulutuksen osallistumisaktiivisuus on
yleisesti vdahentynyt merkittdavasti koronapandemian jdlkeen (Lyly-Yrjandinen,
2023).

Oppimisprosessiin aikuisella vaikuttavat monet tekijdt, kuten henkilokoh-
taiset ominaisuudet, ammattialojen erilaiset tasot, kdytanteet ja oppimisen tavoit-
teet (Mulder, 2014). My6s oppijoiden suhtautuminen erilaisiin oppimismuotoi-
hin voi vaihdella muun muassa sukupuolen tai iin mukaan - esimerkiksi Hor-
kon ym. (2019) tutkimuksessa nuoremmat tyontekijdt arvioivat osallistuvan op-
pimisen sopivimmaksi oppimismuodoksi huomattavasti useammin kuin van-
hemmat.

Ikd nayttdd vaikuttavan tydssd oppimiseen myos siten, ettd vanhemmat
tyontekijat kokevat vihemman motivaatiota ja aikaa osaamisensa kehittamiseen.
Vuoden 2021 tyoolobarometrista kdy ilmi, ettd osaamisen kehittdminen hiipuu
tydssd idn myo6td - mitd vanhemman tyontekijan vastauksesta on kyse, sitd use-
ammin koetaan, ettei oman osaamisen kehittdmiselle ole riittdvésti aikaa (Lyly-
Yrjandinen, 2022). Mahdollisesti myos tdstd syystd ikddntyvien tyontekijoiden
osaamisen kehittdminen tydpaikoilla on vahdisempdd kuin nuoremmilla ikéryh-
milld, ja samalla he my®s osallistuvat vahemman aktiivisesti oman osaamisensa
kehittdmiseen verrattuna nuorempiin tydntekijoihin (Lyly-Yrjandinen, 2019; Ma-
kinen ym., 2017). My0s aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd vanhemmat
tyontekijat ovat esimerkiksi haluttomia hakemaan palautetta, apua ja tietoa
(Froehlich ym., 2019).

Vanhempien tyontekijoiden haluttomuutta hakea palautetta voi selittdd se,

ettd Kooijin ym. (2011) meta-analyysin mukaan ikdantyminen toisaalta vahentaa



motivaatiota uuden oppimiseen, uralla kehittymiseen tai ulkoisten palkkioiden
saavuttamiseen, mutta puolestaan lisdd motivaatiota saavuttaa sisdisesti palkit-
sevia asioita kuten mahdollisuutta hyodyntdd omia kokemuksia tydssd. Motivaa-
tio uuden oppimiseen ikddntyvien keskuudessa néyttdd olevan heikkoa, vaikka
samaan aikaan erityisesti teknologiset muutokset haastavat myos ikdantyvid op-
pimaan. Tamé& on huolestuttava trendi, silld muun muassa Rankin (2022, s. 91)
mukaan osaaminen on keskeinen tyShyvinvoinnin ja monipuolinen yleisen hy-

vinvoinnin ldhde sekd paras tae tyollistymiselle ja tyouran jatkuvuudelle.

1.2 Organisaation oppimiskulttuuri

Organisaatiossa vallitseva oppimiskulttuuri on keskeinen tekija tyontekijoiden
osaamisen kehittimisessd sekd ammatillisessa oppimisessa. Oppimiskulttuuri
voi olla jopa elintdrked osa organisaation kulttuuria ja oppivan organisaation
ydintd (Wang ym., 2007). Oppimiskulttuurin kédsite on monimuotoinen, ja sen
voidaan ndhdé olevan osa organisaatiokulttuuria. O’Reilly ja Chatman (1996, s.
166) ovat kuvailleet organisaatiokulttuurin jaettujen arvojen jérjestelméksi, joka
maédrittdd mikd on tdarkedd, sekd normeiksi, jotka mddrittelevit sopivat asenteet
ja kdyttdaytymistavat. Oppimiskulttuurin ja organisaatiokulttuurin ero piilee kui-
tenkin siing, ettd organisaatiokulttuuri sisédltdd uskomuksia ja arvoja, jotka liitty-
vidt organisaatioon yleisesti, kun taas oppimiskulttuuri kéasittad uskomukset ja
arvot, joita yksilolld on suhteessa oppimiseen organisaatiossa (Gil & Mataveli,
2017; Yoon & Park, 2023). Oppimiskulttuuriksi voidaan siis kutsua sellaista or-
ganisaatiokulttuuria, joka suuntautuu tyontekijoiden oppimisen edistdmiseen ja
sen helpottamiseen tukien uusien ja innovatiivisten ideoiden synnyttdamistd, ke-
hittdmistd ja oppimista (Nagshbandi ym., 2023; Rebelo & Gomes, 2011).

Ty06ssd oppimista organisaatioissa voidaan mahdollistaa kulttuurin avulla
monin eri tavoin. Aikaisemmissa tutkimuksissa on tunnistettu erilaisia mekanis-
meja, jotka luovat tyossa oppimiselle edellytyksid organisaatioissa, ja ndita kehit-

tamalld voidaan tarjota oppimismahdollisuuksia (Gil & Mataveli, 2017). Useiden
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tutkimusten mukaan tydssd oppimista edistdd ja tukee muun muassa organisaa-
tiossa jaettu visio sekd positiivinen kulttuuri, jossa virheiden tekeminen koetaan
sallituksi, yksiloilld on riittdvasti autonomiaa ja he kokevat olevansa tdrked osa
organisaatiota (esim. Coetzer ym., 2017; Decius ym., 2021; Li ym., 2009; Nilsson
& Rubenson, 2014). Lis&dksi tyossd oppimista edistdvana tekijand organisaatioissa
on tunnistettu olevan tiimitydskentely, yhteistyd kollegoiden ja sidosryhmien
kanssa (Bjork ym., 2013; Decius ym., 2021; Kyndt ym., 2016) sekd kokeneemmilta
kollegoilta oppiminen (Schei & Nerbg, 2015). Myos esimerkiksi yhteinen reflek-
tointi (Khandakar & Pangil, 2019) ja muutostilanteissa henkiloston osallistami-
nen (Valleala ym., 2015) tukee tytyhteisossd tapahtuvaa oppimista. Collinin
(2006) mukaan tyoyhteison kdytanteitd ja oppimista tyossa tulisi tarkastella kie-
toutuneina toisiinsa. Ty0ssd oppiminen on usein sidoksissa vuorovaikutteiseen
tyOympadristoon, jota organisaation oppimiskulttuuri vahvistaa, ja siksi tyoym-
pdristod kannattaisi itsessddn ajatella oppimisymparistona.

Organisaatiossa vallitseva kulttuuri voi osaltaan my®0s rajoittaa tyossd op-
pimista. Oppimista rajoittaviksi tekijoiksi on tunnistettu muun muassa negatii-
vinen kulttuuri, jossa henkiloston keskuudessa vallitsee turvattomuuden tunne
ja yksilot pelkdadvit kokeilla uusia asioita (esim. Coetzer ym., 2017; Lemmetty &
Collin, 2020a; Lemmetty ym., 2022). Namd asiat ovat tdrkedd ottaa huomioon,
koska esimerkiksi tyopaikalla tapahtuva epdvirallinen oppiminen tapahtuu vuo-
rovaikutuksessa kontekstin kanssa (Kittel ym., 2021). Voidaan siis todeta, ettd or-
ganisaatioiden laajat kulttuuriset mahdollisuudet tukea tai rajoittaa oppimista
korostavat organisaatioiden roolia oppimisen edistdjana.

Toisaalta organisaation oppimiskulttuuri myds muuntaa tyopaikalla tapah-
tuvan oppimisen ja osaamisen vélistd suhdetta (Alsabahi ym., 2021) sekd op-
pimistapojen vaikutuksia (esim. Froehlich ym., 2014; Gil & Mataveli, 2017) - op-
pimiskulttuuri voi vahvistamisen ja heikentdmisen lisdksi myds muuttaa sitd, mi-
ten erilaiset oppimistavat vaikuttavat tyontekijoihin. Organisaation oppimiskult-
tuurilla on my6s kaksinkertainen merkitys - yksilé on mukana oppimisproses-
sissa taitojensa parantamisen kautta, ja yritys tarjoaa tyontekijoille mahdolli-

suuksia oppimiseen ja kehittymiseen (Gil & Mataveli, 2017).
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Organisaatiossa vallitseva oppimiskulttuuri voi vaikuttaa myos tyohyvin-
vointiin. Yleisesti ottaen ndyttdd siltd, ettd tyossd oppimisen mahdollisuudet ja
organisaation oppimiskulttuuri vaikuttavat positiivisesti tyohyvinvointiin (esim.
Panari, 2010). Mahdollisuus kehittdd kykyjd ja oppia uutta tyotehtdvistd voi aut-
taa vdlttdméaan negatiivisia kuormitusvaikutuksia sekd ehkdisemddn uupumusta
ja tyytymattomyyttd (Panari, 2010). Myds monipuoliset tyotehtavat seka riittava
aika tietojen ja taitojen kehittdmiseen ndissd tyotehtdvissa tukevat esimerkiksi si-
toutumista organisaatioon kestdvasti (Lehtonen, 2022). Myos Lin ym. (2019) poh-
tivat oppimiskulttuurin mahdollista valittavaa vaikutusta suoritusodotusten ja
tyotyytyvdisyyden vilisessd suhteessa, silld suoritusodotukset olivat positiivi-
sesti yhteydessd tyotyytyvdisyyteen. Kuitenkin tyopaikalla tapahtuva oppimi-
nen on monimutkainen prosessi, eikd esimerkiksi oppimisen mahdollistava op-
pimisympaéristd takaa automaattisesti ammatillista kasvua ja tyohyvinvointia
(Lehtonen ym., 2021).

Myos kansainvélisissd tutkimuksissa on saatu viitteitd siitd, ettd oppimis-
kulttuuri vaikuttaa myonteisesti tyohyvinvointiin. Esimerkiksi Taiwanissa toteu-
tetussa tutkimuksessa havaittiin, ettd organisaation oppimiskulttuuri on positii-
visesti yhteydessd tyotyytyvdisyyteen ja negatiivisesti yhteydessd tyopaikan
vaihtoaikeisiin (Lin ym., 2022). Lisdksi tyontekijoiden positiivinen suhtautumi-
nen esimerkiksi sahkoisiin oppimisjdrjestelmiin ennustaa organisaation oppimis-
kulttuurin vahvistumista ja parantaa tydtyytyvdisyyttd, oppimiskulttuurin toi-
miessa valittdjana tekijand sahkoisen oppimisen, sen hyvéaksynnan ja tyotyyty-
vdisyyden vililld (Lin ym., 2019). Néihin tuloksiin on silti syytd suhtautua kriit-
tisesti, silld kulttuuri, jossa tutkimukset on toteutettu, on erilainen kuin lansimai-
nen tyokulttuuri. Kaiken kaikkiaan melko harvat tutkimukset ovat tarkastelleet
organisaation oppimiskulttuurin vaikutusta yksiloon, kuten sitoutumiseen ja
tyytyvdisyyteen (Potnuru ym., 2019), ja tédstd syystad tdima tutkimus pyrkii tarjoa-
maan tarkempaa ymmarrysta siitd, millaiset vaikutukset oppimiskulttuurilla on
tyohyvinvointiin ja tyossd opiskeluun.

Jotta organisaatiot voivat optimoida oppimisen, on huolehdittava oppijaan

liittyvistd tekijoistd, kuten hyvinvoinnista ja organisaatioympadristostd, jossa
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uutta tietoa on tarkoitus oppia (Brandi & Christensen, 2018). Tydpaikoilla on
useita keinoja kehittdd tyoympaéristojd siten, ettd ne tukevat oppimista ja saman-
aikaisesti edistdvéat sekd merkityksellisyyden tunnetta ettd hyvinvointia (Lem-
metty & Collin, 2022a, s. 16), mutta usein haasteena on se, ettei yrityksilld ole
riittdvésti tietoa ja valineitd oppimisen tukemiseksi organisaatioissa (Brandi &
Christensen, 2018). Vaikka yritykset kamppailevat riittdméattomén tiedon ja vali-
neiden kanssa, on tdrkedd huomioida, ettd keinoja on siitd huolimatta olemassa,
vaikka niitd ei valttamattd osata vield hyodyntdd oppimisen tukemisessa.
Suomalaisilla tyopaikoilla osaamisen kehittamisen kulttuuri on melko voi-
makasta ja trendi ndyttdad olevan voimistuva. Mahdollisuudet osaamisen kehit-
tamiseen ty0ssd ovat parantuneet viime vuosina, ja enemmisto palkansaajista ko-
kee, ettd heiddn tyopaikkansa tarjoaa mahdollisuuksia jatkuvaan oppimiseen ja
uusien asioiden kokeilemiseen (Lyly-Yrjandinen, 2023). Palkansaajan iké ja esi-
merkiksi sosioekonominen asema voivat kuitenkin vaikuttaa siihen, millaiseksi
organisaation oppimiskulttuuri koetaan. Vuoden 2022 tytolobarometrin mu-
kaan nuoremmat palkansaajat kokivat useammin, ettd tyopaikalla on mahdol-
lista oppia uusia asioita (Lyly-Yrjdndinen, 2023). Esimerkiksi alle 35-vuotiaista
yli 54-vuotiaista ndin koki 24 %. Huolestuttavaa on, ettd idkkdimpien tyontekijoi-
den nikemykset ovat synkentyneet kaikkien oppimista ja kehittdmistd mittaa-
vien kysymysten kohdalla. Runsaita eroja nikyy myos sosioekonomisen aseman
suhteen - ylemmat toimihenkil6t kokivat useimmiten, ettd heidéan tyopaikkansa

ettd heiddn tyopaikkansa tukee erinomaisesti uuden oppimista.

1.3 Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointi on moniulotteinen ilmio, joka kietoutuu yksilon kokemukseen,
tyoyhteison rakenteisiin ja laajempiin yhteiskunnallisiin trendeihin. Tieteellisesti
tyohyvinvointi on maaritelty esimerkiksi subjektiivisesti koetuksi hyvinvoinnin

tilaksi, jonka muodostumiseen vaikuttavat keskeisesti muun muassa tyontekijan
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tyokyky, terveys, tyoympadristd, tyopaikan sosiaaliset suhteet ja johtamistyyli
(Laine, 2013, s. 71-72). Tyshyvinvointi voidaan ndhda tilana, jossa tyohon liitty-
vt psyykkiset ja fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa tyontekijan omien ke-
hon ja mielen voimavarojen kanssa (Tyoterveyslaitos, 2023).

Vaikka tyohyvinvointia pidetddn usein subjektiivisena kokemuksena, ei hy-
vinvointi kuitenkaan ole vain yksiloon rajoittuva asia. Hyvinvointia esimerkiksi
suojaa yhteisoltd saatu tuki sekd oppimisen ja eldmdnhallinnan taidot (Dufva &
Rekola, 2013, s. 29-30). Tyohyvinvointi rakentuu vahvasti siis vuorovaikutuk-
sessa ympdristotekijoiden, tyon ulkopuolisen eldmin ja kokonaishyvinvoinnin
kanssa (Vartiainen, 2017).

Tydhyvinvoinnin tutkimus on aiemmin keskittynyt pitkdan pahoinvoinnin
oireiden, kuten stressin ja tydbuupumuksen tutkimiseen, ja tychyvinvointia pyrit-
tiin parantamaan vain korjaamalla ongelmia sekd puuttumalla haitallisiin tyo-
oloihin (Hakanen, 2011, s. 18; Hakanen, 2004). Keskittyminen vain pahoinvoin-
tiin ei kuitenkaan tarjoa riittdvaa mahdollisuutta tukea kokonaisvaltaista tyohy-
vinvointia, joten rinnalle on noussut myos kiinnostus positiivista tyéhyvinvoin-
tia kohtaan. TyShyvinvointi ei siis rajoitu ainoastaan pahoinvoinnin tai sithen
liittyvien oireiden puuttumiseen, vaan kattavan kasityksen saaminen tyshyvin-
voinnin aidosta tilasta edellyttdd seka kielteisen ettd myonteisen tyohyvinvoin-
nin tarkastelua (Mékikangas & Hakanen, 2017). Tassd tutkimuksessa positiivista
tyohyvinvoinnin tilaa tutkitaan kdyttden tyon imun késitettd, ja negatiivista tyo-
hyvinvoinnin tilaa tarkastellaan tyduupumuksen késitteen avulla.

Tyouupumusta ja tyon imua pidetddn usein toistensa vastakohtana, mutta
vastoin yleisid kdsityksid, tybuupumus ja tyon imu eivit ole saman kolikon kadan-
topuolia tai saman jatkumon ddripditd (Hakanen, 2004; Hakanen & Kaltiainen,
2020). Hakasen (2004) mukaan on mahdollista, ettei tyontekija valttamattd koe
merkittavad tyon imua, vaikka hénellé ei olisi tyduupumukseen viittavia oireita,
eikd puolestaan vahdiset tyon imun kokemukset indikoi tybuupumusta. Hanen
mukaansa tyon imu ja tyduupumus ovat erillisid ilmivitd huolimatta siitd, ettd ne

ovat kddnteisessd yhteydessa toisiinsa. Nédin ollen vertailemalla systemaattisesti
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tyon imua ja tyduupumusta voidaan saavuttaa syviéllisempi ja monipuolisempi
ymmarrys sekd tydhyvinvoinnista ettd tydpahoinvoinnista (Hakanen, 2004).
Tyodhyvinvoinnin tila Suomessa on heikentynyt viimeisten vuosien aikana,
ja esimerkiksi tyduupumuksen riski koskettaa aiempaa useampaa suomalaista
(Suutala ym., 2023). Huomionarvoista on my®os se, ettd Ty52030 -ohjelman mu-
kaan yli 60 prosentissa yrityksissd on tyystin sivuutettu erityisesti ikddntyvien
tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen (Manka & Manka 2023, s. 84). Tastd
huolimatta vanhemmat tyontekijdat kokevat yleisesti ottaen tydhyvinvointinsa
paremmaksi, ja esimerkiksi tyon imun kokemukset ovat yleisempid vanhempien
vaikka yritykset eivit suurimmilta osin panosta ikddntyvien jaksamiseen, ikdan-
tyvat tyontekijdt kokevat silti tyohyvinvointinsa paremmaksi kuin nuoremmat

verrokit.

1.3.1 Tyo6n imu

Tyohyvinvoinnin positiivista tilaa kuvaa erityisesti Schaufelin ym. (2002) kehit-
tamd tyohyvinvointikadsite work engagement, jonka Jari Hakanen (2004) on suo-
mentanut tyon imuksi. Schaufelin ym. (2002) mé&aritelman mukaan tyon imulla
tarkoitetaan positiivista ja tyydyttdvaa tyohon liittyvdd suhteellisen pysyvaa
tunne- ja motivaatiotilaa, joka ilmenee tarmokkuutena (vigor), omistautuneisuu-
tena (dedication) ja uppoutumisena (absorption).

Schaufelin ym. (2002) méédritelmédssd tarmokkuutta kuvaa korkea energia-
taso, henkinen joustavuus tyoskennellessd, valmius panostaa tychon seka sinnik-
kyys vaikeuksienkin edessd. Omistautumisen ulottuvuus puolestaan ilmenee
merkityksellisyyden tunteena, innostuneisuutena ja ylpeytend, kun taas uppou-
tuminen ndyttdytyy syvana kiinnostuksena ty6ta kohtaan ja taydellisen keskitty-
misen kokemuksena (Schaufeli ym., 2002). Tyon imua kokeva tyontekija siis suh-
tautuu positiivisesti tyohonsd, kokee tyonsda merkitykselliseksi, tuntee ylpeytta
tyonsa tuloksista ja sdilyttdd paattavdisyytensd myos kohdatessaan vaikeuksia.
Kyseessd ei ole esimerkiksi “flown” kaltainen hetkellinen uppoutumisen koke-

mus, vaan tyon imun ndhddan olevan pysyvampi tunne- ja motivaatiotila, joka
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ei rajoitu esimerkiksi vain tiettyihin tehtdviin, tapahtumiin tai kadyttdytymiseen
(Schaufeli ym., 2002).

Tyon imua mittaamalla on mahdollisuus tutkia luotettavasti ja kattavasti
doitu sekd kotimaassa ettd kansainvilisesti (ks. esim. Hakanen, 2004; Hakanen,
2009; Schaufeli ym., 2019; Simbula ym., 2013; Tayama ym., 2018). Hakasen (2004)
toteuttaman tutkimuksen mukaan tyon imun ulottuvuudet ovat yhteydessa sekéa
tyon rasitus- ja resurssitekijoihin ettd tyon imun rinnakkaisilmioihin, kuten tyo-
tyytyvdisyyteen, tyokykyyn, itse arvioituun terveyteen ja mahdollisiin aikomuk-
siin irtisanoutua tai jadda eldkkeelle. Tyon imun on todettu olevan myonteisessa
yhteydessd myos tyohon sitoutumiseen ja vahdisiin aikeisiin vaihtaa tyopaikkaa
(Schaufeli & Bakker, 2004; Hakanen ym., 2006). Kaiken kaikkiaan tyon imu ja sen
ulottuvuudet tarjoavat siis mahdollisuuden tarkastella kattavasti ja monipuoli-
sesti tyontekijoiden positiivista hyvinvointia (Hakanen, 2004).

Ty6n imua ja sen ulottuvuuksia on mitattu my6s suomalaisten palkansaa-
jien tyooloja tutkivassa tydolobarometrissd. Vuoden 2022 tydolobarometrin mu-
kaan yli puolet palkansaajista kokee tyossddn tyon imun ulottuvuuksia usein tai
aina, ja noin 30 % kokee tyon imun ulottuvuuksia joskus (Lyly-Yrjandinen, 2023).
Tutkimuksen mukaan erot eri palkansaajaryhmien tai ikdryhmien valilld olivat
hyvin pienid, vaikka eniten muista poikkesivat tyontekijaammateissa toimivat
palkansaajat, joiden tyon imu oli hiukan muita alhaisemmalla tasolla. Vuoteen
2021 verrattuna tyon imun kokemukset ovat kuitenkin hiukan heikentyneet kaik-
kien palkansaajien keskuudessa (Lyly-Yrjandinen, 2023). Heikentymisestd huoli-
matta tyon imun kokemus ei siis ole harvinainen, vaan sitd voidaan kokea alasta
tai ammatista riippumatta (Mauno ym., 2005; Hakanen, 2009, 2011, s. 39, 2019;
Hakanen & Kaltiainen, 2020).

1.3.2 Tybuupumus

Vuosien varrella tybuupumusta on kuvattu monin eri tavoin, eiké asiantuntijoi-

den keskuudessa ole syntynyt selkedd yhteisymmarrystd sen madritelmasta - esi-
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merkiksi Canun ym. (2021) toteuttamassa tutkimuksessa 16ydettiin jopa 88 eri-
laista méadritelmaa tyduupumukselle. Yleisesti ottaen tyduupumuksella tarkoite-
taan vakavaa stressioireyhtymadd, joka voi sisdltdd kielteistd ja kyynistynyttd
asennetta tyohon, ammatillisen itsetunnon heikkenemistd, heikentynytta kykya
sdddelld kognitiivisia ja emotionaalisia prosesseja seké fyysistd ja henkistd vdsy-
mystd, joka voi pahimmillaan kehittyd uupumusasteiseksi vasymykseksi (Haka-
nen, 2004; Maslach, 1998; Maslach ym., 2001; Schaufeli ym., 2020).

Yksi tuoreimmista tyduupumuksen itsearviointiin kehitetyistd menetelmista
on Burnout Assessment Tool (BAT), joka on validoitu sekd kansainvélisesti etta
kotimaassa (ks. esim. Androlouakis ym., 2023; Hakanen & Kaltiainen, 2022;
Schaufeli ym., 2020; Schaufeli & De Witte, 2023; Sinval ym., 2022). BAT-mene-
telméd perustuu mddritelmaédn, jossa tyduupumus ndhd&dn oireyhtymaénd, jonka
neljd ydinoiretta ovat krooninen vasymys (ekshaustio), henkinen etdantyminen
tyostd (kyynistyminen), kognitiivisen toiminnan hdairiot (keskittymiskyvyn hei-
kentyminen, muistivaikeudet) ja tunteiden hallinnan heikentyminen (&killiset
tunnereaktiot) (Hakanen & Kaltiainen, 2022; Schaufeli ym., 2020). My®6s ty6olo-
barometrissa tyouupumusta arvioidaan tarkastelemalla ndiden neljin oireen
yleisyyttd palkansaajien keskuudessa (Lyly-Yrjandinen, 2023). Né&in ollen myds
tassd tutkimuksessa tyouupumusta tarkastellaan BAT-menetelmdn maaritelman
mukaisesti neljan ydinoireen nakokulmasta.

Suomalaisten palkansaajien keskuudessa tyduupumukseen liittyvét oireet
ovat jokseenkin yleisid, silld Lyly-Yrjandisen (2023) mukaan vuonna 2022 jopa
17 % palkansaajista koki usein tai aina kroonistunutta vasymystd tydssaan. Ha-
nen mukaansa tyduupumus on hiukan lisddntynyt viime vuosista, ja lisdksi huo-
mionarvoista on, ettd muita enemman tyduupumusta kokevat muun muassa nai-
set, alle 55-vuotiaat sekd toimihenkil6t. My6s kansallisen Miten Suomi voi -tut-
kimuksen mukaan tyduupumusoireilu on kasvanut verrattuna vuoteen 2019

(Suutala ym., 2023).



17

14 Tyo6ssd oppimisen yhteys tyohyvinvointiin

Useiden tutkijoiden mukaan tyossd oppimisella on yhteys tyossa koetun hyvin-
voinnin kanssa (ks. esim. Froehlich ym., 2019; Lemmetty & Collin, 2020a; Panari
ym., 2010; Rowden, 2002; Watson ym., 2018). Lisdksi on tunnistettu, ettd yhteys
ei ole vain yksisuuntainen, vaan hyvinvoinnin ja oppimisen prosessit kietoutuvat
vahvasti toisiinsa sekd vahvistavat toisiaan (Lehtonen ym., 2022). Mankan &
Mankan (2023, s. 164) mukaan henkil6t, jotka ovat innokkaita kehittamééan itse-
ddn ja tyotddn, kokevat yleensd korkeampaa tyshyvinvointia. Ne, jotka arvioivat
omaavansa vahvan kasvumotivaation, ndkevit myds tyoympadristonsd, kuten
tyoilmapiirin ja tyon hallinnan, positiivisemmassa valossa verrattuna heikon
kasvumotivaation omaaviin. Toisin sanoen yksilon halu kehittya tytssd on téar-
ke tekijd tyohyvinvoinnin ja positiivisen tyoympaériston kokemusten kannalta.

Lemmetyn ja Collinin (2022b, s. 398) mukaan hyvinvoinnin ndkékulmasta
tydssd oppimiseen vaikuttavat sekd yksilolliset ettd ymparistolliset tekijdt, kuten
tyontekijan valmiudet, oppimista koskevat vaatimukset sekd ympdriston tuki ja
ndiden viliset suhteet. Myos opiskelun muodolla voi olla vaikutusta hyvinvoin-
tiin. Esimerkiksi verkkokoulutus tarjoaa helpon tavan kouluttaa suuria henkils-
toryhmid, mutta sen soveltuvuus oppimisen tai hyvinvoinnin ndkdkulmasta ei
valttdamattd ole paras mahdollinen (esim. Watson ym., 2018; Lemmetty ym.,
2022).

Ty0ssd oppimisen, osaamisen ajantasaisuuden ja jatkuvan kehittymisen on
todettu vaikuttavan usein positiivisesti tyohyvinvointiin (ks. esim. Lemmetty &
Collin, 2020a; Panari, 2010; Manka & Manka, 2023, s. 48; Vddndnen ym., 2020, s.
28), ja osaamisen voidaan ndhdd olevan jopa keskeinen osa tydhyvinvointia
(Ryky, 2023). Oppiminen ja kehittyminen voivat toimia tytkuormaa vahenta-
vind, yksiloiden ja ryhmien hyvinvointia tukevana voimavarana (Lemmetty &
Collin, 2020a), joka parhaimmillaan vdhentdd tyouupumusta (Panari ym., 2010).
Osaamista kehittamailld voidaan ennakoivasti ylldpitdd tyohyvinvointia, silld
osaamisvaje lisdd psyykkistd kuormitusta kasvattaen tyokyvyttomyysriskia

(Vdananen ym., 2020, s. 28) ja on usein tyohon liittyvan turhautumisen ja vésy-
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misen taustalla (Viitala, 2007, s. 231). Lisdksi on my6s todettu, ettd tyon laajem-
mat oppimismahdollisuudet ovat yhteydessd korkeampaan tyotyytyvdisyyteen
(Felstead ym., 2015; Lehtonen ym., 2022; Lemmetty ym., 2022; Puhakka ym.,
2021) osoittaen, ettd tydssd oppiminen ja kehittyminen eivét pelkdstddn tue hy-
vinvointia, vaan myos edistavat tyotyytyvdisyyttd. Tyossd oppiminen siis vai-
kuttaa tyontekijan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin (Rauramo, 2004, s. 170) ja on
oivallinen keino lisdtd tyohyvinvointia (Manka & Manka, 2023, s. 48).

Vaikka tyossd oppimisen voidaan ndhdd tukevan hyvinvointia tyossd, ei
oppimisen ja tyohyvinvoinnin suhde suinkaan ole selked. Esimerkiksi Watsonin
ym. (2018) perusteellinen meta-analyysi osoittaa, ettd oppimisen ja tyohyvin-
voinnin suhde on monimutkainen. Heiddn tutkimuksessaan tarkasteltiin 41:t4
organisaatioiden oppimisinterventoita kasittelevdd tutkimusartikkelia, joista
27:ssd havaittiin oppimisella ja tychyvinvoinnilla olevan positiivinen yhteys. Sen
sijaan 14:ssd ei havaittu vaikutusta oppimisen ja tyohyvinvoinnin vélilld. Oppi-
minen ja sen vaatimukset voivat kuormittaa yksilod (Jarvensivu & Koski, 2012;
Lemmetty & Collin, 2020b), ja oppiminen tyon ohessa voi olla ristiriitainen koke-
mus (Watson ym. 2018).

Tilanteet, joissa tyontekijdt eivit saa riittdvésti aikaa ja voimavaroja oppi-
miseen, voivat muuttaa oppimistilanteet stressaaviksi ja ylivoimaisiksi (Watson
ym., 2018). Usein esimerkiksi uusia toimintamalleja ja rooleja tulee omaksua ta-
vallisten tydtehtdvien ohessa. Lisdksi oppiminen voi lisdtd tyoméddrds ja siten ai-
heuttaa ongelmia tyon ja vapaa-ajan tasapainottamisessa (Lemmetty & Collin,
2022b, s. 398-400). Pdinvastaisesti my0s vajavaiset oppimismahdollisuudet voi-
vat vaikuttaa hyvinvointiin heikentdvasti, mikéli tyon tarjoamat mahdollisuudet
oppia ja kehittyd eivit vastaa tyontekijan omia odotuksia oppimisesta (Felstead
ym., 2015).

Yksilon tyohyvinvointia ja oppimista vaativaa tydeldamédn kontekstia on
tarve tarkastella samanaikaisesti (Kira & Frieling, 2007, Lemmetty & Collin,
2020a), silla yksilon tyshyvinvointi ja oppimistarve ovat kiintedsti yhteydessa

toisiinsa monista eri syistd. Jatkuvat muutokset ja tytn monimutkaistuminen
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vaativat yksil6iltd jatkuvaa oppimista ja uusien taitojen kehittamista sdilyttaak-
seen ammattitaitonsa - samalla liiallinen oppimispaine voi vaikuttaa kielteisesti
niin yksiléiden kuin ryhmien hyvinvointiin (Lemmetty ym., 2022, s. 39; Lem-
metty & Collin, 2022b, s. 398). Tulevaisuudessa on tarve saada yksityiskohtai-
semmin ndyttod oppimisen ja hyvinvoinnin yhteydesta tyopaikalla - tyopaikoilla
tapahtuu lukuisia erilaisia oppimisen muotoja, mutta suhteellisen harvat tutki-
mukset tutkivat hyvinvointia oppimisen rinnalla (Panari ym., 2010; Watson ym.,
2018). Myos Lemmetyn ym. (2022, s. 23) mukaan tutkimusta tyossd oppimisen
kuormittavuudesta on saatavilla vain vahan. Tama tutkimus pyrkii vastaamaan
ty0ssd oppimiseen ja tyohyvinvointiin liittyvadan tutkimusaukkoon seka tarken-
tamaan ymmarrystd ndiden vilisestd yhteydesta.

Tydssd oppimisen tutkiminen tyshyvinvoinnin ndkdkulmasta on kuitenkin
hieman problemaattista, silld oppimisprosessi vaatii erilaisia voimavaroja, ja voi
siksi hetkellisesti vaikuttaa tyohyvinvointiin sitd alentavasti (Lemmetty & Collin,
2020a). Oppimistilanteiden vaikutukset saattavat siis ndkyéd vasta jdlkeenpdin.
Kuitenkin pidemmalld aikavalilld vaikutukset voivat olla tychyvinvointiin posi-
tiivisesti vaikuttavia oppimisen lisdtessd tydssd tarvittavia resursseja (Lemmetty
& Collin, 2020a). Huomioitavaa on my®0s se, ettd toisaalta oppimiseen liittyvat
kuormituksen kokemukset voidaan tulkita myds olevan osa oppimista ja ne voi-
vat olla oppimisen kannalta tdrked osa oppimisprosessia (Lemmetty & Collin,
2022b, s. 398). Ndiden seikkojen vuoksi oppimisen ja hyvinvoinnin vélisen suh-

teen tutkiminen on osin ongelmallista.

1.5 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tdamaén tutkimuksen tavoitteena on selvittad tyossd opiskelun sekd organisaation
oppimiskulttuurin yhteyttd tyohyvinvointiin. Tdssd tutkimuksessa keskitytdaan
tyossd oppimiseen koulutukseen osallistumisen, tyossd opiskelun ja oppimis-
kulttuurin ndkokulmasta, silld tutkimusaineisto asettaa rajoituksia oppimisen

laajemmalle tutkimiselle. Tyohyvinvointia tdssd tutkimuksessa tarkastellaan
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sekd positiivisen tydhyvinvoinnin ettd tyopahoinvoinnin ndkokulmista tutkien
niitd tyon imun ja tyduupumuksen kautta.

Aiemmissa tutkimuksissa tyossd oppimisella ja organisaation oppimiskult-
tuurilla on todettu olevan yhteys koettuun tyohyvinvointiin (ks. esim. Lemmetty
& Collin, 2020a; Panari, 2010; Manka & Manka, 2023, s. 48; Vddndnen ym., 2020,
s. 28), mutta toisaalta yhteys ndyttaytyy hyvin monimutkaisena - tyossd oppimi-
nen ja opiskelu voivat my6s kuormittaa tyontekijoitd ja vaikuttaa tyohyvinvoin-
tiin negatiivisesti (ks. esim. Jarvensivu & Koski, 2012; Lemmetty & Collin, 2020b;
Watson, 2018). Tyoeldaman muutokset asettavat vaateita jatkuvaan oppimiseen ja
osaamisen kehittdmiseen (ks. Dufva & Rekola, 2023; Lemmetty & Collin, 2020a;
Rowden, 2002), ja samaan aikaan tyohyvinvoinnin haasteet kasvavat ja tyo koe-
taan yhd useammin henkisesti raskaaksi (Lyly-Yrjandinen, 2023). Erityisesti nuo-
rempien tyontekijoiden keskuudessa hyvinvoinnin haasteet ovat yleisempia (ks.
Kaltiainen ym., 2023; Lyly-Yrjdndinen, 2023; Suutala ym., 2023), vaikka samaan
aikaan nuoremmat tyontekijat kokevat tyossd vallitsevan oppimiskulttuurin pa-
remmaksi (Lyly-Yrjdandinen, 2023).

Ndin ollen on tirkedd ymmartdd tarkemmin, millaiset asiat tydssd opiske-
lussa ja organisaation oppimiskulttuurissa vaikuttavat tyohyvinvointiin eri ikéi-
silld tyontekijoilld, jotta tulevaisuudessa voidaan kehittdd sekd tyossd oppimista
ettd tyohyvinvointia tukevia toimenpiteitd. Yhteenvetona voidaan todeta, etta
aiemmissa tutkimuksissa on kvantitatiivisesti havaittu, ettd tyohyvinvoinnilla on
vaikutusta oppimiseen ja opiskeluun. Kuitenkin laadullisten menetelmien avulla
on tarkemmin osoitettu, ettd timd yhteys ei ole yksiselitteinen. Tamé&n vuoksi
pyrimme kvantitatiivisin menetelmin syventdmé&an ymmadrrystd tdstd suhteesta
ja erityisesti tunnistamaan yksittdisid tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa tyohyvin-
vointiin.

Ensimmadinen tutkimuskysymys pyrkii selvittdimaan, miten tyohon liitty-
vdn opiskelun tavat ja oppimiskulttuuri ovat yhteydessa tyohyvinvointiin (kuvio

1, nuolet T1). Tarkoituksena on selvittdd myos, onko yhteys erilaista eri ikdisilla
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tyontekijoilld (kuvio 1, nuolet T1a). Toinen tutkimuskysymys pyrkii tarkenta-
maan oppimiskulttuurin ulottuvuuksien yhteyksid tyohyvinvointiin (kuvio 1,

nuoli T2). Tutkimuskysymykset ovat:

1. Missd mddrin tydssd opiskelu ja organisaation oppimiskulttuuri selittavat
tyon imua ja tyduupumusta?
a. Muuntaako ikd yhteyttd?
2. Missd méddrin oppimiskulttuurin eri ulottuvuudet ovat yhteydessa tyon

imuun ja tyduupumukseen?

Kuvio 1
Tutkimuskysymykset
Tyossd opiskelu
Tyon imu &
Ty6uupumus
Oppimiskulttuuri

T = tutkimuskysymys
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2 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1 Tutkimusaineisto ja aineistonkeruu

Tassd tutkimuksessa hyodynnettiin vuoden 2022 tydolobarometrin kvantitatii-
vista aineistoa, joka on otos Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksesta. Tydoloba-
rometrien tavoitteena on selvittdd suomalaisen tydeldmdn tilaa ja tydolojen muu-
tosta vuosittain palkansaajien ndkokulmasta (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2022).

Tutkimusotos oli poimittu Tyo- ja elinkeinoministerion sekéa Tilastokeskuk-
sen toimesta ositetulla satunnaisotannalla vdeston keskusrekisteriin perustu-
vasta vdestotietokannasta. Tutkimusaineisto oli keritty verkkolomakkeen seka
tietokoneavusteisen puhelinhaastattelun avuin syksylla 2022. Kyselylomake si-
sdlsi kysymyksid ja vditteitd koskien muun muassa tyoilmapiirid, vaikutusmah-
dollisuuksia ja osaamisen kehittamistd tyopaikalla. Kyselylomakkeella kartoitet-
tiin myos tyokykyyn ja tyohon liittyvid tuntemuksia kuten stressid, uupumusta,
innostusta ja tyon kuormittavuutta.

Otokseen poimittiin 2579 palkansaajaa. Vastausprosentti oli 72,2 %, jolloin
tutkimukseen osallistui yhteensd 1862 palkansaajaa. Vastausprosentti oli suu-
rempi korkeakoulutetuilla kuin perus- tai keskiasteen koulutuksen saaneilla. Ky-
selyyn vastasi todennidkodisemmin korkeimmassa sosioekonomisessa asemassa
olevat ja keskimaddrdistd suurituloisemmat palkansaajat, ja vastausprosentti jdi
alhaisimmaksi nuorimmissa ikdryhmissd. Vinoumien korjaamiseksi aineistolle
oli valmiiksi laskettu painokerroin, jonka myotd se vastasi todellista estimoitua
kohdevéestod tyovoimatutkimuksen perusteella (Tyo- ja elinkeinoministerio,
2022). Painokerroin korjasi rakenteellista jakaumaa esimerkiksi idn ja sosioeko-
nomisen aseman suhteen. Taulukossa 1 on esitetty osallistujien painotettuja taus-

tatietoja.
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Taulukko 1

Tutkittavien painotetut taustatiedot

n %

Sukupuoli

Nainen 935 49.8

Mies 927 50.2
Sosioekonominen asema

Ylemmat toimihenkil 6t 573 30.8

Alemmat toimihenkil 6t 730 39.2

Tyontekijat 552 29.6

Tieto puuttuu 8 0.4
Ika

18-24 186 10.0

25-34 437 23.5

35-44 468 25.1

45-54 407 21.8

55-64 364 19.6
Huom. N = 1862.

Tutkittavat olivat 18-64-vuotiaita tyollisid palkansaajia, joiden viikoittainen tyo-
aika on véahintddn 10 tuntia. Ian painotettu keskiarvo tutkittavilla oli 41.41 vuotta

ja keskihajonta oli 12.51 vuotta.

2.2 Tutkimusmenetelmit
221 Mittarit ja muuttujat

Tdhan tutkimukseen valittiin aineistosta tutkimuskysymyksiin liittyvat nelja ky-
symyssarjaa ja yksi taustamuuttuja. Kysymyksistd muodostetut mittarit ovat esi-
telty kokonaisuudessaan liitteessd 1. Kaikista kysymyksistd koodattiin puuttu-
vaksi vaihtoehto 9 (en osaa sanoa). Lisdksi tyon imun sekd tyouupumuksen
osalta koodattiin puuttuvaksi myos vaihtoehto 8 (en halua vastata). Frekvenssi-

analyysin sekd muuttujien jakaumien perusteella ndiden vastauksien osuus oli
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erittdin pieni, joten ne voitiin poistaa ilman riskid tulosten merkittavasta vaaris-
tymisestd. Taustamuuttujana tdssd tutkimuksessa oli ik, jota kasiteltiin jatku-
vana muuttujana.

Tydssd opiskelua kysyttiin dikotomisesti siten, ettd vastausvaihtoehdot olivat
(1=kylld, 2=ei). Analyysin tulkinnan helpottamiseksi muuttujat uudelleenkoo-
dattiin siten, ettd O=ei ja 1=kylld. Tyossd opiskelua mitattiin kuudella eri kysy-
mykselld, esimerkiksi “Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana opiskel-
lut tyossd itsendisesti ilman ohjausta?”, joita kadytettiin tdssd tutkimuksessa yksit-
tdin. Alkuperdisessd kysymyssarjassa kysyttiin myos, montako pdivad on osallis-
tunut tyohon liittyvaan palkalliseen koulutukseen, mutta tamén kysymyksen
tarkastelu jdtettiin pois, silld ilmictd ei tarkastella pdivien mddrien ndkokulmasta.

Oppimiskulttuuria kysyttiin neljalla vaittamalld, joihin vastattiin neliportai-
sella Likert-asteikolla (1=erittdin hyvin/hyvin aktiivisesti, 2=melko hy-
vin/melko aktiivisesti, 3=melko huonosti/ei kovin aktiivisesti ja 4= erittdin huo-
nosti/ei lainkaan). Tamd asteikko uudelleenkoodattiin kaddnteiseksi, jotta kysy-
mykset mittaavat ilmititd saman suuntaisesti hyvinvointiin liittyvien kysymys-
ten kanssa. Koettua oppimiskulttuuria selvitettiin esimerkiksi kysymykselld
"Tyopaikallani tuetaan yhdessd oppimista”. Ndistd kysymyksistd muodostettiin
ensimmdistd tutkimuskysymystd varten keskiarvosummamuuttuja, jonka
Cronbachin alfa oli .854. Cronbachin alfa -kerroin arvioi testin sisdistd johdon-
mukaisuutta - mittari on sitd kyvykkdampi mittaamaan tiettyd ominaisuutta,
mitd [dhempand se on arvoa yksi. Arvon ollessa enemmaén kuin 0.7, voidaan tes-
tin katsoa olevan johdonmukainen (Cronbach, 1951). Toisen tutkimuskysymyk-
sen kohdalla neljda vaittamaa tarkasteltiin erillisind muuttujina keskiarvosum-
mamuuttujan sijaan. Nama muodostavat oppimiskulttuurin nelja ulottuvuutta.

Tyohyvinvointia tdssd tutkimuksessa mitattiin tyén imun ja tyduupumuk-
sen kysymyssarjoilla. Tyon imua selvitettiin kolmella tyon imun ulottuvuuksia
kuvaavalla kysymykselld, esimerkiksi ”Kuinka usein olet tdysin uppoutunut tyo-
hosi?”. Tyduupumusta puolestaan mitattiin neljilld tyduupumuksen ulottuvuuk-

sia kuvaavalla vaittamalld, esimerkiksi “Kuinka usein tunnet tyoskennellessési,
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ettd et pysty keskittyméddn hyvin?”. Kysymyksiin vastattiin viisiportaisella Li-
kert-asteikolla (1=et koskaan, 2=harvoin, 3=joskus, 4=usein, 5=aina). Kysymyk-
sistd muodostettiin keskiarvosummamuuttujat, jotka olivat tyon imun osalta .762

ja tyduupumuksen osalta .789.

222 Aineiston analyysi

Aineiston tilastolliseen analyysiin kdytettiin SPSS-ohjelmistoa (IBM SPSS Statis-
tics Version 28). Ennen analyysien suorittamista otettiin kayttoon valmiiksi las-
ketut painokertoimet korjaamaan aineiston vinoumia. Aineistosta tehtiin nor-
maalijakautuneisuusoletus kaikkien muuttujien osalta, silld otoskoon ollessa
suuri, keskeisen raja-arvolauseen mukaan otoskeskiarvojen jakautuminen ldhes-
tyy normaalijakaumaa riippumatta alkuperdisen muuttujan jakaumasta (ks.
Field, 2013, s. 185). My0s parametrillisten ja parametrittomien korrelaatioiden
vertailujen perusteella analyyseissd voitiin kdyttdd parametrillisid testejd, silld
niissd ei ollut suuria eroavaisuuksia.

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli tarkastella tyossd
opiskelun ja oppimiskulttuurin selitysosuutta tyon imun ja tyduupumuksen ko-
kemisessa. Vastausta ldhdettiin etsim&dén lineaarisen regressioanalyysin avulla.
Se sopii analyysimenetelméksi tilanteessa, jossa halutaan tarkastella kokonaisse-
litysastetta tai selvittdd selittdjien erityistd selitysosuutta tilanteessa, jossa mui-
den selittdjien vaikutus on kontrolloitu (Field, 2013, s. 298). Selittdvind muuttu-
jina olivat tydssd opiskelun kuusi kysymystd sekd oppimiskulttuurin keskiarvo-
summamuuttuja, jotka pakotettiin malliin samalla askelmalla. Selitettdvana
muuttujana ensimmadisessd analyysissa oli tyon imun keskiarvosummamuuttuja,
ja toisessa tyouupumuksen keskiarvosummamuuttuja. Keskiarvosummamuut-
tujat olivat vilimatka-asteikollisia ja tyossa opiskelun kysymykset luokitteluas-
teikollisia.

Ennen lineaarista regressioanalyysid varmistettiin, ettd analyysin taustaole-
tukset olivat voimassa. Tutkittavia (N=1862) oli riittavasti suhteessa seitsemdan
selittdjaan. Tutkittavia voidaan uskoa olevan riittdavasti, kun niitd on 20 + 5 x se-

littdjien lukumaddrda (Khamis & Kepler, 2010). Muuttujien mitta-asteikot olivat
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analyysiin sopivat, eikd sirontakuvioiden perusteella liian poikkeavia havaintoja
esiintynyt (ks. Field, 2013, s. 311-312). Lisdksi oppimiskulttuuri oli lineaarisesti
yhteydessd sekd tyon imuun ettd tyouupumukseen. Tyodssd opiskelun osalta li-
neaarinen yhteys tyon imuun ja tyduupumukseen ei ollut voimakasta, mutta re-
siduaalien tarkastelujen perusteella lineaarisuusoletus tdyttyi myos ndiden
muuttujien kohdalla (ks. Field, 2013, s. 311).

Lineaarisessa regressioanalyysissd etenkin dikotomisten muuttujien on
hyvai olla tasaisesti jakautuneita, jotta analyysi on luotettavampaa (Tabachnick &
Fidell, 2014, s. 38). Tytssd opiskelun kysymyksissd vastaukset olivat jakautuneet
hyvin tasaisesti “kylld” ja “ei” -vastauksiin. Ainoastaan ohjatusti opiskelusta ky-
syttdessd vastaukset jakautuivat hieman epatasaisesti, silld 31.2 % vastasi opis-
kelleensa mentorin, kokeneemman tyontekijdn tai opettajan ohjaamana. Tama ei
kuitenkaan estényt analyysin tekemistd, silld ryhmien koot olivat siitd huolimatta
suuret. Lisdksi muuttujien VIF-arvot olivat matalia (1.16-1.49), joten voitiin pda-
telld, ettei analyysid estdvaa multikollineaarisuutta esiintynyt. Mikéali VIF-arvo
on alle 3, voidaan tulkita, ettd liian suurta multikollineaarisuutta ei ole (Hair &
Alamer, 2022).

Ian mahdollista muuntavaa vaikutusta tutkittiin hierarkkisen lineaarisen
regressioanalyysin avulla, joka Tabachnickin ja Fidellin (2014, s. 194) mukaan so-
pii analyysimenetelmaéksi silloin, kun halutaan tutkia jonkin tekijan muuntavaa
vaikutusta. Tutkimme ensimmadisessd analyysissd muuntaako ika tyossad oppimi-
sen yhteyttd tyon imuun tai tybuupumukseen. Ensimmadiselld askelmalla malliin
vietiin selittdjaksi ikd ja tyossd opiskelun kuusi kysymystd. Toisessa analyysissd
tarkastelimme muuntaako ikd oppimiskulttuurin yhteyttd tyon imuun tai tyo-
uupumukseen. Tdssd analyysissd ensimmadiselld askelmalla vietiin selittdjiksi ikd
ja oppimiskulttuurin keskiarvosummamuuttuja.

Molemmissa analyyseissa toisella askelmalla selitt&jiksi vietiin yhdysvaiku-
tustermit, jotka muodostettiin siten, ettd ikdmuuttujalla kerrottiin jokainen selit-

osalta mukaan valittiin vain tilastollisesti merkitsevat muuttujat. Analyysit suo-
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ritettiin siten, ettd selitettdvand muuttujana olivat erikseen tyon imun keskiarvo-
summamuuttuja ja tyduupumuksen keskiarvosummamuuttuja. Hierarkkisen li-
neaarisen regressioanalyysin taustaoletukset ovat samat kuin aiemmin toteute-
tun lineaarisen regressioanalyysin kohdalla (esim. Field, 2013, s. 309-311), joten
taustaoletukset tarkistettiin erikseen vain idn osalta. Ik on jatkuvana muuttujana
suhdelukuasteikollinen, joten myds sen mitta-asteikko sopii testin tekemiseen.

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli tarkastella oppimiskulttuu-
rin eri ulottuvuuksien yhteyksid tyon imuun ja tyduupumuksen kokemiseen.
Vastauksia ldhdettiin etsimddn sekd lineaarisen regressioanalyysin ettd yksi-
suuntaisen varianssianalyysin avulla. Lineaarisessa regressioanalyysissa selitta-
vind muuttujina olivat oppimiskulttuurin nelja kysymyst4, jotka pakotettiin mal-
liin samalla askelmalla. Selitettivand muuttujana ensimmadisessd analyysissa oli
tyon imun keskiarvosummamuuttuja ja toisessa tyouupumuksen keskiarvosum-
mamuuttuja. Ennen analyysin suorittamista tarkistettiin taustaoletusten voimas-
saolo. Aivan kaikki taustaoletukset eivit olleet voimassa, silléd selittiavien muut-
tujien mitta-asteikko ei ollut vahintddn valimatka-asteikollinen, vaan jdrjestysas-
teikollinen. Lineaarinen regressioanalyysi toteutettiin tdstd huolimatta, silld testi
tuottaa silti suuntaa antavaa tietoa tunnistamalla monimutkaisia suhteita muut-
tujien valilld. Valintaa tuki my0s se, ettd kaikki muut testin taustaoletukset, kuten
muuttujien riippumattomuus ja homoskedastisuus (ks. Field, 2013, s. 309-311)
olivat voimassa. Saatuja tuloksia tarkennettiin vield yksisuuntaisen varianssiana-
lyysin avulla.

Varianssianalyysi sopi tdydentdviaksi menetelméksi, silld tavoitteena oli
verrata eri ryhmien vilisid eroja tyon imun ja tyduupumuksen suhteen (ks. Num-
menmaa, 2009, s. 184-185). Vertailtavat neljd ryhmé&d muodostuivat oppimiskult-
tuuriin liittyvien vastausvaihtoehtojen (1=erittdin huonosti/ei lainkaan - 4=erit-
tdin hyvin/hyvin aktiivisesti) perusteella. Testin taustaoletukset olivat voimassa,
eli selitettdva muuttuja oli vahintddn valimatka-asteikollinen, selittdvat muuttu-
jat olivat vahintddn jarjestysasteikollisia, vertailtavissa ryhmissa oli vahintdan 30

havaintoa ja varianssit olivat homogeenisid (ks. Nummenmaa, 2009, s. 211). Ana-
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lyysin yhteydesséd tehty Levenen testi osoitti, ettd vertailtavien ryhmien varians-
sit erosivat toisistaan tilastollisesti merkitsevaésti (p<0.001), joten Post Hoc -testina

kaytettiin Games-Howellin testid (ks. Field, 2013, s. 458-459).

2.3 Eettiset ratkaisut

Tutkimuksessa kaytetty aineisto on ladattu Yhteiskuntatieteellisestd tietoarkisto
Ailasta, joka myontdnyt kdyttooikeuden aineistoon silloin, kun sitd hyodynne-
tddan tutkimukseen tai opiskeluun. Ennen tdtd tutkimusta aineiston tekijdt ovat
suorittaneet kyselylomakkeen laatimisen ja aineiston kerddmisen, joten emme ole
osallistuneet siihen prosessiin. Tilastokeskus on poistanut aineistosta tunnistetie-
dot ennen sen luovutusta Tyo- ja elinkeinoministeriolle - Tilastokeskuksen (2023)
mukaan tiedot on késitelty siten, ettei vastaajaa pysty tunnistamaan aineistosta.
Lisdksi tutkimuksessa kdytetty data on sdilytetty tietoturvallisella asemalla koko
tutkimuksen ajan eikd aineisto ole ulkopuolisten saatavilla.

Tutkielman teossa olemme noudattaneet hyvén tieteellisen kdytannon oh-
jeita, jotka pohjautuvat sekd Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ettd Jy-
vaskyldn yliopiston ohjeisiin. Hyvéddn tieteelliseen kaytdantoon kuuluvat muun
muassa rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tutkimuksen alusta sen tulosten ra-
portointiin asti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023). Analyysivaihe on ra-
portoitu huolellisesti, jotta tutkimus on toistettavissa muiden tutkijoiden toi-
mesta. Lisdksi noudatamme korkeatasoista tutkimusetiikkaa tutkimuksen jokai-
sessa vaiheessa. Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto on laatinut kayttéehdot, joi-
den mukaan aineistot tulee havittdd heti tarkoituksenmukaisen kayton jalkeen.
Ehtojen mukaisesti hdvitimme tallennetun SPSS-aineiston asemistamme tutkiel-

maprosessin pdatyttya.
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3 TULOKSET

3.1 Kuvailevat tulokset ja korrelaatiot

Korrelaatiot, jotka ovat valilld 0.3-0.5 kertovat kohtalaisesta korrelaatiosta, ja ti-
lastollinen merkitsevyystaso vaikuttaa havaintojen luotettavuuteen (Field, 2013,
s. 268-270). Kun muuttujien valiltd 16ytyy sekd tilastollinen merkitsevyys
(***p<.001) ettd voimakkaampi korrelaatio kuin 0.3, tulkitaan ne merkittdaviksi
suhteissa, joita ne kuvaavat. Korrelaatiot muuttujien vélilld ovat esitetty taulu-
kossa 2.

Tyon imun ja tyduupumuksen vililld on voimakas negatiivinen korrelaatio
(—0.516***), mikd osoittaa, ettd mitd suurempi tyon imu vastaajilla on, sitd vihem-
mén he kokevat tyduupumusta. Oppimiskulttuuri korreloi melko voimakkaasti
tydouupumuksen (—0.358***) ja tyon imun (0.392***) kanssa, mika viittaa siihen,
ettd tyopaikat, joilla on vahva ja myonteinen oppimiskulttuuri, saattavat auttaa
vdhentdméddn tyouupumusta ja lisidmddn tyon imua tyontekijoiden keskuu-
dessa. Lisdksi monet tydssd opiskelun muuttujat korreloivat positiivisesti tois-
tensa kanssa, mika viittaa siihen, ettd erilaisia opiskelun muotoja hyodynnetaan

usein rinnakkain.
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Taulukko 2

Keskiarvot (KA), keskihajonnat (KH) ja muuttujien viliset korrelaatiot (N = 1862)

Muuttuja n KA KH 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.1kd 1862 4141 1251 -

2. Ty6n imu 1834  3.44 0.69  .079*** -

3. Tybuupumus 1847  2.39 071  -035 -516*** -

4. Organisaation oppimiskulttuuri 1839  3.01 0.64 -192%* 392%** _358%**

5.. Palk.alhseen tyohon liittyvaan koulutukseen osal- 1855 040 049  -059% 084** 030 197 )
listuminen

6. Opiskelu tydssd verkkomateriaalien avulla 1855 0.49 0.50 002 .094%  .024 .193** .376%** -

7. Opiskelu tydssd mentorin, kokeneemman tySnte- o013 (46 _o7pee qogee L1010 285w 0300 73
kijan tai opettajan ohjaamana

8. Opiskelu tyossd itsendisesti ilman ohjausta 1857  0.55 0.50 -.086** 132%* -022 .204** 275%* 471%* 353*** -

- Taitojen ja osaamisen kehiftaminen niity ettd volsi yaq) 5y 050 7w 1150 051 26Am 1220 1627 304 3215
tulevaisuudessa tyoskennelld uusissa tehtdvissa
10. Uusien asioiden opiskelua edellyttidvien uusien

o ; . j . . 1860 0.52 0.50 -.183** 104*** -.034 228%% | 171** 219%* | 319¥F* 3F19¥x* 437F*
tehtdviakokonaisuuksien tai vastuiden saaminen

*p <.05, **p < .01, ***p < .001; n = vastaajien maara
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3.2 Tyossd opiskelun ja oppimiskulttuurin yhteys tyohyvin-
vointiin

Lineaarisen regressioanalyysin tulokset osoittivat, ettd tyossd opiskelu sekd or-
ganisaation oppimiskulttuuri selittivat tilastollisesti merkitsevasti sekd tyon
imua (F(7, 1808)=47.98, p<.001) ettd tyduupumusta (F(7, 1819)=42.96, p<.001). Ko-
konaisuudessaan tyossd opiskelu sekd oppimiskulttuuri selittivit yhteensa
15.7 % tydn imusta ja 14.2 % tyouupumuksesta. Osalla selittdjista oli tilastollisesti
merkitsevd omavaikutusosuus (ks. taulukko 3). Tulosten mukaan tyon imua lisda
organisaation oppimiskulttuuri sekad opiskelu tyossa itsendisesti ilman ohjausta.
Tyduupumusta puolestaan lisdd opiskelu verkkomateriaalin avulla, ja vahentaa

oppimiskulttuuri sekd ohjatusti opiskelu.
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Taulukko 3
Lineaarisen rqgre;ssioanquysjn tulokset tydssi opiskelun seki oppimiskulttuurin
yhteydesti tyon imuun ja tyduupumukseen
Muuttuja Tyon imu Tyduupumus
B KV B B KV B
Organisaation oppimiskulttuuri 409%* .025 383%FF - 418 .026 -.378%*

Osallistuminen tyohon liittyvaan

palkalliseen koulutukseen -.004 .033 -.003 013 .035 .009
Opiskelu tyossd verkkomateriaa- 00 o35 _gos 133w+ 037 004w
lien avulla

Opiskelu tydssd kokeneemman

tyontekijan, mentorin tai opettajan -.002 .036 -002  -.099** .038 -.065***
ohjaamana

Opiskelu tyossé itsendisesti ilman 081* 036 058+ 015 038 010

ohjausta

Taitojen ja osaamisen kehittdiminen
siten, ettd voisi tulevaisuudessa -.005 .035 -.003 .049 .036 .034
tyoskennelld uusissa tehtédvissa

Uusien asioiden opiskelua vaati-
vien uusien tehtdvikokonaisuuk- .003 .034 .002 .045 .036 .032
sien tai vastuiden saaminen

R2 157%** 142+

Mallin sopivuus F(7,1808)=47.98*** F(7,1819)=42.96***

Huom. N = 1862. KV = keskivirhe.
*p <.05, **p < .01, **p <.001.

Osana tutkimuskysymysté tavoitteena oli selvittdd, muuntaako iké tyodssd opis-
kelun sekd oppimiskulttuurin yhteyttd tyon imuun ja tyduupumukseen. Mallissa
selittdvind muuttujina kdytettiin kuutta tyossd opiskelun muuttujaa, ikdd seka
ikd x selittdja yhdysvaikutustermejd. Hierarkkisen lineaarisen regressioanalyysin
tulokset osoittivat, ettd malli oli tilastollisesti merkitsevé sekd tyon imun ettd tyo-
uupumuksen osalta. Mallia edelleen jatkojalostettiin siten, ettd tydssa opiskelun

muuttujista mukaan valittiin vain tilastollisesti merkitsevat muuttujat.
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Ensimmidiselld askelmalla malliin viedyt ikd seké tyossa opiskelun muuttu-
jat selittivat yhteensd 4.6 % tyon imusta (F(5, 1817) = 17.59, p<.001) ja 2.4 % tyo-
uupumuksesta (F(3, 1836) = 14.89, p<.001). Toisella askelmalla selittdjaksi viedyt
yhdysvaikutustermit selittivét tilastollisesti merkitsevésti sekd tyon imua (F(9,
1813) =10.97, p<.001) ettd tyvuupumusta (F(5, 1834) = 11.63, p<.001). Taulukoissa
4 ja 5 on esitetty hierarkkisen lineaarisen regressioanalyysien osalta tilastollisesti
merkitsevat tulokset. Ikd ei tilastollisesti merkitsevasti muuntanut oppimiskult-

tuurin yhteyttd tyon imuun tai tyduupumukseen.

Taulukko 4

Tilastollisesti merkitsevit hierarkkisen lineaarisen reiressioanalyysin tulokset idn
muuntavasta vaikutuksesta tyon imun ja tydssd opiskelun viliseen yhteyteen

Askelma 1 Askelma 2
Selittaja
B KV B B KV B
Ika -.140%** .024 -140%* . 106** .040 .106**
Opiskelu tyossd verkkomateriaa- .035 .053 018 .036 .053 065
lien avulla
Ik& x Opiskelu verkkomateriaalien 144 .051 .096

avulla

Huom. N = 1862. KV = keskivirhe.
*p <.05, *p <.01, ***p < .001.
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Tilastollisesti merkitsevit hierarkkisen lineaarisen regressioanalyysin tulokset idn
muuntavasta vaikutuksesta tyouupumuksen ja tyossa opiskelun valiseen yhteyteen

Askelma 1 Askelma 2
Selittdja
B KV B B KV B
Ika -.078*** .024 -078%*  -103** .033 -103**
Opiskelu tyossd kokeneemman -.346%** .054 -161%* =306 .055 - 142%**
tyontekijan, mentorin tai opettajan

ohjaamana

Ik& x Opiskelu kokeneemman
tyontekijdn, mentorin tai opettajan
ohjaamana

1917 .054 105

Huom. N = 1862. KV = keskivirhe.
*p <.05, *p <.01, ***p < .001.

Hierarkkisen lineaarisen regressioanalyysin tulokset osoittavat, ettd ikd muuntaa

tyon imun ja verkkomateriaalilla opiskelun vilistd yhteyttd (ks. kuvio 2). Van-

hemmat tyontekijédt raportoivat voimakkaampaa tyon imua, mikali opiskelleet

verkkomateriaalin avulla. Nuoremmat tyontekijidt puolestaan kokivat tyon imun

heikommaksi, mikéli olivat hyodyntaneet verkkomateriaalia tydssa opiskeluun.

Kuvio 2

lin muuntava vaikutus verkkomateriaalilla opiskelun ja tyon imun viliseen yhteyteen

04
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02 /

= /
E 01
E 0 .
_0/1 \
-0,2 —
-0,3

Ei ole opiskellut =0 On opiskellut =1

x = Idn ka-1 kh
x = Idn ka+1 kh
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Lisadksi ikd muuntaa tyduupumuksen yhteyttd mentorin, kokeneemman tyonte-
kijan tai opettajan ohjaamana opiskeluun (kuvio 3). Ohjatusti opiskelu vahentaa
tyouupumusta sekd nuoremmilla ettd vanhemmilla, mutta nuoremmilla vaiku-

tus on voimakkaampaa.

Kuvio 3
lin muuntava vaikutus kokeneemman tyontekijin, mentorin tai opettajan ohjaamana

opiskelun ja tyduupumuksen viliseen yhteyteen

0,2

v \\
0

5 . .
£ \
§ 0,1 x = Ian ka-1 kh
§ -0,2 \\‘ x = l4an ka+1 kh
03 N
-04

Ei ole opiskellut = 0 On opiskellut = 1

3.3 Oppimiskulttuurin eri ulottuvuuksien yhteys tyohyvin-
vointiin

Lineaarisen regressioanalyysin tulokset osoittivat, ettd oppimiskulttuurin eri
ulottuvuudet selittivdt tilastollisesti merkitsevdsti sekd tyon imua (F(4,
1819)=84.95, p<.001) ettd tyduupumusta (F(4, 1832)=67.60, p<.001). Kokonaisuu-
dessaan oppimiskulttuurin eri ulottuvuudet selittivdat yhteensd 15.7 % tyon
imusta ja 12.9 % tyouupumuksesta. Osalla selittdjistd oli tilastollisesti merkitseva
omavaikutusosuus (ks. taulukko 6). Tyopaikalla uusien asioiden oppimiseen
kannustaminen ja yhdessd oppimisen tukeminen sekd vdhentdvat tyouupu-
musta, ettd lisddvat tyon imua. Sen sijaan tyopaikalla osaamisen ja ammattitai-
don kehittdmiseen vaikuttaminen vidhentdd tyduupumusta, mutta ei lisdd tyon
imua. Lisdksi mahdollisuus oppia tyopaikalla koko ajan uusia asioita lisdad tyon

imua, mutta ei vdhennd tyduupumusta.
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Taulukko 6

Lineaarisen r'egressioanaly%sin tulokset oppimiskulttuurin eri ulottuvuuksien yhteydesti
tyon imuun ja tyouupumukseen

Muuttuja Tyon imu Tyduupumus
B KV B B KV B

Tyopaikalla vaikutetaan osaamisen 5 55 o9 _qpgme 7 138
ja ammattitaidon kehittamiseen
Tydpaikalla voi koko ajan oppia 1694+ 027 179+ _028 029 -.029
uusia asioita
Tyopaikalla tuetaan yhdessd oppi-  j3pe  gpg 150w _111%% 030 - 1207
mista
Tyontekijoitd kannustetaan kokeile- e e e **
maan uusia asioita .094 .026 108 =122 .027 -136
RZ '157*** '129***
Mallin sopivuus F(4, 1819)=84.85*** F(4, 1832)=67.60***

Huom. N = 1862. KV = keskivirhe.
*p <.05, **p <.01, ***p < .001.

Yksisuuntaisen varianssianalyysin tulokset vahvistivat lineaarisen regressio-
analyysin tuloksia osoittaen, ettd eri vastauksen oppimiskulttuurin kysymyksiin
antaneet palkansaajat erosivat sekd tyon imun ettd tyduupumuksen osalta toisis-
taan (taulukot 7 & 8). Eri vastaukset oppimiskulttuurin kysymyksiin tarkoittavat
kokemuksia oppimiskulttuurin ulottuvuuden tasosta. Tyon imun ja tyduupu-
muksen kokemuksiin vaikuttaa siis se, millaiseksi organisaation oppimiskulttuu-

rin taso koetaan.



37

Taulukko 7
Tyon imun keskiarvot ja keskihajonnat oppimiskulttuurin kysymyksiin eri arvon antaneiden palkansaajien keskuudessa, ja yksisuuntainen vari-
anssianalyysi
Muuttuja Erittdin huonosti Melko huonosti Melko hyvin Hyvin F(3,1826) 12 Parivertailu
KA KH KA KH KA KH KA KH
Vaikutetaan osaamisen ja 3.04 0.86 3.16 074 348 0.62 3.68 061 5498 083 129
ammattitaidon kehittimiseen
Voi oppia koko ajan uusia 2.60 0.89 3.03 072 341 0.66 3.69 056 8486 119 129
asioita
. 1<2<3<4
Tuetaan yhdessd oppimista 2.79 0.89 3.13 0.68 3.49 0.66 3.74 0.52 83.56%** 121
Kannustetaan kokeilemaan 2.89 0.85 3.18 070 346 0.65 3.74 056 7082 105 124

uusia asioita

“*p < .001.
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Taulukko 8
Tyouupumuksen keskiarvot ja keskihajonnat oppimiskulttuurin kysymyksiin eri arvon antaneiden palkansaajien keskuudessa, ja yksisuuntainen
varianssianalyysi
Muuttuja Erittdin huonosti Melko huonosti Melko hyvin Hyvin F(3,1839) 12 Parivertailu
KA KH KA KH KA KH KA KH
Vaikutetaan osaamisen ja 2.98 0.91 2.65 074 238 0.63 2.12 066 6314 093 234
ammattitaidon kehittdmiseen
. . . . 1=2<3<4
Voi oppia koko ajan uusia 3.04 0.75 2.72 076 240 0.70 221 0.63 4450 068
asioita
o 1<2<3<4
Tuetaan yhdesséd oppimista 3.06 0.81 2.66 0.71 2.36 0.68 211 0.61 66.35*** .098
Kannustetaan kokeilemaan 3.04 0.91 2.63 070 238 0.67 211 064  64drmr o5 12

uusia asioita

“*p < .001.
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Yksisuuntaisen varianssianalyysin mukaan tyon imun osalta tilastollisesti mer-
kitsevit erot olivat kaikkien oppimiskulttuurin kysymysten kohdalla ryhmien 2-
4 valilla. Esimerkiksi “Tyopaikalla vaikutetaan osaamisen ja ammattitaidon ke-
hittdmiseen” ryhmien 2 ja 3 vilinen ero oli tilastollisesti merkitseva (ks. pariver-
tailut taulukko 7), eli mitd paremmaksi koettiin osaamisen kehittdminen, sitd kor-
keammaksi koettiin tyon imu. Sen sijaan “Tyodpaikalla vaikutetaan osaamisen ja
ammattitaidon kehittdmiseen”, " Tyo6paikalla voi oppia koko ajan uusia asioita”
ja “Tyontekijoitd kannustetaan kokeilemaan uusia asioita” osalta ryhmien 1 ja 2
valilla ei ollut tilastollisesti merkitsevid eroja. Ndin ollen osaamisen ja ammatti-
taidon kehittdmiseen vaikuttaminen, mahdollisuus oppia uusia asioita sekd uu-
sien asioiden kokeiluun kannustaminen nédyttavit vaikuttavan tyon imuun vasta,
kun ne ylittavat tietyn kriittisen pisteen. Edellisistd poiketen “Tyopaikalla tue-
taan yhdessd oppimista” osalta my6s ryhmadt 1 ja 2 erosivat toisistaan tilastolli-
sesti merkitsevasti. Ainoastaan oppimisen tukeminen vaikuttaa jokaisella tasol-
laan tyon imuun tilastollisesti merkitsevasti.

Tyduupumuksen osalta varianssianalyysin tulokset osoittivat, ettd kaikki
ryhmadt erosivat tilastollisesti merkitsevasti toisistaan kolmen kysymyksen koh-
dalla, jotka olivat " Tyopaikalla vaikutetaan osaamisen ja ammattitaidon kehitta-
miseen”, “Tyopaikalla tuetaan yhdessd oppimista” sekd ”Tyontekijoitd kannus-
tetaan kokeilemaan uusia asioita”. Ndin ollen ndma oppimiskulttuurin kysymyk-
set vaikuttavat tydouupumuksen kokemiseen riippumatta oppimiskulttuurin
koetusta tasosta. Sen sijaan " Tyopaikalla voi oppia koko ajan uusia asioita” osalta
ryhmét 1 ja 2 eivét eronneet toisistaan tilastollisesti merkitsevasti - muiden ryh-
mien 2-4 vililld erot olivat tilastollisesti merkitsevia (ks. parivertailut taulukko
8). Tulosten mukaan nédyttda siltd, ettd mahdollisuus oppia tyossé jatkuvasti uu-

sia asioita vaikuttaa tyduupumukseen vasta, kun vastaus ylittda tietyn tason.
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4 POHDINTA

4.1 Tulosten tarkastelu ja johtopadtokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella tyossd opiskelun ja organisaation
oppimiskulttuurin yhteyttd tyohyvinvointiin. Tulokset osoittivat, ettd vaikka
tyossd opiskelu ja organisaation oppimiskulttuuri ovat yhteydessad tyon imuun
ja tybuupumukseen, on yhteys osin monimutkainen. Myds aiemmissa tutkimuk-
sissa tyssd oppimisen ja tychyvinvoinnin suhde on ndhty kompleksisena (ks.
Jarvensivu & Koski, 2012; Lemmetty & Collin, 2020b; Watson ym., 2018).

Tutkimustulokset osoittavat, ettd vallitseva oppimiskulttuuri vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin huomattavasti voimakkaammin kuin tyossd opiskelu. Aiemmissa
tutkimuksissa tyon tarjoamien oppimismahdollisuuksien on todettu olevan po-
sitiivisessa yhteydessa tyohyvinvointiin (Panari ym., 2010), mutta kaiken kaikki-
aan tutkimustuloksia oppimiskulttuurin ja tydhyvinvoinnin vélisestd yhteydesta
on vain rajallisesti (Potnuru ym., 2019).

Tamdn tutkimuksen tulokset viittaavat odotetusti siihen, ettd organisaatio,
joka kannustaa tyontekijoitd oppimaan uusia asioita ja tukee yhdessa oppimista,
luo tyon imua ruokkivan ja tybuupumusta vihentdvan positiivisen ilmapiirin.
Tulokset nostavat esiin kuitenkin hienovaraisia eroja eri oppimiskulttuurin ulot-
tuvuuksien vaikutuksissa tyohyvinvointiin. Esimerkiksi osaamisen ja ammatti-
taidon kehittdmiseen vaikuttaminen nayttdisi vaikuttavan myonteisesti vahenta-
malld tyduupumusta, mutta se ei erityisesti vaikuta tyon imuun. Huomioitavaa
on, ettd tulkintaan oppimiskulttuurista voi vaikuttaa myos yksilon henkilskoh-
tainen motivaatio kehittyd tyossda. Henkilokohtainen kehittymisen halu ei aino-
astaan paranna yksilon omia tyokokemuksia, vaan myts muokkaa kokemusta
esimerkiksi ty6ilmapiiristad (ks. Manka & Manka 2023, s. 164).

Tulokset osoittavat myos, ettd tydssad opiskelun vaikutukset tyohyvinvoin-
tiin vaihtelevat riippuen oppimismenetelmaésta. Tulosten mukaan ohjatusti opis-

kelu on yhteydessa vdhdisempddan tydouupumukseen, ja itsendinen opiskelu lisda
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tyon imua. Itsendiseen opiskeluun voi liittyd mahdollisuus toimia itseohjautu-
vasti, joka Martelan ym. (2021) mukaan on yhteydessd korkeampaan tyon
imuun.

Lisdksi verkkomateriaalin avulla opiskelu on yhteydessd hieman korkeam-
paan tyduupumukseen. Tutkimuksen tulos on samansuuntainen kuin Watsonin
ym. (2018) tutkimuksessa, jossa verkossa opiskelu ndhtiin vdahemmaén tehok-
kaana positiivisten hyvinvointivaikutusten tuottamisessa. Taman tuloksen osalta
on tdrkedd pohtia, minké tasoista oppimista verkossa opiskelu voi saada aikaan
- verkossa opiskelu saattaa aiheuttaa esimerkiksi enemman pinnallista oppimista
(ks. Froehlich, 2014), mink& vuoksi mahdollisesti myds hyvinvointivaikutukset
ovat negatiivisempia.

Huomionarvoista on, ettd oppijan ikd vaikuttaa tydssd opiskelun ja hyvin-
voinnin vilisiin suhteisiin. Idn ottaminen mukaan analyysiin muunsi muun mu-
assa verkkomateriaalin avulla opiskelun ja hyvinvoinnin dynamiikkaa siten, etta
verkkomateriaalin avulla opiskelu ei endd ollut merkitsevésti yhteydessd tyo-
uupumukseen, vaan tyon imuun. Vaikka aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu,
ettd teknologiset muutokset asettavat kuormittavia osaamisvaatimuksia etenkin
ikdantyville tyontekijoille (Bergbom ym., 2023), tdimdn tutkimuksen tulokset
osoittavat, ettd verkkomateriaalin avulla opiskelu kuitenkin lisdd tyon imua van-
hemmilla tyontekijoilld ja vdhentdd nuoremmilla. Iin my6ta karttuvat elaméanko-
kemus ja ammatillinen tietdmys voivat auttaa tyontekijoitd hyodyntamaan verk-
komateriaaleja tehokkaammin, miké voi edistdd tyon imua.

Voi my®ds olla, ettd verkkomateriaalin avulla opiskelu tarjoaa vanhemmille
jotka Kooijin ym. (2011) mukaan motivoivat ikddntyvid tyontekijoitd enemmadn
kuin esimerkiksi uralla kehittyminen tai muut ulkoiset palkkiot. Verkossa opis-
kelu vanhemmilla tyontekijoilld voi johtaa syvempéddn oppimiseen, kun opittava
asia voidaan sitoa idn kartuttamaan kokemukseen ja osaamiseen tydssd, ja tasta
syystd idn muuntava vaikutus ndyttaytyy tdllaisena. He saattavat ndhda verkko-
materiaalin avulla opiskelun keinona kasvattaa osaamistaan ja kokea sen sisdi-

sesti palkitsevana.
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Nuoremmat tyontekijat puolestaan voivat olla tottuneempia kdyttaméaan
erilaisia oppimisvalineitd, jolloin verkkomateriaalin avulla opiskelu saattaa hei-
kentdd tyon imun kokemuksia. Voi myos olla, ettd nuoremmat tyontekijat kai-
paavat oppimiseen enemman interaktiivisuutta ja sosiaalista tukea. Tatd ajatusta
tukee Horkon ym. (2019) tutkimus, jonka mukaan alle 43-vuotiaat kokivat osal-
listuvan oppimisen eli esimerkiksi yhdesséd tekemisen ja tyokavereiden kanssa
keskustelun huomattavasti useammin sopivimmaksi oppimismuodoksi kuin yli
53-vuotiaat. Yhdessd oppimisen ja sosiaalisen tuen merkityksellisyyteen nuo-
remmilla ikdryhmilld viittaa myos se, ettd timdn tutkimuksen tulosten mukaan
opiskelu ohjatusti on yhteydessd alhaisempaan tyduupumukseen erityisesti nuo-
rempien tyontekijoiden keskuudessa. Vanhempien tyontekijoiden osalta vaiku-
tus ei ollut yhtd voimakasta, miké voi osittain selittyd silld, ettd vanhemmat tyon-
tekijat olivat opiskelleet ohjatusti harvemmin.

Tulosten tarkastelu laajemmassa kontekstissa kannustaa tarkastelemaan or-
ganisaatioiden kykyd sopeutua muutoksiin ja tarjota jatkuvia mahdollisuuksia
hyvinvointia tukevaan oppimiseen. Taméa nikemys on erityisen tarked nykypadi-
vdn dynaamisessa ja nopeasti muuttuvassa tyoympaéristossd, jossa jatkuva oppi-
minen ja kyky sopeutua uusiin haasteisiin ovat keskeisid menestystekijoitd niin
organisaatioille kuin yksiloillekin (ks. esim. Collin ym., 2021; Dufva & Rekola,
2023: Lyly-Yrjandinen, 2023).

4.2 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta puoltaa muun muassa suuri otoskoko ja rakenteen
vinouman korjaaminen painokertoimilla, mikd mahdollistaa tulosten yleistetta-
vyyden kansallisella tasolla (ks. Lehtonen & Pahkinen, 2004, s. 2). Otos on viral-
lisesta kansallisesta tutkimuksesta, jossa on luotettavat tutkimuksen toteuttajata-
hot, joten keradtyn tutkimustiedon voidaan olettaa olevan luotettavaa. Lis&ksi si-
sdistd validiteettia edistdd se, ettd erityisesti tyon imun ja tyduupumuksen mitta-
rit pohjautuvat teoreettiseen taustaan ja samoja keskiarvosummamuuttujia on

kdytetty myos Tyo- ja elinkeinoministerion toimesta (ks. Lyly-Yrjandinen, 2023).
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Tutkimuksen analyysi on toteutettu huolellisesti ja luotettavuuden paranta-
miseksi kdytimme useita menetelmid. Esimerkiksi lineaarisen regressioanalyysin
tuloksia tarkennettiin edelleen yksisuuntaisella varianssianalyysilld. Lineaarisen
regressioanalyysin tulokset olivat linjassa varianssianalyysin kanssa, miké osoit-
taa, ettd tuloksia voidaan pitdd tarkempina.

Kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden kokemukset ovat muotoutuneet haas-
teellisessa ympaéristossd, mikd on osaltaan voinut vaikuttaa saatuihin vastauk-
siin. Kyselyyn vastanneet tyontekijdt ovat Lyly-Yrjdndisen (2023) mukaan vas-
tanneet kyselyyn haastavana aikana, kun vuonna 2022 elinpiiriin on vaikuttanut
koronapandemia, Vendjdn sota Ukrainassa, mahdollinen taloudellinen epdvar-
muus sekd huoli ilmastonmuutoksesta. Tamé tutkimus ei ota huomioon ndita
taustatekijoitd, koska ne eivit sisédltyneet tydolobarometrin kyselylomakkeen ky-
symyksiin.

Tutkimukseen liittyy my6s muutamia mahdollisia rajoitteita. Tutkimus tar-
kastelee tyohyvinvointia vain tyon imun ja tyduupumuksen mittareilla, eli muita
tyohyvinvointiin mahdollisesti vaikuttavia tekijoitd kuten tyon joustavuutta tai
vaikutusmahdollisuuksia (ks. esim. Hakanen, 2004; Hakanen & Kaltiainen, 2020)
ei sisdllytetty tdhdn tutkimukseen. Namd teemat yhdistettyna tutkittavaan ilmi-
00n vaatisivat oman tutkimuksensa, ja kdytannon rajoitusten vuoksi edelld mai-
nittuja ndkokohtia ei voitu ottaa mukaan tutkimukseen. Myoskddn tyduupu-
musta ja tydn imua ei mitattu tutkimuskirjallisuuden virallisilla mittareilla, vaan
kysymyssarjojen pohjalta tehdyilld proxy-mittareilla.

Huomioitavaa on myos, ettd aineistossa tyossa opiskelusta kysyttiin vain kak-
siluokkaisena, jolloin esimerkiksi tarkkaa kasitystd muuttujien yhteyksien line-
aarisuudesta ei ollut saatavilla. Selitysvoima dikotomisilla muuttujilla on kuiten-
kin aina pienempi kuin jatkuvilla muuttujilla (Tabachnick & Fidell, 2014, s. 100),
joten tulosten tulkinnassa on syytd olla tdltd osin varovainen. Lisdksi mittaamalla
ainoastaan tyossd opiskelua ei pystytd tavoittamaan kokonaisvaltaista kuvaa

tyOssd oppimisesta ja oppimistuloksista (Lemmetty ym., 2022, s. 25).
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4.3 Jatkotutkimushaasteet ja kdytinnon sovellukset

Tulevaisuudessa olisi hyodyllistd vertailla tydolobarometrien tuloksia eri vuo-
silta, jotta voitaisiin saada esiin my6s mahdollisia kausaalisia muutoksia tutki-
tuissa ilmivissd. Taméan tutkimuksen osalta vertailu aiempiin ty6olobarometrien
tuloksiin ei ollut mahdollista, silld vuonna 2021 kyselyyn tehtyjen runsaiden
muutoksien vuoksi aineistot eivit olleet vertailukelpoisia keskendan (Lyly-Yrja-
ndinen, 2023). Seurantatutkimus olisi hyddyllinen my®os siitd syystd, ettd tyossa
oppimisen vaikutukset hyvinvointiin voivat nidkyéd vasta jilkeenpédin (ks. Lem-
metty & Collin, 2020a). Néin ollen seurantatutkimus tarjoaisi mahdollisuuden
tarkastella tyohyvinvoinnin ja tyossd opiskelun dynamiikan muutosta ajan
myotd sekd syventyd ndiden ilmididen tarkempiin kausaalisuhteisiin.

Tulevaisuudessa tarvitaan tutkituista aiheista mys runsaasti lisdd laadul-
lista tutkimusta, jotta voidaan ymmartdd tarkemmin oppimisen ja tydhyvinvoin-
nin vélisid ristiriitaisia suhteita (esim. Lyly-Yrjandinen ym., 2023). Havainto-
jemme valossa tulevissa tutkimuksissa olisi hyva tarkastella syvallisemmin eri-
tyisesti ikddn liittyvid tekijoitd tyossd oppimisen ja hyvinvoinnin kontekstissa.
Tama auttaisi ymmartaméaan paremmin, miten eri ikdryhmaét reagoivat tyossa ta-
pahtuvaan oppimiseen ja miten tydssd oppimista voidaan tukea eri eldimédnvai-
heissa. Taméan tutkimuksen antia voisi edelleen syventdd myos tarkemmilla ky-
symyksilld tyossd opiskelusta ja oppimisesta pelkkien kaksiluokkaisten vastaus-
ten sijaan. Lisdksi tydssd oppimista olisi syytd tutkia kattavammasta nakokul-
masta, kuin viimeisen 12 kuukauden aikana tapahtuneen tychon liittyvaan kou-
lutukseen osallistumisen ja opiskelun ndkokulmasta.

Digitaalisten oppimisvdlineiden lisddntyessd (Collin ym., 2021) on olen-
naista tutkia myos tarkemmin, millaisia vaikutuksia silld on tydssa opiskeluun,
tyohyvinvointiin ja my06s organisaatioissa vallitsevaan oppimiskulttuuriin. Téasta
syystd tulevissa tutkimuksissa on hyva sisdllyttdd mukaan myos etdtyota koske-
vat kysymykset. On tdarkedd tarkastella esimerkiksi nuorten tyontekijoiden koh-
dalla, miten etdty6 vaikuttaa tulkintoihin oppimiskulttuurista tai milld tavoin

mentorin kanssa opiskelu etdnd on yhteydessa tyohyvinvointiin.
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Yhtend jatkotutkimusaiheena olisi kiinnostavaa tarkastella my6s muiden
tydssd oppimiseen ja opiskeluun vaikuttavien tekijoiden, kuten tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamisen (Lemmetty & Collin, 2022b, s. 398-400) sekd vaikutus-
mahdollisuuksien roolia yhteydessd tychyvinvointiin. Tdmé&nkaltaisen laajem-
man ndkokulman ottaminen tyShyvinvointiin voisi tarjota syvempdd ymmaér-
rystd siitd, millaisena tyossd oppimisen ja tydhyvinvoinnin viline suhde nayttay-
tyy.

Toisaalta kiinnostavaa olisi toteuttaa tutkimus myos eri kulttuurisessa kon-
tekstissa, jotta saataisiin tarkempaa tietoa kulttuurien vaikutuksesta oppimis-
kulttuuriin sekd edelleen tydssd oppimiseen ja hyvinvointiin. Aiemmat tutki-
mustulokset, kuten Linin ym. (2022) havainnot Taiwanista, tukevat tdmén tutki-
muksen tuloksia siitd, ettd oppimiskulttuuri vaikuttaa positiivisesti tyohyvin-
vointiin. Tdstd huolimatta kulttuuriset erot voivat olla suuria, joten kiinnostavia
tutkimuskohteita voisivat olla kansainvéliset organisaatiot, joiden tyontekijat
ovat eri maissa. Téllaisessa monikansallisessa tydyhteisossd kokemukset oppi-
miskulttuurista tai tyossd opiskelusta saattavat erota jopa saman organisaation
sisalla.

Saatujen tulosten pohjalta voidaan kehittdd konkreettisia sovelluksia ja in-
terventioita organisaatioissa, jotka tahtdavit sekd tukemaan tyontekijoiden oppi-
mista ettd edistaimddn tyohyvinvointia. Tulokset tarjoavat samalla valaisevan né-
kokulman kestdvien tyourien tukemiseen. Tulosten perusteella oppimiskulttuu-
rin eri ulottuvuudet, kuten uusien asioiden oppimiseen kannustaminen ja yh-
dessd oppimisen tukeminen, vihentdvit tyduupumusta ja lisddvat tyon imua.
miseen, esimerkiksi tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuuksia osallistua tyopa-
joihin ja koulutuksiin, jotka edistdvit yhteisollistd oppimista ja osaamisen jaka-
mista.

Ottaen huomioon, ettd tyontekijoiden yksilolliset tarpeet ja oppimistyylit
vaikuttavat oppimisprosessiin, oppimismuotoihin suhtautumiseen (Horkko ym.

2019; Mulder, 2014) ja tyohyvinvointiin, on suositeltavaa, ettd organisaatiot tar-
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joaisivat henkilokohtaisia oppimispolkuja. Tamaé tarkoittaa yksilollisten tarpei-
den tunnistamista ja ra&taloityja oppimismahdollisuuksia, jotka voivat vaihdella
pumatta tydeldamdn muutokset edellyttdvit osaamisen kehittamistd. Aiemman
tutkimustiedon mukaan vanhemmilla tyontekijoillda on vdhemmadn motivaatiota
osaamisen kehittdmiseen (Froehlich ym. 2019; Lyly-Yrjandinen, 2019; Makinen
ym., 2017), joten on tdarkedd huomioida yhd tarkemmin, millaiset asiat kannustai-
sivat myos ikddntyvid tyontekijoitd kehittdméddan osaamistaan. Taméan tutkimuk-
sen valossa organisaatioissa voitaisiin laajemmin hyddyntdd verkossa opiskelua
vanhempien tyontekijoiden kohdalla, kun taas nuoremmille tyontekijoille kan-
nattaisi lisdtd yhteisollisen oppimisen mahdollisuuksia, kuten kokeneemman
tyontekijan tai mentorin kanssa opiskelua.

Ik&sensitiivisen oppimisympdriston ja henkilokohtaisten oppimispolkujen
avulla voisimme paitsi vastata eri-ikdisten tyontekijoiden yksilollisiin oppimis-
tarpeisiin, myos edistdd heiddn tyon imuaan ja vahentdd tyduupumusta. Tama
luo toiveikkaan ndkymdn tulevaisuuteen, jossa ik ei ole este oppimiselle ja ke-
hittymiselle, vaan pdinvastoin, arvokas voimavara, joka rikastuttaa tyoyhteison

oppimiskokemuksia.
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Liite 1. Tutkimuksessa kdytetyt osat kyselylomakkeesta ja niistd muodostetut

muuttujat
1. Ikd

Tyossd opiskelu
2. Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana ollut | 1 = Kylla
koulutuksessa siten, ettd olet saanut koulutusajalta palk- | 2 = Ei
kaa?
3. Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana opis- | 1 = Kylla
kellut tydssd verkkomateriaalien avulla? 2=Fi
4. Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana opis- | 1 = Kylld
kellut tyossd kokeneemman tyontekijan, mentorin tai | 2 = Ei
opettajan ohjaamana? (Palkallisella tytajalla tapahtuva
opiskelu)
5. Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana opis- | 1 = Kylld
kellut tydssd itsendisesti ilman ohjausta? 2=Fi
6. Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana kehit- | 1 = Kylld
tanyt taitojasi ja osaamistasi siten, ettd voisit tulevaisuu- | 2 = Ei
dessa tyoskennelld uusissa tehtdvissd? (Tdssd on kyse
kaikenlaisesta osaamisen kehittimisestd. Tyoskentely
nykyiselld tyopaikalla tai jossain uudessa tyodssa.)
7. Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana saa- | 1 = Kylla
nut tyossdsi uusia tehtdvdkokonaisuuksia tai vastuita, | 2 = Ei

jotka edellyttavat uusien asioiden opiskelua?

8. Oppimiskulttuuri -keskiarvosummamuuttuja

1. Vaikutetaanko sinun tyopaikallasi osaamiseen ja am-

mattitaidon kehittdmiseen

1 = Hyvin aktiivisesti
2 = Melko aktiivisesti
3 = Ei kovin aktiivisesti

4 = Fj lainkaan
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2. Arvioi, miten hyvin tai huonosti seuraavat luonneh-
dinnat sopivat omaan tyopaikkaasi. Tyopaikallani voi
oppia koko ajan uusia asioita. Sopiiko tdma tyopaik-

kaasi:

1 = Erittdin hyvin
2 = Melko hyvin
3 = Melko huonosti

4 = FErittdin huonosti

3. Arvioi, miten hyvin tai huonosti seuraavat luonneh-
dinnat sopivat omaan tyopaikkaasi. Tyopaikallani tue-

taan yhdessd oppimista. Sopiiko tdma tyopaikkaasi:

1 = Erittdin hyvin
2 = Melko hyvin
3 = Melko huonosti

4 = Erittdin huonosti

4. Arvioi, miten hyvin tai huonosti seuraavat luonneh-
dinnat sopivat omaan tyopaikkaasi. Tyontekijoitd kan-
nustetaan kokeilemaan uusia asioita. Sopiiko tama tyo-

paikkaasi:

1 = Erittdin hyvin
2 = Melko hyvin
3 = Melko huonosti

4 = Erittdin huonosti

9. Ty6n imu -keskiarvosummamuuttuja

1. Kuinka usein tunnet olevasi tdynnd energiaa, kun teet

tyotasi:

1 = Et tunne koskaan
2 = Harvoin

3 =Joskus

4 = Usein

5 = Tunnet aina

2. Kuinka usein olet innostunut tyostasi:

1 = Et tunne koskaan
2 = Harvoin

3 = Joskus

4 = Usein

5 = Tunnet aina

3. Kuinka usein olet tdysi uppoutunut tyohosi:

1 = Et tunne koskaan
2 = Harvoin

3 = Joskus

4 = Usein

5 = Tunnet aina

10. Tybuupumus -keskiarvosummamuuttuja

1. Kuinka usein tunnet itsesi henkisesti uupuneeksi tyds-

sasi:

1 = Et tunne koskaan

2 = Harvoin
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3 =Joskus
4 = Usein

5 = Tunnet aina

2. Kuinka usein tunnet, ettd et ole kiinnostunut etki in-

nostunut tyostési:

1 = Et tunne koskaan
2 = Harvoin

3 = Joskus

4 = Usein

5 = Tunnet aina

3. Kuinka usein tunnet tyoskennellessdsi, ettd et pysty

keskittyméé&n hyvin:

1 = Et tunne koskaan
2 = Harvoin

3 = Joskus

4 = Usein

5 = Tunnet aina

4. Kuinka usein tunnet tyoskennellessisi, ettd et pysty

hallitsemaan tunteitasi tydssési:

1 = Et tunne koskaan
2 = Harvoin

3 =Joskus

4 = Usein

5 = Tunnet aina
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