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Tdssd Pro gradu tutkimuksessa selvitettiin tyontekijoiden kokemuksia
informaalista ty0ssd oppimisesta ja sitd, millaiset asiat edistdvat sekd haastavat
tyossd oppimista. Lisdksi tutkittiin, millaisia parannusehdotuksia tyontekijat
kertoivat informaalin oppimisen edistdmiseen liittyen.

Tutkimus sijoittui tyoelaméatutkimuksen kentélle ja toteutettiin energia-
alan yrityksen kontekstissa. Tutkimusaineisto keréttiin puolistrukturoiduilla
teemahaastatteluilla ja haastattelut toteutettiin kertaluontoisesti etdyhteydella.
Haastatteluihin osallistui yhdeksan organisaation tyontekijda eri tyotehtavistd ja
useasta eri yksikostd. Haastatteluaineisto analysoitiin teoriaohjaavalla
sisdllonanalyysillda. Tdssd tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita yksilon
subjektiivisista informaalin tydssd oppimisen kokemuksista. Informaali
oppiminen ymmiarrettiin sosiaalisena ja kontekstisidonnaisena ilmitnéd, joka
perustuu yksilon itseohjautuvaan sekd kokemukselliseen oppimiseen.

Tutkimustuloksista havaittiin, ettd informaali oppiminen on yhteisollistad
sekd itseohjautuvaa, mutta tarvitsee toteutuakseen tukea ja ohjausta. Myonteisen
ja luottamuksellisen tyoilmapiirin koettiin edistdvdn informaalia tyossd
oppimista. Epdselvd organisaatiorakenne, kiire, puutteellinen palaute ja tiedon
dokumentointi puolestaan haastoivat tyossd oppimista. Informaalin oppimisen
parannusehdotuksiksi mainittiin panostus yhteisollisyyden lisddmiseen ja
esihenkildiden tarjoama ohjaus tavoitteiden saavuttamiseksi. Vaikka
itseohjautuva oppiminen perustuu yksilon vastuuseen, esihenkildiden tukea ja
ohjausta ei tule unohtaa.

Avainsanat: Tyossd oppiminen, informaali oppiminen, kokemuksellinen

oppiminen, itseohjautuvuus, laadullinen tutkimus
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1 JOHDANTO

Viimeaikaisten tutkimusten mukaan perinteiset formaalit koulutukset eivit endd
vastaa nopeasti muuttuviin tydympdriston = vaatimuksiin  osaamisen
kehittdmisessda (Dochy ym., 2022; Billett, 2020). Euroopan neuvosto on
vahvistanut informaalin oppimisen keskeiseksi tyoeldm&n painopistealueeksi
2000-luvun alusta, silld formaali oppiminen ei endd yksinddn ratkaise
tyoeldmédhaasteita (Ryky, 2022). Monet tirkeimmistd tyOeldmaétaidoista on
tunnistettu opittavan tyon teon yhteydessd ja informaali oppiminen on
spontaanimpaa sekd sujuvampaa verrattuna formaaliin oppimiseen (Ryky,
2022). Nykyddn oppiminen on jatkuvaa ja tapahtuu tyon ohessa, joten
organisaation henkiloston, tyontekijoiden ja esihenkilviden tulisi kiinnittdaa
huomiota tytssd oppimiseen ilmioni ja kehittdd keinoja pdivittdisen oppimisen
tukemiseksi (Billett, 2014). On esitetty ndkemys, ettd ilman yhteisollisid
tukirakenteita yksil6ille ei voida tarjota parhaita mahdollisuuksia kehittymiseen
(Vddandnen, 2020). Sen takia tydssd oppimista tulisi tarkastella sosiaalisena
tapahtumana.

Informaalien oppimistapojen kumulatiivisten vaikutusten on arvioitu
olevan jopa 75 prosenttia nykyajan organisaatioissa tapahtuvasta oppimisesta
(Boud & Garrick, 1999) ja on esitetty, ettd tyon ohessa tapahtuva oppiminen olisi
tehokkaampaa kuin formaali koulutus (Frod ym., 2018). Tutkimuksissa on
havaittu, ettd organisaatioissa tunnistetaan oppimisen merkitys, mutta keinoja
sen tukemiseksi ei ole vield kehitelty tai oppimisen kehittdiminen perustuu
kursseihin ja koulutuksiin (Lizier & Reich, 2020). Aiemmat tutkimukset ovat
osoittaneet tarvetta lisatutkimukselle erilaisten organisaatioiden ja tyotehtdvien
oppimisesta (Lyly-Yrjandinen ym., 2023) sekd sosiaalisten tekijoiden
merkityksistd tydssd oppimiseen eri organisaatioissa (Lemmetty ym., 2022).

Tdama tutkimus toteutettiin globaalisti toimivan energia-alan suuryrityksen
kanssa. Tutkimuksessa selvitettiin, millaisia kokemuksia tyontekijoilla oli
informaalista tyossd oppimisesta sekd miten yritys pystyi osaltaan tukemaan

informaalia tydssd oppimista. Tyontekijoiden kokemuksista saatiin tietoa siitd,



millaiset asiat koetaan edistdvdn ja rajoittavan informaalia tyossd oppimista.
Naiden kokemusten perusteella yrityksen eri tasoilla pystytdan reagoimaan ja
esimerkiksi kohdentamaan tukea informaalin tytssd oppimiseen. Lisdksi
tutkimuksen tulokset auttavat yksiloitda hahmottamaan syvillisemmin, mitd he
voivat tehdd oman oppimisensa eteen. Tdssd tutkimuksessa informaali
oppiminen ymmarretddn Kolbin (1984) kokemuksellisen oppimisen teorian
mukaisesti.  Tutkimusaineisto  kerittiin ~ teemahaastatteluilla  yrityksen

tyontekijoilta.



2 TYOSSA OPPIMISEN NAKOKULMIA

2000-luvulla tyossd oppiminen on alkanut kiinnostamaan tutkijoita ilmiond
kasvavissa maddrin sekd Suomessa (Lemmetty, 2022; Collin, 2019). ettd ulkomailla
(Eraut, 2010; Manuti, 2015; Tannenbaum & Wolfson, 2022). Tydssd oppimisen
kédsite on laaja ja sen médritelmd ei ole yksiselitteinen, koska tytssd oppiminen
on moniulotteista sekéd yksiloihin ja yhteisoihin sidottua (Nerland, 2022).

Tyossd oppiminen (workplace learning) ymmarretddan
osaamisen kehittdmisend tyotehtdvissd tai tyon lomassa, yksin tai ryhmdssa.
Ty6ssd oppiminen voi olla formaalia tai informaalia, yksilollista tai kollektiivista,
suunniteltua tai spontaania. (Lemmetty, 2022; Wenger, 1999.) Tytssd oppimisen
tarkastelussa formaali ja informaali oppiminen tulisi n&hdd toisiaan
tdydentdvind ja vuorottelevina elementteind (Lemmetty & Collin, 2022; Manuti
ym., 2015). Formaalikoulutus antaa hyvit oppimisvalmiudet informaalille
oppimiselle ja edistdd tyoarjessa tapahtuvaa oppimista (Lyly- Yrjdndinen, 2022).

Informaali tydssd oppiminen on siis osa laajaa tyossd oppimisen késitettd ja
tamad tutkimus keskittyy informaaliin oppimiseen. Tydssd oppiminen edellyttdd
tyontekijdltda motivaatiota, reflektiokykyd, oppimisstrategioita, mutta lisdksi
tyoyhteison tuki, ohjaus ja palaute ovat tiarkeitd (Lemmetty, 2022; Tikkamaki,
2006). Tyossd oppiminen mahdollistaa yksilon wurakehityksen, edistdd
tyohyvinvointia ja vahvistaa ammatillista identiteettid. Organisaatiotasolla
ty0ssd oppiminen antaa kilpailuetua ja innovaatioita, kun taas yhteiskuntatasolla
se lisdd tyovoiman osaamista, tyollisyyttd ja tuottavuutta. (Lemmetty ym., 2022;
Tikkamédki, 2006.) Tyossd oppimisen tavat ja mahdollisuudet vaihtelevat
organisaation resurssien mukaan ja tydssd oppimisen kdytdnnoissd voi olla
suurta vaihtelua riippuen tyoymparistosta (Tikkamaéki, 2006).

Tyossd oppimisen tutkiminen perustuu tyossd kdyvien yksildiden tai

ryhmien osaamiseen ja oppimiseen (Lemmetty & Collin, 2022). Tynjalan (2013)



mukaan tydssd oppimista voidaan tutkia kuuden eri ulottuvuuden kautta, joita
ovat 1) tyossd oppiminen ilmitnd, 2) ammatillinen toimijuus ja identiteetti, 3)
asiantuntijuuden kehittdiminen, 4) osaamisen kehittdminen koulutuksessa, 5)
tyoyhteisot ja 6) organisaation oppiminen. Tdssd tutkimuksessa tarkastellaan,
millaisia merkityksid tyossd oppimiseen liitetddn ja millainen merkitys
tyoyhteisolld on informaalissa tyossd oppimisessa.

Tyo6ssd oppimisen késite on laaja ja moniulotteinen. Tamdn tutkimuksen
kannalta oleellisimmat tyossd oppimisen muodot ovat listattu taulukossa 1.
Informaali oppiminen vaatii toteutuakseen itseohjautuvuutta seka
vuorovaikutusta muiden kanssa esimerkiksi vaihtamalla kokemuksia.

Taulukko 1.

Tyossi oppimisen muotoja

Informaali Tarkoituksellinen tai satunnainen oppiminen, joka ei ole

oppiminen strukturoitua (Marsick ym.,

1999). "Sitoutuminen tarkoitukselliseen, itseohjautuvaan
kayttdaytymiseen, jonka tavoitteena on uuden, tyohon
suuntautuneen ja organisaation arvostaman sisallon

oppiminen virallisen koulutuksen ulkopuolella". (Wolfson

ym., 2018).
Itseohjautuva Tarkoituksellista ja omaehtoista oppimista, joka tapahtuu
oppiminen virallisesti tai epdvirallisesti sosiaalisessa kontekstissa.

(Clardy, 2000). Kognitiiviset ja kdyttdytymiseen liittyvat
prosessit oppimisen aikana (Sitzmann & Ely, 2011).

Sosiaalinen Oppimista vuorovaikutuksessa. Oppiminen tapahtuu
oppiminen (vrt. tarkkailemalla ja mallintamalla muita. (Bandura, 1962).
kokemuksellinen
oppiminen)

Kokemuksellinen | Kokemusten, havainnoinnin, kasitteellistdmisen ja toiminnan

oppiminen avulla oppiminen. (Kolb, 1984).




Itseohjautuvuus on oleellinen osa informaalia tytssd oppimista (Clardy,
2000; Sitzmann & Ely, 2011; London & Sessa, 2006), koska informaalin oppimisen
kontekstissa tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus ovat oppijan itsensd
maddrittelemid (Lemmetty & Collin, 2022; Sitzmann & Ely, 2011) eikd se tule
valmiina esimerkiksi organisaation johdolta. Aikuiskasvatuksen ndkokulmasta
(Knowles ym., 2020) aikuinen on kontrollissa oppimisestaan ja pystyy
hallitsemaan omia oppimisprosessejaan. Aikuisen vastuu oppimisesta perustuu
itseohjautuvuuteen sekd sisdiseen motivaatioon kehittdid omaa osaamistaan.
Siksi tyopaikoilla olisi tdarked kannustaa tyontekijoitd avoimeen ja uteliaaseen
asenteeseen opetella uutta. Lemmetyn ja Collinin (2022) mukaan avointen
mahdollisuuksien tarjoaminen ja vastuun antaminen tyontekijdlle ovat tarkeita
toimia, kun halutaan panostaa tydyhteison informaaliin tyossd oppimiseen ja
itseohjautuvuuteen. Aikuiskasvatuksen ndkokulmaa hyodyntdmailld voidaan
auttaa yksiloitd ymmadrtdimddn paremmin omaa oppimistaan ja kehittymistaan

tyossd. (Lemmetty & Collin, 2022.)

21 Informaali tydssd oppiminen ilmiond

Informaalin ty0ssd oppimisen ilmi6 heijastaa muuttuvaa tydeldmadd ja tarvetta
jatkuvalle osaamisen kehittdmiselle. Formaalin koulutuksen ulkopuolella
tapahtuvan oppimisen lisddntyminen perustuu tyontekijoiden tiukkoihin
aikavaatimuksiin, budjettirajoituksiin ja globalisoituvaan tyoymparistoon seka
yhteisoon ~ (Ford ym., 2017). Nopeasti muuttuvassa tyomaailmassa
organisaatiolta ja tyontekijoiltd vaaditaan jatkuvaa oppimista ja kykya sopeutua
uusiin tilanteisiin. Tama edellyttda tyontekijoita hankkimaan uutta tietoa ja taitoa
omassa tyodssddn saatavilla olevan koulutusaineiston lisdksi. (Collin, 2005;
Wolfson ym., 2018.) Informaali oppiminen tapahtuu tyoétilanteissa, joissa
korostuvat ongelmanratkaisu ja toimijan itseohjautuvuus (Marsik & Watkins,
1999).

Informaali oppiminen voi vaihdella tilanteesta riippuen ollen
tiedostamatonta ja suunnittelematonta tai tietoista ja tavoitteellista (Eraut, 2004;

Laajalahti, 2014). Marsickin ym. (1999) mukaan informaali oppiminen ei ole
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strukturoitua ja tapahtuu kokemusten sekd vuorovaikutuksen kautta (Marsick
ym., 1999). Johnson ja Majewska (2022) ymmartavét informaalin oppimisen mina
tahansa organisoituna ja muodollisen jdrjestelmédn ulkopuolella tapahtuvana
kouluttautumisena. Jungin ja Choinin (2016) mukaan informaali oppiminen
perustuu itseohjautuvuuteen ja yksilon motivaatioon, joten avoimella ja
kannustavalla tydympdristollda on myonteinen vaikutus informaaliin tyossd
oppimiseen (Johnson & Majewska, 2022).

Informaalin tyossd oppimisen tapahtuessa sattumanvaraisesti, oppimisessa
korostuvat yksilon itseohjautuvuus, oppimisen kokemuksellisuus ja sosiaalisuus
(Bandura, 1962; Kolb, 1984). Informaalin oppimisen joustava luonne tuo
mukanaan tutkimushaasteita, joita ei yleensi esiinny formaalien
oppimiskokemusten tutkimuksessa. Formaalille oppimiselle on madritelty alku
ja loppu, jotka perustuvat ennalta madriteltyihin oppimistavoitteisiin, joita taas
informaalilla oppimisella ei ole. (Wolfson ym., 2018.)

Informaali oppiminen ilmenee laajasti erilaisissa ympdristdissd verrattuna
formaaliin oppimiseen, koska informaali oppiminen tapahtuu usein
huomaamatta, eikd sitd valttdmaétta tunnisteta oppimiseksi (Eraut, 2004).
Esimerkiksi opittu tieto saattaa olla hiljaista tietoa, ja opitut taidot voivat
ndyttdytyd osana henkilon osaamista ilman erityistd tunnistamista. Vaikka
informaalia oppimista voi olla haastava tunnistaa, se on osa lihes kaikkien
aikuisten tyo- ja arkielamdd (Merriam ym., 2020).

Wolfson ym. (2018) esittelevit informaalin oppimisen alakokonaisuuden,
informal base learning (IFBL), joka maddritellidn ‘"osallistumiseksi
tarkoitukselliseen, itseohjautuvaan kayttdaytymiseen, jonka tavoitteena on oppia
uutta, tyohon suuntautunutta siséaltod virallisen koulutuksen ulkopuolella". IFBL
koostuu  kolmesta  ulottuvuudesta: (a) palautteesta  oppiminen, (b)
sijaisoppiminen ja (c) kokemuksista oppiminen. Aikuisten oppiminen tapahtuu
usein ryhmadssda ja yhteisollisesti, mikd lisdéd kokemusperdistd oppimista.
Kokemusten jakaminen voi olla erityisen tehokas oppimisen tapa, koska erilaiset
elamdnkokemukset ja asiantuntemus rikastuttavat oppimisprosesseja. (Lepisto,

2004.)
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Tyontekijoiden kyky omaksua uusia taitoja ja tietoja tyotehtdvissa ei ole
pelkédstddn organisaation etu vaan lisdksi se edistdd yksilon ty6hyvinvointia
esimerkiksi osallisuuden ja vaikuttamisen lisddntymiselld (Wolfson, 2022).
Tannenbaumin ja Wolfsonin (2018) mukaan informaali tydssd oppiminen on yha
suositumpaa ja organisaatiot ovat kiinnostuneempia henkiloston informaalin
ty0ssd oppimisen kehittdmisestd. Viralliset koulutukset vievét aikaa ja resursseja,
joten panostaminen informaaleihin oppimistilanteisiin on nahty hyodylliseksi.
Panostaminen informaaliin tydssd oppimiseen on siis perusteltua, koska se lisdd
muun muassa yksilon motivaatiota ja osaamista sekd vahvistaa tyoyhteisod
(Lemmetty, 2022).

Tyontekijoiltd odotetaan yhd enemmé&n oma-aloitteisuutta seka
aktiivisuutta kehittdd omaa tyotddn ja osaamistaan. Jarvensivu ja Koski (2012)
sekd Lemmetty ja Collin (2020a & 2020b) ovat osoitteet, ettd tydssa oppimisella
on my06s negatiivinen sdvy. Tyossd oppiminen edellyttdd yksilon vastuuta ja
itseohjautuvuutta kehittyé jatkuvasti. Oppimisesta voi muodostua velvoite ja se
voidaan kokea henkisesti kuormittavana. Talloin tyossd oppimista ei tapahdu tai
oppiminen koetaan haasteena. Jotta informaali tydssd oppiminen olisi
mahdollisimman laadukasta, on tdrked kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia
informaalista tyossd oppimisesta. Vahvistamalla jo olemassa olevia hyvaksi
koettuja kdytdntojd ja korjaamalla oppimisen haasteita, tehokkuus ja tyon

mielekkyys lisdantyviit.

2.2 Itseohjautuvuus informaalissa tyssd oppimisessa

“Itseohjautuvuus ymmarretddn yksilon kykynd toimia omaehtoisesti ilman
ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta” (Martela & Jarenko, 2017).
Itseohjautuvuus ei ole késitteend yksiselitteinen eikd sille ole tarkkaa
maddritelmédd. Tassd tutkimuksessa itseohjautuvuus ymmarretddn yksilon oma-
aloitteisena toimintana yksin ja ryhmadssd, joka tapahtuu virallisesti tai
epdvirallisesti sosiaalisessa kontekstissa (Clardy, 2000).

Tikkaméden vditoskirjassa (2006) késitellddn oppijan roolia aktiivisena

yksilond, joka oppii toimintansa ja kokemuksien kautta. Tallaisen
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oppimisprosessin keskitssda ovat reflektio ja sosiaalinen vuorovaikutus.
Tikkaméden (2006) mukaan tyontekijan rooli on muuttunut pelkdstd tehtdvan
suorittajasta  jatkuvasti itseddn ja tyotddan kehittdvdksi asiantuntijaksi.
Itseohjautuvuuden ja tiimityoskentelyn lisdantyessa tyontekijan
vaikutusmahdollisuudet ja vastuu ovat laajentuneet. (Hokkd ym., 2014.)
Yksilollda on mahdollisuus edistdd omaa informaalia tydssd oppimistaan, koska
vaikuttamismahdollisuudet ja vastuu ovat lisddntyneet. Nykypdivan
organisaatiokulttuuri perustuu alhaisen hierarkian tyoskentelyyn, missa
esihenkildiden rooli on muuttunut ohjaavaan suuntaan. Vaikka itseohjautuvaan
tyoskentelyyn kuuluu vapaus ja vastuu, se ei kuitenkaan tarkoita tyontekijan
autonomiaa. Itseohjautuvuus vaatii uudenlaista organisoitumisen tapaa, johon
kuitenkin kuuluu selkeit rakenteet, toimintatavat ja ohjeistukset, joiden mukaan
edetddn. (Martela & Jarenko, 2017.)

Robinsonin ja Perskyn (2020) mddritelmdan mukaan itseohjautuva
oppiminen tarkoittaa oppimiskokemusta, jossa yksilolld on mahdollisuus
pddttdd, mitd ja miten oppimistilanteessa toimitaan. Itseohjautuvuus edellyttad
oppijalta kypsyyttd ja omaehtoista motivaatiota, mikd selittdd, miksi
itseohjautuva oppiminen liittyy aikuispedagogiikkaan (Lemmetty & Collin,
2019). Myos Loyensin ym. (2008) mddritelman mukaan itseohjautuva oppiminen
on sekd oppijan ominaisuus ettd oppimisympadriston vaikutus oppimiseen.
Lisdksi itseohjautuvaan oppimiseen yhdistetddn se, ettd oppijalla on keskeinen
rooli tehtdvien aloittamisessa ja etenemisessd. Knowlesin (1975) mukaan
oppiminen on vuorovaikutteinen prosessi, joka tapahtuu yhdessa kollegoiden,
esihenkildiden tai muiden vertaisten kanssa. Itseohjautuvaan oppimiseen
yhdistetddn sen omaehtoisuus ja ympdriston vaikutus (Knowles, 1975).
Mezirowin mukaan (1990) aikuisten oppimista voidaan tarkastella sen mukaan,
missd mddrin yksilo pystyy ottamaan vastuuta omasta toiminnastaan.
Itseohjautuvaa oppimista edellytetdan yksiloiltd, jotka pystyvit huolehtimaan

muutoinkin omasta eldmdstddn. Heille ndhdddn mahdollisena kontrolloida ja

harjoittaa tietoisesti omaa oppimistaan. Noen ja Ellingsonin (2017) mukaan

tyossd oppimiseen liittyvdn itseohjautuvuuden pitdisi olla omaehtoista eikd

organisaation kontrolloimaa tai ohjaamaa. Toisaalta itseohjautuvaa oppimista ei
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pitdisi suoraan olettaa henkilokunnalta vaan sitd tulisi pitdd opittavana taitona,
jota tyonantaja voi tukea sekd ohjata (Lemmetty & Collin, 2019). Lemmety ym.
(2022) esittavat, ettd aikuiskasvatuksen periaatteet tulisi huomioida tyoeldmassd,
kun organisaation tavoitteena on oppimisen kehittaminen. Itseohjautuvan
oppimisen tukeminen on siis tehokas keino tukea henkilston tyossd oppimista.

Itseohjautuvassa  oppimisessa  korostuu  vuorovaikutus,  joten
itseohjautuvaa oppimista tulisi tarkastella sosiokulttuurisesta ndkokulmasta
(Lemmetty, 2020). Lemmetyn véitoskirja (2020a) vahvistaa kasitystd siitd, ettd
itseohjautuvaa oppimista tulisi ajatella sosiokulttuurisena ilmioénd, jossa vastuun
ottaminen oppimisesta on sidoksissa yksilon ja yhteison vuorovaikutukseen.
Autonominen ja yksilokeskeinen tyoskentely on tyoeldmaéssa ldahes mahdotonta,

koska yksilo on osa tyoyhteisod eli sosiokulttuurista kokonaisuutta. (Lemmetty,

2020.)
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3 KOKEMUKSELLISUUS INFORMAALISSA
TYOSSA OPPIMISESSA

Tdssda  tutkimuksessa  tarkastellaan  informaalia  ty0ssd  oppimista
sosiokonstruktivisesta =~ ndkokulmasta. Sosiokonstruktivismin ~ mukaan
oppiminen on sosiaalinen prosessi, jossa ihmiset rakentavat yhdessa tietoa ja
merkityksid. Yhteisollisyyden ja aktiivisen vuorovaikutuksen on osoitettu
tukevan tehokasta tyossd oppimista. (Lave & Wenger, 1991; Collin, 2005.) Tyossd
oppimista on my6s perusteltu yksilon valintojen ja tydympaériston
mahdollisuuksien kohtaamisella, mika kertoo oppimisen tapahtuvan yksilon ja
yhteison vuorovaikutuksessa (Lemmetty, 2020; Billet, 1999). Tytssd oppiminen
ei siis tapahdu pelkdstdan formaaleissa koulutuksissa vaan aktiivisessa
vuorovaikutuksessa ympadriston kanssa (Billet, 1999). Tyoyhteison rakenteet
ohjaavat yksiloitd erilaisiin oppimistilanteisiin ja tyotehtaviin, mutta lisdksi
yksilon valinnat vaikuttavat oppimiskokemuksiin. Monesti kyseiset valinnat
perustuvat aikaisempiin arvoihin, asenteisiin, kokemuksiin ja osaamiseen.

(Eteldpelto ym., 2013.)

3.1 Kokemuksellisen oppimisen teoria

Tassa tutkimuksessa kokemuksellisen oppimisen teoriaa (Kolb, 1984) sovelletaan
informaalin tydssd oppimisen tutkimisessa. David A. Kolbin (1984) mukaan
kokemuksellinen oppiminen perustuu ajatukseen, ettd oppiminen tapahtuu
pddasiassa kokemusten kautta.

Kolbin (1984) kokemuksellisen oppimisen teorian keskeiset kisitteet ovat
kokemus, reflektio, Kkésitteellistdiminen ja toiminta. Tdmd humaaninen
oppimisndkemys korostaa oppijan persoonallista ja sosiaalista kasvua seka lisda
itsetuntemusta oppimisen tuloksena. Jarvisen ja Poikelan (2000) mukaan Kolbin
kokemuksellisen oppimisen tavoitteena on tarkastella yksilon oppimista
kontekstista riippumatta tehden kokemuksellisen oppimisen selittamisestd

universaalia. Myos Billet (2018) korostaa kokemuksellisen oppimisen merkitystd

14



15

oppimisprosessissa. Aikuisten oppiminen on hyvin yksilollistd ja riippuu
henkilon aikaisemmista kokemuksista ja siksi tydssd oppimisessa on syytd
huomioida yksilon aikaisemmat kokemukset osana oppimisprosessia. Yksilon
ndkokulman huomioiminen ei kuitenkaan sulje pois sosiaalisen ympériston
merkitystd oppimisessa ja kokemusten rakentumisessa. (Billet, 2018.) Kolbin
malli mahdollistaa oppimisprosessien tutkimisen yksilon, ryhmien ja
organisaation tasolla. (Jarvinen & Poikela, 2000.) Tassd tutkimuksessa
keskitytddn tarkastelemaan oppimista yksilon antamien merkitysten
ndkokulmasta.

Reflektio on yksi vaihe Kolbin kokemuksellisen oppimisen teoriassa.
Reflektion merkitystd oppimisessa korostetaan myos Marsickin ja Watkinsin
(1990) tyossd oppimisen mallissa. Heiddn mukaansa reflektio on osa oppimista
ja perustuu yksilon, ryhmén ja organisaation oppimisen tasoihin. Reflektio ei siis
ulotu pelkdstddan yksilon oppimisprosessiin vaan se kuuluu myos sosiaalisiin ja
ryhmén toiminnan oppimisen kehittimiseen. (Jarvinen &Poikela, 2000).

Kolb (1984) esittdd kokemuksellisen oppimisen kehdmallin, jossa
oppimisprosessi etenee jatkuvasti ja syklisesti. Kehdssd on neljd paavaihetta:

1. Omakohtainen = kokemus: = Oppiminen  alkaa  konkreettisista
kokemuksista, kuten toiminnasta tai kohtaamisista.

2. Reflektiivinen  havainnointi: Oppija pohtii ja analysoi omia
kokemuksiaan ja havaintojaan.

3. Abstrakti késitteellistaminen: Tédssd vaiheessa oppija pyrkii jasentdimdan
kokemuksiaan ja 16ytdmédan niistd abstrakteja késitteitd ja teorioita.

4. Kokeileva aktiivinen toiminta: Oppija soveltaa saamaansa tietoa
kdytannon toiminnassa ja testaa uusia toimintastrategioita.

Kokemuksellisessa oppimisessa korostetaan reflektiota, joka voi tapahtua
sekd yksilollisesti ettd ryhméprosesseina. Oppijan omat kokemukset ovat
keskeisessd roolissa, ja uutta tietoa arvioidaan ja testataan ndiden kokemusten
kautta. =~ Kokemuksellisessa  oppimisessa  tiedon  syveneminen  ja
kasitteellistdminen tapahtuu, kun oppija tarkastelee omia kokemuksiaan ja
havaintojaan teorian ndkokulmasta. Scribnerin (1985) kisitys oppimisesta tukee

Kolbin  kokemuksellisen = oppimisen  teoriaa. = Scribnerin  esittdma
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mikrogeneettinen kehittyminen eli yksilolliset kokemus- ja muutosprosessit
seuraavat kokemuksellisen oppimisen kehdmallia: yksilo kokee, reflektoi ja
muuttaa toimintaansa. (Billet, 2018.)

Kolbin kokemuksellisen oppimisen teoriaa on sovellettu my0s
aikaisemmissa tydssd oppimisen tutkimuksissa. Jarvisen ja Poikelan (2000)
tyossd oppimisen malli pohjautuu Kolbin (1984) kokemuksellisen oppimisen
malliin. He ovat integroineet malliinsa myds Nonakan ja Takeuchin (1995)
niakemyksid kollektiivisesta tiedon tuottamisen prosessista sekd Crossanin,
Lanen ja Whiten (1999) organisaation ndkokulman oppimisen kontekstissa.

Jarvisen ja Poikelan (2000) tydssd oppimisen prosessimalli kytkeytyy
erityisesti tydeldmdssd tapahtuvaan oppimiseen. Poikelan ja Jarvisen mallissa
organisaatiota tarkastellaan prosesseista muodostuvana kokonaisuutena, ja
huomiota kiinnitetddn sithen, mitd tapahtuu yksilon, ryhmén ja organisaation
tasojen vililld, eikd niinkddn tasojen sisélld tai hierarkiassa. Lisdksi heidédn tyossa
oppimisen mallissa yhdistyvdat Kolbin (1984) sosiaaliset, reflektiiviset,
kognitiiviset ja operationaaliset prosessit, jotka sitovat yksilon, ryhmén ja
organisaation oppimisen sekd osaamisen. Heikkild ja Tikkamdki (2005) esittavit
Jarvisen ja DPoikelan tyossd oppimisen -mallin kontekstit ja prosessit
havainnollistetusti taulukossa 2. Erityisesti tyossd oppimisen tarkastelu yksilo- ja
ryhmékontekstissa ovat oleellisia tamén tutkimuksen viitekehyksessd. Yksilon
omien kokemusten reflektoiminen ja niiden jakaminen kollegoiden kanssa on
ensiarvoisen tdrkedd informaalissa tydssd oppimisessa. Reflektiiviset prosessit
edistdvét uusien tietojen sekd taitojen soveltamista kaytantoon.

Taulukko 2.

Kontekstit ja prosessit tydssi oppimisessa (Heikkild & Tikkamdki, 2005)

Tyossa oppimisen Organisaatio-
Yksilokonteksti Ryhmikonteksti
prosessit konteksti
Sosiaaliset Konkreettinen
Kokemuksen vaihto | Intuition muodostus
prosessit kokemus
Reflektiiviset Reflektiivinen Kollektiivinen
Intuition tulkinta
prosessit havainnointi reflektointi
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Kognitiiviset Abstrakti Kasitteellisen tiedon Tulkitun tiedon
prosessit kasitteellistaminen organisointi integrointi
Operationaaliset Toimimalla Tiedon
Aktiivinen toiminta
prosessit oppiminen institutionalistaminen
3.2 Kokemuksellisuus tydoymparistossa

Lemmetyn ym. (2022) mukaan aikuinen hyoddyntdd eldmdnkokemustaan
oppimisen resurssina. Jakamalla kokemuksia yksilo reflektoi oppimaansa
suhteessa uusiin asioihin. Informaali tydssd oppiminen korostaa yksilollisten
valintojen  ja  mahdollisuuksien = vuorovaikutusta  tyOympéristossa.
Tyontekijoiden on mahdollista kehittyd ja oppia tekemilld ja osallistumalla
aktiivisesti tyohon, kun heilld on mahdollisuus vaikuttaa omiin valintoihinsa
(Vahdsantanen, 2014). Organisaatio voi kannustaa tyontekijoitd informaaliin
tyossd oppimiseen, koska informaaleja oppimistilanteita esiintyy tyopaikoilla
jatkuvasti. TyOyhteisossd toimiessaan yksilollda on mahdollisuus oppia
tyotehtdviensd lisdksi my0Os itsestddn ja muista (Collin, 2005). Vaikka
kokemuksellista oppimista on arvostettu tyossd oppimisen kehittdmisessd, on
syytd huomioida kokemuksellisuuteen liittyvd negatiivinen k&antopuoli.
Knowlesin ym. (2005) mukaan kokemuksellisella oppimisella saattaa olla
negatiivinen vaikutus uusiin ajatus- ja toimintamalleihin, koska tietoa
rakennetaan aikaisempiin kokemuksiin perustuen eikd tdysin uusille ideoille
anneta tilaa.

Kolbin (1984) mukaan kokemuksellinen oppiminen korostaa oppimisen
jatkuvuutta ja mahdollistaa sen, ettd informaalissa tydssd oppimisessa hankittua
tietoa ja taitoja voi kehittdd ja syventdd ajan myotd. Myos Illerisin (2007)
nidkemyksen = mukaan  kokemuksellinen = oppiminen on jatkuvaa,
vuorovaikutteista, osittain itseohjautuvaa ja oppijakeskeistd oppimista, joka
tapahtuu formaalin koulutuksen ulkopuolella arkipdivdisissd tilanteissa.
Informaalia oppimista ei tulisi pitdd vain yhtend oppimishetkend vaan se

tapahtuu prosessin omaisesti pitkalld aikavalilla.
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Ruorasen ym. (2013) tutkimuksen mukaan tyossd oppimista haastavat
satunnaiset oppimistilanteet, epdselvat oppimiskdytannét ja oman oppimisen
arvioinnin haastavuus. Kokemuksellisen oppimisen tapahtuessa ajan myotd,
myos kiire, resurssipula ja yksiloiden riittaméton tietotaito opitun sisdistamiseen
haastavat informaalia oppimista (Tikkamdki, 2006). Né&ihin informaalin
oppimisen haasteisiin vastaamisen ei ole yksiselitteistd ja on usein riippuvaista
organisaatioiden omista kdytannoistd. Lisdksi tukitoimet kohdistuvat monesti
vain formaaliin oppimiseen. (Lizier & Reich, 2020). Fordin ym. (2018) mukaan
organisaatiot panostavat formaaliin koulutukseen, mutta informaalin oppimisen
tukeminen on edelleen vdhdistd. Wolfsonin ja Tannenbaumin (2018) mukaan
organisaatiot kuitenkin tiedostavat informaalin oppimisen hyodyt, mutta
konkreettisia tyokaluja tukea informaalia tydssd oppimista ei valttaméttd ole.

Kokemuksellisen oppimisen teoria auttaa ymmartamddn paremmin, miten
ihmiset oppivat tyossddan ja miten tdtd oppimista voidaan edistda.
Kokemuksellisen oppimisen teoria korostaa oppimisen prosessin perustuvan
kokemuksiin, vuorovaikutukseen ympariston kanssa, ja reflektioon (Kolb, 1984).
Informaalin ty0ssd oppimisen kokemusten avulla voidaan tunnistaa, mitd
oppijat ovat oppineet, mitkd ovat olleet heiddn oppimiskokemusten vaikutukset

ja mitd he voisivat tehdé toisin tulevaisuudessa.

3.3 Informaalin tydssd oppimisen tukeminen

Tyo6ssd oppimisen kehittdminen on saavuttanut entistd merkittavamman aseman
yritysten menestyksen takaamisessa. Jarvinen ja Poikela (2000) esittavat, etta
organisaatioiden tdrkednd tehtdvdnd on tarjota tyOympdristo, joka edistda
tyoyhteison toimintaa, innovatiivisuutta ja uuden tiedon luomista. Uutelan
(2019) viitoskirjassa esitetddn organisaatioiden tuloksellisuuden ja tehokkuuden
perustuvan siihen, kuinka sitoutuneita ja motivoituneita ihmiset ovat tyossdan ja
organisaation kehittdmisessd. Nykyddn organisaatioajattelu perustuukin siihen,
ettd ihmisid pidetddn organisaation keskeisend voimavarana. My6s Auran ym.
(2021) tutkimus vahvistaa kasitystd johtamisen, itseohjautuvuuden ja

henkildstotuottavuuden positiivisista yhteyksistd. Heiddn tutkimuksessaan
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itseohjautuvaa tyoskentelyd kannustava johtaminen antaa tyontekijdlle tilaa
motivoitua sekd hallita tyotddan. Tyostddan motivoituneet ihmiset kykenevit
ottamaan vastuuta itseohjautuvasta tyoskentelystd. Itseohjautuvan tyoskentelyn
ja sitd kautta informaalin oppimisen edistiminen vaatii organisaatiolta
optimaaliset strategiset henkilostolinjaukset eli henkiloston osallistamista seka
kannustavaa johtamista. (Aura ym., 2021.)

Informaalin oppimisen tukemisen ndkokulmasta on tdrked korostaa
organisaation kykyd koota, hallita ja tuottaa tietoa sekd osaamista. (Jarvinen &
Poikela, 2000.) Tydssd oppimisen tavoitteena on parantaa tyontekijoiden, tiimien
ja organisaation suoritusta, kehittdd tyoyhteison yhteenkuuluvuutta sekd tukea
tyontekijoiden henkilokohtaista kasvua ja elamédnhallinnan taitoja. Yksiloiden,
ryhmien ja organisaatioiden suhteet eivit ole irrallisia, vaan muodostavat
yhdesséd ison kokonaisuuden. (Jarvinen & Poikela, 2000; Hokka ym., 2014.)

Tyossd oppimisen tukeminen kohdistuu eri osa-alueisiin riippuen
kehittdmisen tarpeesta sekd keskittyyko tuki yksiloon vai yhteisoon (Paloniemi
& Goller, 2017). Boudin ja Garrickin (1999) mukaan informaalin ty6ssd oppimisen
tukeminen edistdd yksilolle hyodyllisen tiedon oppimista sekd lisdd
yhteisollisyyttd tyoympadristossd. Lisdksi informaalin tydssd oppimisen
tukeminen on tdrkedd, koska tyoyhteiso on monille aikuisille merkittava
ympadrist, joka vahvistaa yhteenkuuluvuutta ja sitd kautta tyohyvinvointia.
(Boud & Garrick 1999.) Vaikka informaali oppiminen ndhddin enemmin
sattumanvaraisena ja ei-organisoituna, Billet (2002, 2020) on esittdnyt, etta
tyonteon ohessa kehittyvidt oppimiskokemukset ja kaytannot voivat olla
pedagogisesti hyodyllisid, joita pystytddn myo6s ohjaamaan ja organisoimaan. On
ehdotettu, ettd henkilosto otettaisiin mukaan itseohjautuvan tyoskentelyn
suunnitteluun. Itseohjautuva tydskentely ei tarkoita yksilon “heitteille jattoa”
vaan tuen sekd ohjauksen muuttamista vuorovaikutuksellisemmaksi,
pedagogiseksi ja henkiloston itseluottamusta vahvistavaksi (Aura ym., 2021).

Reflektio, palaute ja arviointi ovat oleellisia tekijoitd tyossd oppimisen
tukemisessa. Reflektio on myos osa Kolbin (1984) kokemuksellisen oppimisen

kehdmallia. Schonin (1983) mukaan reflektiota tapahtuu sekd yksilon omissa
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havainnoissa ja toiminnassa, mutta myos yhteison toiminnassa esimerkiksi
kollegoiden kesken. Yksilon ja yhteison havainnoista syntyy palaute, jonka
perusteella saadaan arvio suorituksen laadusta. Kun palautetta jaetaan ja
tulkitaan, siihen liittyy yksiléiden ja ryhmén aikaisempaa tietoa, joka perustuu
kokemukseen. Reflektio ja palaute ovat tdrkeitd elementtejd tyossd oppimisen
tukemisessa, koska ne mahdollistavat uusien toimintamallien ja tapojen
kehittdmisen organisaatiossa. (Jarvinen & Poikela, 2000; Kolb, 1984.)
Organisaation on tarpeen olla tietoinen tydssd oppimisen ilmitstd
voidakseen kehittdd tyopaikalla tapahtuvaa oppimista. Uutelan (2019) mukaan
erityisesti yhteisollisyyteen ja vuorovaikutukseen tulisi pyrkid tuettaessa tyossa
oppimista. Tytssd oppimisen ja tyohyvinvoinnin kehittdmisessd on tarkedd
varata aikaa sekd yksilolliseen pohdintaan ettd yhteiseen keskusteluun. Hokan
ym. (2014) mukaan ty0ssd oppimisen tukemiseen tarvitaan uusia
kehittamismalleja, jotta oppimista edistettdisiin samanaikaisesti seka
monitasoisesti koko tyoorganisaatiossa. Yhteisollisyydelld ja vastavuoroisella
keskustelulla on olennainen rooli tydhyvinvoinnin ja tyodssd oppimisen

edistamisessd. (Uutela, 2019; Hokka ym., 2014.)
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tamdn tutkimuksen tavoitteena on kuvailla ja ymmartdd tyontekijoiden
kokemuksia informaalista tyossd oppimisesta heiddn tyoympaéristossdadan. Tama
tutkimus vastaa yhteen pddkysymykseen (1) ja kolmeen (2, 3 ja 4)
alakysymykseen.

1. Millaisia kokemuksia tyontekijoilld on informaalista oppimisesta
tyOympéristossdan?

2. Minkalaiset tyossd oppimisen kdytdnteet edistdvdt informaalia tydssa
oppimista?

3. Minkdlaiset tydssda oppimisen kdytdnteet haastavat informaalia tyodssa
oppimista?

4. Miten yritys voisi tukea informaalia tyossd oppimista parhaalla

mahdollisella tavalla?"

Tamdn tutkimuksen pddkysymys (1) pyrkii avaamaan informaalin
tyOssdoppimisen esiintymisen tydymparistoissd ja tyontekijoiden kokemuksia
informaalista tydssd oppimisesta. Tyoymparisto ja kulttuuri voivat joko edistdd
tai haastaa informaalia oppimista. Alakysymysten 2-4 kautta pyritdan
syventymddn erityisesti informaalia oppimista edistdviin sekd heikentdviin

kokemuksiin ja parannusehdotuksiin.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena teemahaastattelun ja
sisdllonanalyysin periaatteita noudattaen. Laadullisen tutkimuksen mukaisesti
tdssd tutkimuksessa pyritddn ymmadrtamddn ja kuvailemaan informaalia
oppimista yksilon kokemusten perusteella (Flick, 2018; Salo, 2015). Oppimisen
kokemukset voivat liittyd arkisiin ja ammatillisiin kdytantoihin ja kokemuksia
tavoitetaan analysoimalla haastatteluja. Puolistrukturoitujen
teemahaastattelujen  avulla  syvennettiin  ymmaérrystd  tyontekijoiden
kokemuksista informaalista tytssd oppimisesta omassa tyOympéristossddn.
Teemahaastattelu on laadullinen tutkimusmenetelmd, jossa haastateltaville
esitetddn ennalta maddriteltyja kysymyksid tietyn teeman ympaérilta.
Teemahaastattelun  tavoitteena  selvittdd  haastateltavien = ndkemyksid,
kokemuksia ja asenteita asetettujen teemojen sekd kysymysten avulla. (Tuomi &

Sarajarvi, 2018; Merton ym., 1956).

5.1 Tutkimuskonteksti

Tutkimuskonteksti kytkeytyy tyoeldmatutkimukseen ja tutkimus on toteutettu
energia-alan yrityksen kontekstissa. Taman tutkimuksen kohdeorganisaatio
toimii energia-alalla ja yritys tyollistdd tuhansia tyontekijoitd. Yrityksen toiminta
on globaalia ja toimipisteitd on yli 10 maassa.

Lukuisten = muidenkin  yritysten tapaan, tdmdn tutkimuksen
kohdeorganisaation  kilpailukyvyn  kulmakivind ovat tyontekijoiden
innovointikyky ja tychyvinvointi. Sen vuoksi heiddn on olennaista panostaa
henkiloston kehittdmiseen ja tydssd oppimiseen. Tamén tutkimuksen avulla
organisaatio saa tietoa henkilostonsd informaalin tydssd oppimisen
kokemuksista ja pystyy sen perusteella kehittdimddn tyOssd oppimisen
olosuhteita entistd toimivimmaksi.

Kuten monessa muussakin organisaatiossa, tdimén yrityksen henkiloston
kehittiminen perustuu Lombardonin ja Eichingerin (1996) julkaisemaan

tutkimukseen tydssd oppimisen ja kehittymisen mallista nimeltdan “70-20-10"-
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malli. Mallin mukaan ihminen oppii 70% tyon ohessa, 20% muilta ihmisiltd ja
10% koulutusten avulla. Tdssd tutkimuksessa tutkitaan informaalia tyossa
oppimista eli mallin 70-osiota sekd 20-osiota. Malli korostaa, ettd
kokemukselliselle ja sosiaaliselle oppimiselle on tarve 2020-luvun tyopaikoilla
eikd pelkka koulutus vastaa osaamiseen kehittamiseen. (Ryky, 2022).

Tamdn tutkimuksen tieteenfilosofinen tausta perustuu fenomenologis-
hermeneuttiseen suuntaukseen. Fenomenologia perustuu yksilon kokemuksiin
tutkittavasta ilmiostd (Puusa & Juuti, 2020) ja hermeneutiikka vastaa
kysymykseen kokemukseen liittyvéstd tiedon luonteesta (Laine, 2018; Tuomi &
Sarajarvi, 2018). Tastd tieteenfilosofisesta ndkokulmasta tdma tutkimus keskittyy
yksiloiden kokemuksiin ja niiden ymmartdmiseen informaalissa tyOssa
oppimisessa.

Oleellista on késitteellistamisen tulkinnan avulla eli “tunnetun tekeminen
tiedetyksi” ja siksi tdimd tutkimus on toteutettu haastatteluilla, joilla saadaan
tutkittavien d&ani kuuluviin. Hermeneutiikan avulla puolestaan syvennetdin jo
tunnettuun ilmicon eli informaaliin tytssd oppimiseen (Laine 2018; Tuomi &
Sarajarvi 2018). Fenomenologinen ldhestymistapa keskittyy subjektiivisiin ja
sosiokulttuurisiin kokemuksiin ja ymmartdaméaan niiden merkityksid ilmion
tulkinnassa (Cohen, 2018). Informaalia tydssd oppimista tutkitaan kontekstissa,
johon kuuluu tilanne, paikka, aika sekd muiden ihmisten osallistuminen
kokemuksen syntymiseen (Laine, 2018). Fenomenologis-hermeneuttisessa
tutkimuksessa alkuymmarrys perustuu tutkijan késitykseen tutkittavasta
ilmiostd omien kokemusten ja tiedon perusteella. Tdssd tutkimuksessa on myos
huomioitu, ettd tutkija edustaa omaa kokemusmaailmaansa, joten tutkija ei voi

olla tulkintojen kanssa tdysin neutraali. (Laine 2018; Riessman,1993).

5.2 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimukseen  osallistuvat  olivat  kohdeorganisaation  tyontekijoita.
Tyontekijoilta kerattiin heiddn kokemuksiaan informaalista tyossd oppimisesta

teemahaastatteluilla. ~ Yrityksen  yhteyshenkilo  ldhetti  sdhkopostilla
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vapaamuotoisen tutkimustiedotteen tutkimuksesta mahdollisesti kiinnostuneille
henkiloille. Tiedotteessa esiteltiin tutkimuksen tavoitteet sekd tarkoitus ja
kerrottiin tutkijan yhteystiedot ilmoittautumista varten. Sdhkoposti ldhetettiin
parille kymmenelle ihmiselle ja vapaaehtoiset ilmoittivat henkilokohtaisesti
tutkijalle halukkuudestaan osallistua haastatteluun. Osallistujia kehotettiin myos
kertomaan muille tyokavereille mahdollisuudesta osallistua tutkimukseen.

Yrityksen yhteyshenkilo pdatettiin pitdd erillddn haastatteluprosessista,
koska tutkittaville haluttiin antaa anonyymi mahdollisuus haastatteluun. Taméan
uskottiin parantavan tutkimuksen luotettavuutta, koska ndin tutkittavat eivét
todenndkoisesti kokisi paineita vastata yrityksen odotusten mukaisesti. Tutkija
lahetti osallistujille virallisen tutkimustiedotteen sekd tietosuojailmoituksen ja
tutkittaville kerrottiin tutkimuksen tarkemmasta kulusta.

Vapaaehtoisia haastateltavia ilmoittautui 9 kappaletta, joista kuusi oli naisia
ja kolme miehid. Osallistujista viisi toimi esihenkilon sekd tiimivastaavan
tehtdvissd organisaation eri yksikodissa. Ndin ollen on syytd huomata, ettd taméan
tutkimuksen osallistujat vastaavat sekd johtotehtdvien ettd alaisen
ndkokulmasta. Haastateltavien tyotehtdviat muodostuivat asiantuntijatehtavistd,
esihenkil6tehtdvistd, kehittamistehtdvistd, projektityoskentelystd,
suunnittelusta ja kenttatyoskentelystd. Osallistujilta kartoitettiin myo6s heidan
tyokokemus yrityksessd, mikd vaihteli osallistujien kesken. Osallistujien
tyokokemus asettui 2-20 - vuoden vilille, mikd toi varianssia tutkimuksen
osallistujajoukkoon. Kaikki haastateltavat puhuivat suomea ja haastattelut
toteutettiin suomeksi. Tamdn tutkimuksen osallistujista ei jaeta muita
henkiltietoja kuten nimed, ammatillista taustaa, kansalaisuutta, ikdd tai

tyokokemusta. Tdlld pyritdadn suojaamaan osallistujien tunnistamattomuus.

5.3 Tutkimusaineiston keruu

Aineisto kerdttiin tammikuussa 2024 yksilohaastatteluina. Haastattelut
toteutettiin  kertaluontoisesti  virtuaalisella  kokousviestintdsovelluksella
(Microsoft Teams) ja haastattelut tallennettiin. Haastattelut sovittiin yksitellen

osallistujien kanssa siahkopostitse ja sopivan ajan 16ydyttya jadrjestettiin Teams-
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kokous. Haastattelut kestivit osallistujasta riippuen 45 minuutista 60 minuuttiin
ja etenivit etukdteen laaditun haastattelurungon avulla. Kaikissa haastatteluissa
seurattiin haastattelurunkoa, mutta lapikdytdvien asioiden jdrjestys saattoi olla
erilainen. Haastateltavat kertoivat avoimesti omista kokemuksistaan ja
haastatteluista ilmeni osallistujien motivaatio tutkimuksen aihetta kohtaan.
Osallistujat mainitsivat haastatteluiden olevan hyva tilaisuus pohtia omia
informaalin ty6ssd oppimisen kokemuksiaan.

Tdssd  tutkimuksessa aineiston kerddminen pddtettiin  toteuttaa
teemahaastattelulla, = koska  teemahaastattelu = antaa  haastateltavalle
mahdollisuuden esittdd heiddn omia kokemuksiaan. Informaalin tyossa
oppimisen kokemusten selvittamisen kannalta on tdrked kuulla tutkittavien
aitoja ajatuksia aiheesta. Mertonin, Fisken ja Kendallin (1956) mukaan
teemahaastattelun yhtend tavoitteena on keskittyd yksildiden subjektiivisiin
ajatuksiin ja saada selville haastateltavien kokemuksia tutkittavasta aiheesta.
Puolistrukturoitu teemahaastattelu ei ole tdysin avoin haastattelu, vaan
haastattelua ohjaavat tutkimuskysymyksid tukevat teemat. Teemahaastattelulle
tyypillisesti valitut teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen (Tuomi &
Sarajarvi, 2018) eli tdssd tutkimuksessa teemat ovat johdettu kokemuksellisen
oppimisen teoriasta, informaalista tydssd oppimisesta sekd itseohjautuvuudesta
(Liite 1). Teemahaastattelulle tyypillisesti haastattelurunko muotoillaan
etukdteen, mutta haastattelutilanteessa on tilaa haastateltavan omille ajatuksille
ja vapaalle vastaamiselle. (Hirsjarvi & Hurme, 2022; Eskola & Suoranta, 1998.)
Teemahaastattelu ei myoskaddn edellytd haastateltavien yhteistd kokemusta, vaan
haastattelu perustuu oletukseen, ettd yksilon kaikkia kokemuksia pystytdan
tutkimaan teemahaastattelun avulla (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Haastattelun
tavoitteena on tuoda esille yksilon kokemus hénelle merkityksellisistd asioista
(Merton ym., 1956). Haastattelurunko ja késiteltdvit teemat olivat kaikille
haastateltaville samanlaiset, mutta ldpikdytdvien aiheiden jarjestykselld ei ole
merkitystd. Haastattelutilanteissa edettiin  haastateltavalle luontevassa
jarjestyksessd. Haastattelurunko muovaantui haastattelujen edetessd entistd

toimivammaksi, kuitenkaan teemoja muuttamatta.
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5.4 Aineiston analyysi

Haastatteluaineistoa muodostui yhteensda 270 sivua eli noin 30 sivua yhta
haastattelua kohden. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavalla sisdllonanalyysilld,
jonka tarkoituksena on kuvata sitd, minkdlaisia p&ddtelmid tutkimuksen
aineistosta muodostetaan (Cohen, 2018). Tassd tutkimuksessa oltiin
kiinnostuneita siitd, millaisia informaalin oppimisen kokemuksia aineistosta
ilmenee (Vuori, 2023). Teoriaohjaavassa analyysissa késitteet ovat jo olemassa, eli
tassd tutkimuksessa teoreettisia kasitteitd ei luotu aineistosta kdsin (Tuomi &
Sarajarvi, 2018). Sisdllonanalyysin tavoitteena on jarjestelld tutkittavaa aineistoa
tutkimuskysymysten ndkokulmasta ja tunnistaa siitd keskeiset merkitykset
muodostamalla erilaisia kategorioita. Aineiston jdrjesteleminen aloitettiin
kokoamalla teksti yhteen tiedostoasiakirjaan. Tutkimuksen analyysiprosessi
eteni aineiston tarkastelusta, huomioiden kirjoittamiseen, kuvailuun ja asioiden
yhdistelemiseen (MacLure, 2014).

Laadullinen analyysi on saanut kritiikkid siitd, ettei laadullisessa
tutkimuksessa keskitytd ilmion uusiin puoliin vaan toistetaan sitd, mitd jo
tiedetddn. Analyysissd tdmd saattaa ndkyd ryhmittelyvaiheessa, jos tutkija
tarttuu entuudestaan tuttuihin seikkoihin (Salo, 2015). Tadssd analyysissa riski
tarttua entuudestaan tuttuihin seikkoihin oli pieni, koska tutkimus toteutettiin
organisaation ulkopuolelta eikd organisaation tavat ja kdytdnteet olleet tutkijalle
entuudestaan tuttuja. Sisdllonanalyysi soveltuu vastaamaan kysymyksiin, kuten:
Mitd ihminen kokee ja mitd syitd kokemukselle esitetddn (Elo & Kyngds, 2008).
Jos tehdddn tutkivaa tyotd alueella, josta ei tiedetd paljon, sisdllonanalyysi voi
soveltua aineistossa mainittujen yleisten asioiden yksinkertaiseen raportointiin
(Vaismoradi ym., 2013). Tamé&n tutkimuksen kohdeorganisaatiossa informaalia
tyossd oppimista ei oltu aikaisemmin tutkittu systemaattisesti laadullisin
menetelmin. Sen sijaan kohdeorganisaatio on kadyttanyt sdannollisid
henkilostokyselyitd tyontekijoiden kokemusten ja mielipiteiden kartoittamiseksi.
Sen takia sisdllonanalyysi sopii tdimén tutkimuksen analyysimenetelmaéksi.

Tutkimuksen sisdllonanalyysi toteutettiin Tuomen ja Sarajarven (2018)

kolmijakoisella analyysilld: ensimmadisend vaiheena oli datan pelkistdminen eli
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redusointi, toisena vaiheena aineiston ryhmittely eli klusterointi ja kolmantena
vaiheena késitteellistiminen eli abstrahointi. Ensiksi tutkimusaineisto
kirjoitettiin ~ tekstimuotoon eli litteroitiin ja  aineistoa jdrjesteltiin
tutkimuskysymyksittdin (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Tassa tutkimuksessa aineisto
litteroitiin sanasta sanaan, mutta litteroinnista jétettiin pois yksityiskohtaiset
tauot tai muut tutkimuksen kannalta merkityksettomét asiat. Litteroinnin
yhteydessd henkildiden nimet korvattiin koodeilla ja tunnistettavat kuvaukset
liittyen tyotehtdviin tai henkildiden taustoihin hdivytettiin. Tamén jialkeen
litteroituun aineistoon tutustuttiin lukemalla materiaali useaan kertaan ldpi ja
pyrittiin hahmottamaan aineisto kokonaisuutena.

Redusointivaiheessa aineiston alkuperdisistd ilmauksista tiivistettiin
tutkimuksen kannalta oleelliset sisdllot ja jaoteltiin tutkimuskysymyksittdin.
Analyysiyksikot ohjasivat aineiston pelkistdmistd ja apuna kaytettiin varikoodeja
kokonaisuuden hahmottamisen tueksi. Yleisesti kédytetyin analyysiyksikko on
aineiston sana, lauseen osa, ajatuskokonaisuus tai sanojen yhdistelméa (Latvala
ym., 2003). Tassa tutkimuksessa analyysiyksikoksi valittiin haastateltavien
ajatuskokonaisuudet informaalia oppimista edistdvistd ja haastavista tekijoista
sekd parannusehdotuksista. Analyysiyksikdiden valinnan jilkeen datasta
eroteltiin keskeiset sanat, lauseet ja ilmaukset, jotka keréttiin yhteen ja kirjattiin
yksinkertaistetummin.

Analyysin toisessa vaiheessa eli klusteroinnissa pelkistetyt ilmaukset
ryhmiteltiin, jonka perusteella muodostettiin alaluokat (Tuomi & Sarajdrvi,
2018). Aineiston jdrjestelyn tavoitteena oli syventdd ndkemystd aineistoon
(Vaismoradi ym. 2013) ja huolehtia ettei aineiston informaatio katoa.
Ryhmittelyn avulla aineistosta tehdyt havainnot voitiin yhdistda ja tunnistaa eri
aineistoesimerkkien olevan osa samaa ilmiotd (Alasuutari, 2012). Alaluokat
rakentuivat pelkistettyjen ilmausten yhtdldisyyksien perusteella, jotta
kokonaiskuva  informaalin  tydssd  oppimisen  kokemuksista  olisi
mahdollisimman kattava. Aineiston kasittelyn apuna kadytettiin myos
kvantifiointia eli haastatteluissa toistuvaien samankaltaisuuksien maarat
laskettiin. Aineiston kvantifiointi auttoi hahmottamaan, millaisia sisdltojd

esiintyi kaikista useimmin. Alaluokat yhdisteltiin niiden samankaltaisen sisallon
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perusteella. Esimerkiksi kokemukset ldhityoskentelystd informaalia oppimista
edistdvand tekijand, koottiin kaikki yhteen. Aineiston ryhmittelyn jdlkeen
kaikista analyysiyksikoistd eli oppimista edistdvistd tekijoistd, oppimista
haastavista tekijoistd ja parannusehdotuksista muodostettiin taulukot
kokonaisuuden hahmottamisen avuksi.

Analyysin kolmannessa vaiheessa eli abstrahoinnissa muodostuneista
alaluokista johdettiin teoreettisia kasitteitd ja koottiin sisdltdo suuremmaksi
kokonaisuudeksi. Analyysin tavoitteena oli muodostaa yldkategorioita, jotka
liittyvat tutkimuskysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.)

Tdmdn aineiston saturaatiota arvioitiin lukemalla koko aineisto kertaalleen
lapi ja huomioita kiinnitettiin erityisesti aineiston monipuolisuuteen ja
toisteisuuteen eli samankaltaisuuksiin. Yhdeksan haastattelua tarjosi rikkaan ja
riittdvan aineiston, eikd uusi haastateltava olisi vilttimattd tuottanut endd uutta
tietoa (Hanninen, 2016). Vilkan (2021) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on
haastavaa maddritelld saturaatiota erityisesti tilanteessa, jossa tutkitaan
kokemuksia ja tutkimusjoukko on heterogeeninen eli koostuu erilaisista
osallistujista. Taman tutkimuksen otosjoukko oli melko heterogeeninen, koska
kohderyhmddn kuului monen ikdisid, miehid ja naisia ja eri tyotehtdvid sekd
koulutuksia. Osallistujia yhdisti se, ettd he tyoskentelivdit samassa
organisaatiossa. Vaikka tutkittavien taustamuuttujat olivat erilaisia kuten
tyotehtavit ja tyokokemus, kokemuksista oli havaittavissa yhtaldisyyksid.
Taulukossa 3 on esitetty esimerkki tdmén tutkimuksen sisédllonanalyysin
vaiheista. Analyysivaiheen jdlkeen tavoitteena oli muodostaa yhtendinen kuvaus

tuloksista johtopadatoksineen (Puusa & Juuti, 2020).
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Taulukko 3.

Esimerkki tutkimuksen sisdllonanalyysisti

29

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alakategoria Ylikategoria
" Just se kollegojen tuki Kollegoiden tuki ja [Imapiiri & Informaalia
edistdi oppimista ja sitten | kannustava ilmapiiri yhteisollisyys  |oppimista edistdva
sellainen avoin Luottamus ja
keskusteluilmapiiri miti keskusteluyhteys
kylld just on.”
" Tidmdn kokoisessa
firmassa ongelmana on se, | Mistd 16ytyy osaaminen Epdselva Informaalia
ettd henkilostod on paljon | ja tieto organisaation |organisaatiorakennejoppimista haastaval
ja me ollaan hajallaan  |sisédlla: Tiedon etsiminen
keskendin. Varsinkaan ei | hidasta organisaation
tiedetd kuka osaa mitikin ja sisdlla
voi kestdid tosi kauan 10yt
se, joka osaa ratkaisun.”
”Oon kokenut hirvedn Kokeneemmalta Mentorointi Parannusehdotus
hyviksi sen, etti on kollegalta tuen ja

vanhempi kollega
tyoparina. Tosi avoin
keskusteluyhteys sithen
vanhempaan kollegaan ja
se osaa ohjata omaa

tekemistd.”

ohjauksen saaminen:

Ohjaus ja tuki

29



30

5.5 Eettiset ratkaisut

Laadullisen tutkimuksen henkilokohtaisen luonteen takia, kvalitatiivisessa
tiedonkeruussa tulee huomioida eettiset ratkaisut. Eettisyys on olennainen
ndkokulma kaikessa tutkimuksessa ja myos tdssd tutkimuksessa on huolehdittu
tutkimusetiikan toteutumisesta. Aineiston sdilomisessd noudatettiin Jyvaskylan
yliopiston tietosuojaohjeita eikd dataa ladattu esimerkiksi pilvipalveluihin
tyotehtdvd ja tyokokemus. Tunnistettavuustietojen suojaaminen on erityisen
tarkedd, joten tdmdn tutkimuksen analyysissa ei juurikaan huomioitu miten
sukupuoli, ikd tai tyokokemus nédkyivdt tuloksissa.  Ainostaan
esihenkiloasemassa olevien tyontekijoiden kokemukset nostettiin erikseen
tuloksissa esille. Osallistujille annettiin mahdollisuus vastata ilman huolta siitd,
ettd heiddn henkilollisyytensd paljastuisi. Lisdtietoja yrityksestd, esimerkiksi
avainlukuja tai tarkkoja sijainteja, ei esitetd yrityksen sekd osallistujien
tunnistettavuuden suojaamiseksi. Ainoat tutkimuksen osallistujien taustatiedot,
jotka ajateltiin keskeisiksi esittdd, olivat tyotehtdvd ja tyokokemus.
Tietosuojalainsdddannostda huolehdittiin noudattamalla tutkimustulosten sekéa
aineiston luottamuksellista késittelyd. Taman takia aineisto pseudonymisoitiin
eli tutkittavalle annettiin yksittdinen kirjaintunniste. Pseudonymisoinnin
tavoitteena on muuttaa tutkittavan nimi toiseksi ja peittdd henkilon
tunnistettavuus (Lundin & Jonsson, 2000), mikd on hyodyllinen kaytanto
tietosuojan toteutumiseksi (El Emam & Alvarez, 2014). Jokaiselle haastatteluun
osallistujalle annettiin heti haastattelun suunnittelun jalkeen tunnistekoodi.
Tdama koodi ei anna viitteitd heistd henkil6ind, vaan koodia kdytettiin ainoastaan
tutkimusprosessin vaiheiden seuraamiseen ja tulosten raportoimiseen.

Tassa tutkimuksessa on huolehdittu erityisen tarkasti osallistujien
yksityisyydestd. Edes kohdeorganisaation yhteyshenkilo ei tiennyt ketkd
tyontekijat osallistuvat tutkimukseen. Tadlld menettelylld pyrittiin varmistamaan
osallistujien mahdollisimman avoin ja luottamuksellinen vastaaminen. T&ssa
tutkimuksessa  kerdtty aineisto  hdvitettiin  valittomédsti  tutkimuksen

valmistuttua.
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Tassda tutkimuksessa kiinnitettiin huomioita siithen, miten toimitaan
eettisesti koko tutkimuksen ajan, erityisesti aineistonkeruun aikana. (Mertens,
2018). Esimerkiksi, jos haastateltava kertoi henkilokohtaisista kokemuksistaan,
varmistettiin, ettd tulokset esitetddn niin abstraktilla tasolla kuin mahdollista.
Haastattelutilanteen = turvaaminen huomioitiin  pitdamadlld  haastattelut
mahdollisimman rauhallisessa ympadristossd, mikd on tdrkedd erityisesti
etdhaastatteluissa (Cohen, 2018). Etdhaastattelut tarjosivat mahdollisuuden
kerdtd rikasta ja syvaéllistd aineistoa, koska haastateltavat saivat kertoa
kokemuksistaan vapaammin omassa ympadristossddn. Haastatteluprosessissa
varmistettiin, ettd tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet, raportointi ja tutkimusluvat
olivat selvilld osallistujille (Hautamdki ym., 2021). Ennen haastattelua
keskusteltiin osallistujien kanssa vield mahdollisista lisdkysymyksistd sekd
ilmoitettiin tallentamisen alkamisesta.

Tutkimuksen eettisyydestd huolehdittiin myos jakamalla tutkimustiedote
sekd tietosuojailmoitus haastatteluun osallistujille. Tutkimukseen osallistumisen
oli tdysin vapaaehtoista ja osallistumisen yhteydessd ldhetettiin tiedote, jossa
avattiin osallistujien oikeudet sekd tutkimusprosessin kulku. Haastateltaville
annettiin selked ja ymmarrettdva kuva tutkimuksen tarkoituksesta, mahdollisista
riskeistd ja siitd, miten heiddn antamansa tiedot tullaan késitteleméan.
Haastateltaville kerrottiin miten he voivat peruuttaa osallistumisensa tai pyytdd
tietojensa poistamista. IImoituksessa ja tiedotteessa kaytettiin Jyvaskylan
yliopiston mallipohjaa ja aineiston keruu- sekd analyysivaiheessa on noudatettu

yliopiston linjaamia tietosuoja kaytantoja (Jyvaskylan yliopisto, 2024).
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6 TULOKSET

Tamdn tutkimuksen tulokset esitetddn alalukuina tutkimuskysymyksittdin.
Ensimmadisessd tuloskappaleessa kisitellddn informaalin oppimisen edistdvid
tekijoitd, joita olivat sparraus, myonteinen ilmapiiri ja ldhityoskentely. Toisessa
kappaleessa esitellddn informaalia oppimista haastavia tekijoitd, joita olivat
epdselvd organisaatiorakenne, kiire ja palautteen sekd tiedon dokumentoinnin
puute. Viimeisessd tuloskappaleessa kerrotaan haastateltavien kokemuksia
informaalia oppimista kehittdvistd teemoista, joita mainittiin olevan
urasuunnittelu, yhteisollisyys, koulutukset ja mentorointi. Lisdksi jokaisessa
alaluvussa esitetddn, miten esille nousseet sisdllot sijoittuvat Lombardonin ja
Eichingerin (1996) 70-20-10-tyossd oppimisen malliin. Mallin mukaan 70
prosenttia tydssd oppimisesta tapahtuu yksilon tydarjessa sekd kokemuksissa, 20
prosenttia sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja 10 prosenttia formaaleissa
koulutuksissa. Taméd tutkimus késittelee informaaleja oppimisen kokemuksia,
joten mallista tarkastellaan yksilon oppimiskokemuksia sekd sosiaalista
oppimista.

Tulosten ymmartamisen tueksi raportoinnissa on kdytetty haastateltavien
lainauksia, jotka lisddvat analyysin lapindkyvyytta (Elo, 2014; Granheim ym.,
2004). Lisdksi tulosten esittelyssd on huomioitu se, ettd osallistujien ddnet olisivat
edustettuina tasapuolisesti. Tuloskappaleiden sisdllét ovat jaoteltu niiden
toisteisuuden perusteella eli eniten mainintaa saanut teema esitetddn
ensimmdiseksi. Tutkimuksen tulokset ovat tiivistetty tutkimuskysymysten

mukaisesti kuviossa 1.
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Kuvio 1.
Informaalia ~ tydssd  oppimista edistdvidi ja  haastavia  tekijoitd  sekdi

parannusehdotuksia.

Informa
tyossa
oppimin

Parannusehdotukset’

Mentorointi

Urasuunnittelu

Yhteisollisyys

Koulutusten
saavutettavuus

6.1 Informaalia oppimista edistivia tekijoitd

Informaalia oppimista edistdvid tekijoitd olivat sparraus, myonteinen ilmapiiri
sekd lahityoskentely. Nama koettiin informaalia oppimista edistdviksi teemoiksi
ja haastateltavien kokemukset ndiden teemojen toteutumisesta mukailivat

toisiaan.

6.1.1 Sparraus

Valtaosa haastateltavista kertoi sparrauksen eli vastavuoroisen keskustelun
kollegoiden kanssa edistdvan heiddn informaalia tyossd oppimistaan. Sparraus

luokitellaan tytssd oppimisen mallissa (Lombardonin & Eichingerin, 1996)
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sosiaaliseksi oppimiseksi. Haastateltavien késitysten mukaan sparraus
ymmarrettiin kollegoiden kanssa keskusteluksi tyoasioista ja ajatusten sekd
ideoiden vaihtamiseksi. Sparraus mainittiin tehokkaaksi oppimisen muodoksi,
koska dialogissa muiden kanssa on mahdollisuus jakaa kokemuksia seka
ymmartad uusia ndkokulmia. Seuraavista kokemuksista on havaittavissa, miten
sparraus koettiin tehokkaaksi oppimisen muodoksi, jossa dialogi toimii

tyokaluna ongelmanratkaisutilanteissa.

H3: On tosi_ paljon tyokavereita, jotka on jakanut omaa tietimystddn ja

osaamistaan. Sitten se omakin osaaminen on karttunut tosi paljon. Opin hyvin

Ealjon keskusteluilla muiden kanssa. Mun tapa on sellainen, ettd tykkéadn jutella ja
dyda asioita ldpi, jotta pysyn kartalla asioista.

H8: Tosi opettavaista on useasti se, ettd keskustelee jonkun henkilén kanssa.
Kokemukset, ettd nappaa tietoa on yleenss sitd, ettd on dialogissa muiden kanssa.

H2: Hyvid on my0s sparrauskeskustelut. Toisaalta, jos ei ole mitdén silla
hetkelld mielen pailld, niin silti se tekee ihan hyvada hopotelld muuten vaan ja se
saattaa eskaloitua johonkin

Vaikka sparrauskeskusteluissa ei olisi spesifid aihetta tai suurta ongelmaa,
lyhyetkin  keskustelut voivat olla hyo6dyllisia oppimisen kannalta.
Haastateltavien mukaan yrityksessd on erittdin monipuolista osaamista, josta
keskusteluiden avulla voi oppia paljon uutta, jos sparraukselle annetaan

mahdollisuus:

H4: Mahdollisuus on jutella monen ihmisen kanssa, niin silloin pitdd itse mielen
avoimena ja pysyy uteliaana. Koko ajan pystyy imemdan lisdd tietoa, jos ajattelee
sitd.

Parin esihenkilon kohdalla sparraus mainittiin tehokkaaksi keinoksi oppia,

mutta esihenkil6illd ei ole valttamaittd ole aina mahdollisuutta kollegan kanssa

keskusteluun:

Hb5: Yleensd se on kylld, ettd joudun itse selvittaméddn, kun ei ole ketddn toista
kollegaa tiimissd. Tyolliset ratkaisut on tehtdvd itse ja varsinkin jos tyon
suunnittelija on pois, niin sitten tippuu sekin tystaakka itselle ja vedén 3 roolia.

HB3: Projektipaéllikon rooli saattaa olla aika yksindinen, jos ei ole sparrailukaveria.
Saa vaan kaytdnnossd itse padttdd miten asiat hoidetaan. Ei vilttimaétta aina ole
sitd, jolta kysyy toista mielipidetta.

Esihenkildiden kokemusten mukaan pddtosten tekeminen on itsendistd,

mikd voi ilmetd esimerkiksi tyOstressind. Toisaalta itsendinen pddtosten
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tekeminen voi lisdtd vaikuttamismahdollisuuden kokemusta. Kuviossa 2
esitetddn tiivistetysti sparrauksen edut informaalin tytssd oppimisen
nakokulmasta.

Kuvio 2.

Sparrauksen edut informaalissa tydssi oppimisessa

Loydetéaan vastauksia,
joita ei opi formaalisti

Sparraus

/ AN

Oman osaamisen
karttuminen

TyOyhteison sisdinen osaaminen
on monipuolista ja keskustelu
yllépitaé uteliaisuutta oppia liséa

keskusteluilla ja
mielipiteiden vaihdoilla

6.1.2 Myonteinen ilmapiiri

Valtaosa haastateltavista koki myonteisen ilmapiirin edistdvdn informaalia
tyossd oppimista. Myonteiseen ilmapiiriin kerrottiin kuuluvan esimerkiksi
avoimuus, positiivisuus sekd muiden tukeminen. Myonteinen ilmapiiri
luokitellaan tydssd oppimisen mallissa (Lombardonin & Eichingerin, 1996)
sosiaaliseksi oppimiseksi, koska se ilmenee tavallisissa arjen tyotilanteissa seka
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Myonteinen ilmapiiri vaatii tyOyhteison

panostusta ja motivaatiota kehittdd tietoisesti toimivaa ilmapiiria:

Hb5: Sitd kontaktia péivittdin on hyvin paljon. Meilla ei aikaisemmin ollut ja otettiin
timd asioiksemme suunnilleen vuosi sitten. Ja se on kylld hyvéd, ettd se on
lahentanyt koko porukkaa ja yhteisty6 on lisdédntynyt tiimissa.

H6: Mun mielestd tosi hyva ilmapiiri ja pystyy puhumaan asioista, kun
asioista kollegoiden kanssa. Aika hyvin oruika luottaa jo toisiinsa, ettd
aikaisemmin ei ollut paljon yhteistd tai yhteishenked niin nyt sitd on tédssd
rakennettu. Huomaa, ettd ujoimmatkin uskaltaa sanoa mielipiteensa. [Imapiirid on
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rakennettu aamupalavereilla ja siindhén sitd luottamusta ja rohkeutta tulee, kun
oppii tuntemaan toiset.

Haastateltavien kokemusten mukaan tyoilmapiirid edistivdat yhteiset
tapaamiset ja keskustelut. Myonteistd ilmapiirid ilmensivdt myos toisten
kannustaminen ja avun tarjoaminen. Kokemukset avun saamisesta olivat
erinomaisia ja tyokavereilta uskallettiin pyytdad rohkeasti apua. Haastatteluista
ilmeni, ettd yrityksessd on keskitytty matalahierarkkiseen kulttuuriin, mika
osaltaan edistdd hyvian ilmapiirin muodostumista. Matala-hierarkkinen kulttuuri
kertoo my®0s yrityksen johtamistyylistd, joka kokemusten mukaan koetaan tasa-
arvoiseksi. Kokemuksista ilmenee, ettd ilmapiiri koetaan tasa-arvoiseksi siten,

ettd oman mielipiteen voi kertoa rohkeasti:

H6: Meilld on tosi vahdn hierarkiaa, mikéd on tosi hyva juttu. Ei ole niin, ettd vain
joku saisi puhua palavereissa ja juniorit olisivat hiljaa. Tai ei annettaisi vastuita tai
1sompia tehtédvid nuorille tai uusille

H2: Toinen ihminen tietdd todenndkoisesti asiasta hirvedn pqll]'on enemman kuin
md. Jos mulla on joku idea, ettd no pitdsko sanoa, niin kylla on ilmapiiri, ettd kaikki
ideat voi sanoa ddneen.

Haastatteluista ilmeni muutamia kokemuksia negatiivisesta ilmapiiristd
liittyen esihenkilokdyttdytymiseen, mikd osaltaan haastoi informaalia tyossa
oppimista. Siitd huolimatta ilmapiiri koettiin hyvdksi ja apua kysyttiin

tarvittaessa kollegoilta:

H4: Se vaikuttaa myos siihen, ettd mieluummin teen niitd asioita itse tai kysyn
kollegalta enkéd esimieheltd. Vaikka ilmapiiri on paikoin vaikeaa eika maail}rlnan
paras, niin mulla ei koskaan tule semmoista oloa, ettd ma en voisi kysyd. Musta
tuntuu, ettd holmoja kysymyksia ei ole.

Seuraavassa kokemuksessa kerrotaan, millainen rooli luottamuksella on
myonteisen ilmapiirin rakentajana ja millaiset asiat voivat vaikuttaa ilmapiirin

muodostumiseen:

H7: Omassa ryhmadsséd on ehka tiettyjd haasteita sen ryhméahengen kanssa, joka
osittain johtuu siitd, ettd md oon uusi g'&iss'a ja minua ennenkin on esihenkil6 myos
vaihtunut eri syistd usein. Myo6skéaén se ei ole auttanut, ettd tiimi on kasvanut ja
paljon uusia tyontekijoitd. Sitten kun esimies vaihtuu niin, se pitkd linja jaa vahan
uupumaan. Sitten kun meilld on tiimipalaveri niin se voi olla toisille liian iso, ettd
kaikki ei mielellddn avaa suutaan isossa ryhméssa. Miten hyva tiimihengen pitéisi
olla, ettd nekin saisivat enemman suunsa auki
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Katkelmasta on tulkittavissa, ettd tyotiimin vaihtuvuus saattoi haastaa
informaalia tyossd oppimista. Luottamuksen rakentamista pidettiin erittdin
tarkednd ja sen edistdmistd kannatettiin esimerkiksi aamupalavereilla tai muilla
tiimin yhteisilld hetkilld. Seuraavassa kuviossa (3) on esitetty tiivistetysti
myonteisen ilmapiirin pddtekijdat, jotka koettiin edistdvan informaalia tyossd

oppimista.

Kuvio 3.

Myonteisen ilmapiirin edut informaalissa tydssd oppimisessa

Kollegoiden tuki ja luottamuksellinen
keskusteluyhteys

Myonteinen ilmapiiri

Tasa-arvoinen ilmapiiri. Yhtilaiset Aktiivinen kontakti tyokavereiden
oikeudet tittelistd riippumatta kanssa. Jaetaan ja kysytddan rohkeasti

6.1.3 Lahityoskentely

Lahityoskentelyn — kerrottiin  edistdvdn informaalia oppimista, koska
vuorovaikutus on nopeaa ja tehokasta tyopaikalla. Lahityoskentely sijoittuu
tyossd oppimisen mallissa (Lombardonin & Eichingerin, 1996) sekd yksilon
kokemukselliseen oppimiseen ettd sosiaaliseen oppimiseen. Lahityoskentelyssd
oppiminen tapahtui nimenomaan informaalisti eli kuuntelemalla, kysymalld ja

havainnoimalla muita:

H4: Kun on meidén tiimipalaveri niin kaikki on pddsdantoisesti toimistolla
ellei ole kiped tai joku tdimmdinen. Ollaan muutenkin tiimind paljon toimistolla ja
oikeastaan se on helpompi mulle keskittya juttuihin. Kun istuu kollegan vieressd,
niin se on palﬂ'lon helpompaa kysyé tai jakaa informaatiota. Toimistolla kuulee
miten kollega hoitaa asioita ja oppii siitakin.
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Suurin osa haastateltavista esitti, ettd tyoskentely on avointa ja tehokasta
lahitoteutuksessa. Haastatteluista on havaittavissa, miten ldhityoskentelyssd
informaali oppiminen korostuu kasvotusten tapahtuvan vuorovaikutuksen

ansiosta:

H3: Jos ollaan toimistolla, niin sitten yritetddn pitdd palaverit ihan
kasvotusten, ettd se on kylld tehokasta. Toisaalta, jos ndkee jonkun toimistolla ei
valttdmatta tarvitse edes sitd palaveria laittaa kasaan, ettd voi vaan tarkistaa
jonkun asian.

Kuten edellisissd aineistokatkelmissa mainittiin, toimistolla ollessa ei
valttamatta tarvitse systemaattisesti jarjestdd aikaa tapaamisiin. Oppimistilanteet
saattavat tapahtua spontaanisti ja ldhes huomaamatta. Lisdksi itseohjautuvuus
korostuu ldhityoskentelyssd, koska kollegoiden kanssa kommunikointia voi
jarjestdd hyvinkin matalalla kynnykselld. Tutkittavat toivat esille, ettd toimistolla
tyokavereihin muodostuu paremmat keskusteluyhteydet kuin etdnd. Tyopdivan
aikana keskusteluaiheet ovat muitakin kuin vaan tytasioista ja kommunikointi
on yleisesti vaivattomampaa. Muista asioista puhuminen lisdd luottamusta
tyoyhteisossd, mikd puolestaan parantaa tychon liittyvdad keskustelua sekd
tiedon jakoa.

Useampi haastateltavista mainitsi, ettd etdpalaverissa voi olla
haasteellisempaa ilmaista oma mielipide eikd kaikki saa valttamattda suunvuoroa
esimerkiksi vajaan elekielen takia. Toisaalta etdtydskentely mainittiin myos
toimivaksi vaihtoehdoksi, jos tyotehtdva vaatii syvempdd perehtymistd omassa
rauhassa tai tyomatkat ovat pitkat. Etdtyoskentely ei siis vilttamaéttd aina ole

huonompi vaihtoehto asioiden opettelulle ja tyoskentelylle.

H9: Tykkdan molemmista. Ma tykkddan, ettd toissd tyokavereiden kanssa
keskusteleminen ja timmoinen on kiva. Kanssakdyminen virkistdd itsedkin, mutta
sitten taas keskittymistad vaativiin tdihin tai tdllaisiin syventyvéan tyohon, niin on
parempi olla kotona ja silloin tuntuu, ettd monesti se tyonteko on kuitenkin
tehokkaampaa sielld

Lahityoskentelyn etujen tarkastelussa on huomioitava, ettd organisaatio on
kansainvdlinen, mikd tarkoittaa, ettd muutamilla haastateltavilla tyotiimin
jdsenid asui ulkomailla. Ndissad tapauksissa tyo toteutetaan padsdantoisesti etand,

koska sdadannollinen ldhityoskentely on kdytannossa mahdotonta.
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Tiimipdivid toimistolla pidettiin hyvand ja tehokkaana keinona oppia,
mutta vapaus etdtyoskentelyyn on myo6s hyodyllistd oppimisen kannalta.
Seuraavassa kuviossa (4) on tiivistetty ldhityoskentelyn edut, jotka edistivét

informaalia tyossd oppimista.

Kuvio 4.

Lihitydskentelyn edut informaalissa tydssd oppimisessa

Avoin, nopea ja tiedostamaton tiedon

jakaminen ja kysyminen

Lahityoskentely

Lahityoskentely

yhdistad tyoporukkaa Spontaanit palaverit

6.2 Informaalia oppimista haastavia tekijoitd

Informaalia oppimista haastavia tekijoitd koettiin olevan epéselva
organisaatiorakenne, kiire ja puutteellinen palautekulttuuri sekd tiedon
dokumentointi. Namad sisdllot ovat haastavia ratkaistaviksi, mutta niihin pystyy

jatkossa kiinnittdmé&an enemmaén huomiota yksil6-, tiimi- ja johtotasolla.

6.2.1 Epadselvi organisaatiorakenne

Yli puolet haastateltavista koki, ettd epdselvd organisaatiorakenne haastaa
informaalia oppimista. Organisaatiorakenteen monimutkaisuus haastaa tyossa
oppimisen mallin (Lombardonin & FEichingerin, 1996) yksilollistd kokemusta

tyOssd oppimisesta, koska esimerkiksi ongelmanratkaisu voi olla hidasta. Tiedon
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tai osaamisen etsiminen firman sisdlld koettiin epaselvaksi, koska ei ole tarkkaa

tietoa siitd kuka osaa ja mita:

H3: Aina ei ole kauhean helppoa tietd, keneltd pitdisi kysya tai kenelld olisi joku
tieto. Sitten tdytyy kyselld monesta eri suunnasta, ettd 10ytda oikean ihmisen.

H4: Jos tietoa ei 10ydy meiddn tiimistd, niin kehen pitéisi olla yhteydesssd,
joka tietdisi haasteet.

Tiedon etsimiseen voi kulua ylldttivdan paljon aikaa, koska oikeiden
kontaktien nopea loytdminen on haastavaa. Yritykselld on kaytossd
tyontekijoiden intra, mutta kokemusten perusteella sitd ei ole juuri hyodynnetty
henkilon tai osaamisen etsimisessd. Seuraavasta kokemuksesta on tulkittavissa,
ettd tietotaidon etsimiseen kaivataan selkedmpédd henkilod tai roolia ohjaamaan

kontaktien 16ytamisessa:

Hé6: Kuka on se lp‘ai'aiasiallinen vastuu jostain asiasta, varsinkin kun puhutaan
oman tiimin ulkopuolella, ettd kuka tekee ja mita. Vililla joutuu kaivamaan ja siina
on ehkd semmonen epétietoisuus.

Organisaatiorakenteen selventdmiseksi toivotaan esimerkiksi
yhteystietolistaa, jotta tydyhteison osaamisesta tulisi ndkyvampaa tiimien valilla.
Toisaalta osa haastateltavista mainitsi, ettd etsiessddn tietoa he kysyvit suoraan
esihenkiloltd tai delegoivat tehtdvadd eteenpdin, jos eivét ole varmoja mistd tietoa
kannattaisi lihteid etsimidan. Kaikista haastatteluista ilmeni, ettd firman sisdinen
osaaminen koetaan erittdin monipuoliseksi ja henkiloston diversiteetti on firman
vahvuus. Sitd voisi hyodyntdd entistdi enemmin tekemilld osaamisesta
nakyvampadd ldpi yrityksen. Osa haastateltavista mainitsi, ettd virkistyspdivat
ovat myos hyvd keino tutustua paremmin tiimien viliseen osaamiseen.
Seuraavassa kuviossa (kuvio 4) on esitetty, miten epdselvd organisaatiorakenne

koettiin haastavan informaalia ty0ssd oppimista.
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Kuvio 4.

Epidselvin organisaatiorakenteen haasteet informaalissa tydssi oppimisessa

Tiimin ulkopuolisen vastuun

epdselvyys

Epéselvd organisaatiorakenne

Firman sisdisen Kontaktien etsimiseen kuluu
osaamisen epdselvyys aikaa

6.2.2 Kiire

Kiire koettiin valtaosassa haastatteluista oppimista haastavaksi tekijaksi. Kiire
haastaa kaikkia tyossd oppimisen mallin (Lombardonin & Eichingerin, 1996)
osioita. Toisilla kiire oli enemman ldsnd tyOarjessa kuin toisilla. Kiire ja
tehokkuusvaatimukset ovat korkeita, mikd tarkoittaa, etti tehtdvien
sisdistdiminen jda pintapuoliseksi eikd kaikkia ehdotuksia ja ideoita pystytd
kdaymadéan lapi:

HS8: Kiire haastaa. Kalenteri tdynna palavereja, ei ole aikaa muuta kun painaa, ettd

silloin semmoisen sisédistimiseen ja reflektoimiseen tai ylipadtdaan ihmisten kanssa
keskusteluun ja sitd kautta oppimiseen niin se on paljon rajallisempaa.

H1: Kiire ja tehokkuus vaatimus on aika kova, ettd ratkaisuja voi olla monia, mutta
niitd kaikkia ei voida kdydd mitenké&dn lapi.

Rajallinen aika koettiin haastavan tyotehtdviin orientoitumista ja

perehtymistd, miké voi johtaa tehtdvien mekaaniseen suorittamiseen:

H9: Ajan puute ja repaleisuus, jos sulla on hetki aikaa oppia tai syventya
johonkin, niin se voi olla aivot ei ole siind tilassa, ettd ne pystyy siind hetkella
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keskittyméédn jos on ollut sellaista kiirettd. Niin se olisi kylla ihan hyvé, ettd olisi

pidempid ajanjaksoja milloin pystyisi syventymdédn ja oppimaan my0s itse.

Kuten edellisestd sitaatista huomataan, syvillinen tyotehtdviin
perehtyminen koetaan erittdin tdrkedksi tyon laadun kannalta. Jos tyotehtdviin
ei ehdi perehtymaéan riittavéasti, tyon tekeminen voi muuttua suorittamiseksi.
Pelkilld tyon suorittamisella ymmarrys aiheesta voi jadda pintapuoliseksi, mikd

saattaa vaivata myos vapaa-ajalla.

H6: Opin asiat parhaiten, kun ehtii ajatella jonkun aikaa ja perehtyd, mutta se
saattaa vaatia useamman tunnin. Turhan harvoin onnistunut varaamaan aikaa
niin paljon, ettd olisi lisdaikaa orientoitua tehtdvddn eikd pelkédstdan sen
tekemiseen. Tulee usein fiilis, jos on tehnyt kiireessd, ettd en ehtinyt sisdistimé&an
asiaa kunnolla. Usein palavereissa on se, ettd kaikilla on ajan puute niin ei oikeen
ehdi aina auttamaan muita.

Ajan puutteen lisdksi, haastateltavat kokivat epdselvien tai tiukkojen
aikataulujen lisddvan kiirettd. Tyotehtdvit ovat saattaneet tulla liian myoshaddn tai
tyotehtdvien suorittamiselle ei ole annettu riittdvan selkedd aikataulua. Toisaalta
yhdelld haastateltavalla oli kokemus siitd, ettd hdnen toivettaan kuultiin
tyotilaisten aikaisemmasta ilmoittamisesta. Vaikka kiire ja tehokkuus ovat osa
tyoeldmad, selkedt aikataulut auttavat tyotehtdvien suorittamisessa. Jos tytajasta
loytyisi hetki aikaa perehtyad itsendisesti tydtehtdavaan ja tyoaikataulu olisi selked,

kiire ei tuntuisi niin kuormittavalta.

Kuvio 5.

Kiireen haasteet informaalissa tydssd oppimisessa

Rajoittaa tyotehtdviin orientoitumista

Ty6- ja vapaa-ajan Pintapuolinen perehtyminen heikent&a
sekoittuminen tyonlaatua ja tyotyytyvéisyytta
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6.2.3 Palaute ja dokumentointi

Valtaosa haastateltavista mainitsi palautteen ja tiedon dokumentoinnin
edistdavan informaalia tyossd oppimista. Haastatteluista on kuitenkin
tulkittavissa, ettd aktiivinen palautekulttuuri tuntuu puuttuvan ja tiedon
yhteinen dokumentointi on vahdistd. Palaute luokitellaan tydssd oppimisen
mallissa (Lombardonin ja Eichingerin, 1996) sosiaaliseksi oppimiseksi, koska
palautteen antaminen ja jakaminen tapahtuvat vuorovaikutuksessa. Tiedon
dokumentointi asettuu tyossd oppimisen mallissa sekd yksilon kokemukseen
ettd sosiaaliseen oppimiseen, koska dokumentointia tehdddn yksin ja yhdessa.
Tiedon yhteinen dokumentointi on tdrkedd, koska seuraavissa tyotehtdvissd
voidaan palata edellisen tehtdvan onnistumisiin ja kehityskohteisiin. N&in
valtytdaan virheiden toistamiselta tai samojen asioiden uudelleen keksimiselta.
Palaute on seké yksilon ettd yhteison vastuulla ja sen puuttuminen haastaa
informaalia tyossd oppimista, koska palaute kannustaa kehittymdan sekd sen

avulla saa tunnustusta hyvin tehdysta tyosta:

H9: Saattaa jaddd monesti ndkymaéttomiksi, ettd paljon onkaan sen asian eteen
nahty vaivaa ja aikaa. Se ehké e1 motivoi aina tekemaéan sitten niin hyvin. Jos joku
on hoidettu vimpan pdille niin palaute ei vilttamattd koskaan tule missdan
nakyviin tai esille.

HB8: Palautetta voisi olla aina enemmaén, mutta jotenkin koen, etté itselld on
tosi paljon merkitystd siind, ettd saako sitd. Jos haluaa palautetta niin sitd pitdd

pyytaa.
Kriittisen ja rakentavan palautteen antamiseen jouduttiin kdyttdmdan
huomattavasti enemmén aikaa kuin myonteisen palautteen, koska sen
muotoiluun ja ilmaisuun halutaan panostaa. Muutamissa tapauksissa kriittinen
palaute on jdtetty kokonaan sanomatta, koska sen muotoiluun ei ole ollut
riittdvasti aikaa:
H7: Henkilokohtaista palautetta voisi olla enemmaén, mutta se vaatii panostusta.
Rakentavan palautteen antaminen on vaikeaa ja se kulttuuri puuttuu tietylld

tavalla. Kalenteri on palavereita tdynna eikd jad aikaa miettid miten muotoilisin ja
vaikeimmat kohdat jad sanomatta.

43



44

Tyotehtdvien, esimerkiksi projektien, aikana tapahtuva suunnitelmallinen
palautteen antaminen ja reflektio vaikuttivat puuttuvan kokonaan valtaosan
kokemuksista. Projektien loppuvaiheessa tyontekijat pitdavit palautetilaisuuksia,
jossa késitelldan projektin onnistumisia, kehityksen kohteita ja muita huomioita.
Tamadnkaltainen palautetilaisuus koettiin pddosin  hyodylliseksi, mutta
reflektiota tarvittaisiin myos projektin aikana, kuten seuraavasta sitaatista

voidaan havaita:

H1: Projektin ldpikdyminen ei ole alkuunkaan niin tehokasta eikd sitd juuri
dokumentoida. Kun projekti on paattynyt, niin kellddn ei ole motivaatiota ja
tunnitkin on kaytetty. Projektin aikana pitdisi kdyda asioita jo ldpi. Se on aivan
lilan my6hédan projektin jédlkeen.

Muutama haastateltava kertoi tekevan itselleen projektikohtaista
muistikirjaa, johon kirjataan ylos omia huomioita projektin aikana. Se ei ole

virallista tai tiimin yhteistd vaan tyontekijdstd itsestd lahtoista.

H2: En ole varma, onko meilli mitidn varsinaista strukturoitua
palautekeskustelua projektien aikana. Ehkd, jos hoksaa jonkun asian, jonka olisi
voinut tehdi eri tavalla, niin sitten sen sanoo ehki didneen tai kirjoittaa ainakin
itselle ylos. Ei varmaan ole varsinaista reflektiota projektien aikana.

Ei Heti kun joku asia on tehty niin kirjoittaa ylos mikd onnistui ja mitad pitdd
ehittdd

Tiedon dokumentoinnilla pyritddn ehkdisemddn sitd, ettd opitut asiat eivét
unohdu projektin pddtyttyd ja ettei samoja asioita jouduta opettelemaan
uudestaan. Seuraavasta sitaatista on tulkittavissa, ettd opitut asiat saattavat jaada
pelkédstdadn muistin varaan, koska dokumentointi projektin aikana ja sen jalkeen

voi olla puutteellista:

HO: Tuntuu, etté reflektio jdd just yhteen tapaamiseen tai palaveriin. Ne kirjataan
johonkin ylos tai sitten se aika lailla pysyy mielessd tai unohtuu ja sité tietoa ei
kovin laajalle tarvitse jakaa. Se jdd niiden henkildiden muistin varaan.
Palautetilaisuudessa  kirjattiin -~ kommentteja ja  kehitysideoita, —mutta
kustannuss&astosyista niita on siirretty.

Yhtend kadytdntond mainittiin palaute-etapit jo projektin aikana. Talld
pyritdidn nimenomaa ehkdisemddn sitd, ettd opitut asiat eivdt unohdu ja

seuraavalla kerralla niiden opettelemiseen joudutaan kidyttdimaan taas aikaa.
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HS8: Meilld on aina sen projektin tietyn osan lopuksi lessons learned ja ne on
hirvedn hyviéi. Kiitos kun otit timin esille, koska sielld me reflektoidaan sitten
vaikka sitd 3 kuukautta kestdnyttd jaksoa. Mitd me voitaisiin tehdd paremmin Ja
useasti on sitten jo mahdollisuus heti seuraavaan jaksoon implementoida
parannuksia.

Seuraavassa kuviossa (6) on tiivistetty, miten palautteen ja dokumentoinnin

puutteet haastavat informaalia tyossd oppimista.

Kuvio 6.

Puutteellisen palautteen ja tiedon dokumentoinnin haasteet informaalissa tyossi

oppimisessa

Haastaa kehittymista ja tyohon
motivoitumista

Puutteellinen palaute ja dokumentointi

Rakentavaa palautetta ei .
uskalleta/ osata antaa. Se vie Ilman dokumentointia tieto jaa

aikaa muistin varaan

6.3 Parannusehdotuksia informaaliin oppimiseen

Parannusehdotuksia informaaliin oppimiseen kerrottiin mentorointiin,
urasuunnitteluun, yhteisollisyyteen, koulutukseen ja liittyen. Kaikista
parannusehdotuksista ~ on  havaittavissa  toiveita  selkedmmistd ja

yksityiskohtaisemmista ohjeistuksista sekd organisaation tuesta.
6.3.1 Mentorointi
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Mentorointi on haastateltavien mukaan merkittivd ja tehokas tyokalu
informaalissa ty0ssd oppimisessa. Mentorointi luokitellaan sosiaaliseksi
oppimiseksi tytssd oppimisen mallissa (Lombardonin ja Eichingerin, 1996),
koska ohjaus ja tuki tapahtuvat vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa.
Haastateltavat tarkoittivat mentoroinnilla kokeneemman kollegan tuen ja
opastuksen tarjoamista uudelle tyontekijdlle. Mentorointia voidaan toteuttaa
lakisddteisen perehdytyksen jdlkeen, mutta se ei ole tyonantajan velvoite
samanlailla kuin perehdytys (Tyoturvallisuuslaki, 2002). Monet osallistujista
korostivat mentoroinnin positiivisia vaikutuksia sekd omassa oppimisessaan ettd
organisaation osaamisen kehittdmisessd. Osallistujat arvostivat kokeneempien
kollegoiden tarjoamaa mentorointia sekd osaamista. Haastatteluista on

tulkittavissa, ettd mentoroinnin rooli korostuu oppimisessa:

H2: Oon kokenut hirvedn hyvaksi sen, ettd on vanhempi kollega tyoparina. Tosi
avoin keskusteluyhteys siihen vanhempaan kollegaan ja se osaa ohjata omaa
tekemistd. Paédsee ndkeméadan myos toisen ajatusprosessia, miten ihmiset ajattelevat
ndistd asioista ja miten edetddn. Pikkuhiljaa saa imuroitua toisen tietoutta myos
itselleen. Olen yrittanyt opetella, ettd ensin etsin itse, mutta jos en 16ydé niin sitten
on nopeampi Kysya.

Vanhempi kollega toimii tydparina tarjoten avointa keskusteluyhteytta ja
ohjausta tekemiseen. Mentorointia kuvailtiin tehokkaaksi oppimisen keinoksi,
koska mentorointitilanteessa nédkee toisen ajatusprosessin ja oppii siitd, miten
edetddn erilaisissa tyotehtdvissd. Mentori pystyisi osaltaan tukemaan yksilod
myos urasuunnittelussa, johon kaivattiin myos tukea. Toiselta opittua tietotaitoa
voi soveltaa itsendisissdé ongelmanratkaisutilanteissa ja mentori pystyy
vahvistamaan tyontekijan itseluottamusta. Lisdksi mentorointi koettiin
vastavuoroiseksi oppimistilanteeksi mentorin ja mentoroitavan valillda. Tama
kaksisuuntainen oppiminen korostaa mentoroinnin merkitystd organisaation
sisdisend oppimisprosessina (H8), jossa tietotaitoa jaetaan ja vahvistetaan
yhteistydssa:

H8: Ilman muuta mentorointi on todella hyvd tyokalu, jolla rakennetaan

perusosaamisen pddlle osaamista. Opin itsekin, kun péddsin mentoroimaan

nuorempaa. Tammoinen juniori seniori tai senior seniori tytpari sielld, jolloin
sitten myos joku tdimmoinen systeemi mahdollistaa sen tuen saamisen.
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Muutama haastateltava mainitsi, ettd mentoroinnin puuttuminen koettiin
haastavan informaalia tyossd oppimista etenkin uusissa rooleissa ja vastuissa. On
kuitenkin huomioitava, ettd varsinaisesta perehdytyksestd ei ole kyse vaan

perehdytyksen jdlkeisestd ajasta.

H5: Mentori olis ehkd hyva. Muistan kun ma siirryin esihenkilon tehtdvadn ja ei
ollut kuin kuukausi aikaa opiskella, kun se edellinen ldhti pois. Se vaan sanoi, etta
kay lapi ja yritd tehdd ohjeitten mukaan. Selvita tuolta, miten noi tehdddn ja joutui
itse opiskelemaan kaikki.

Muutamat tutkittavat kokivat, ettd mentorin tuki olisi ollut tarpeen, kun he
siirtyivdt uusiin tehtdviin ja vastuisiin. Ilman mentorin ohjausta asioiden
opettelu ja kontaktien selvittdminen jad kokonaan yksilon vastuulle, miké saattoi
hidastaa oppimisprosessia ja lisdtd stressia.

Uuden tehtdvan tai roolin oppimisen tueksi kaivataan mentoria, jolta saisi
ohjausta ja varmistusta tarpeen tullen. Muodollinen perehdytys on olemassa,
mutta struktuuria tyontekijan integrointiin kaivataan lisdd ja mentorointi voisi
olla hyva tyokalu uuden tyodtehtdvan oppimisen tueksi. Moni haastateltavista
kertoi, ettd siirtyessddn uuteen tyorooliin he olivat joutuneet selvittdm&an

tyotehtdvat itsendisesti.

HI: Olisi ollut mentorin homma katsoa, ettd tyontekija istuu organisaatioon ja
loytdd oikeat kontaktit mahdollisimman dkkid. Ja sitten, jos ei osaa, ettd miten
mentori voi auttaa.

Tyotehtdvien itsendinen selvittdiminen on vienyt tyontekijaltd paljon aikaa
ja uuteen rooliin sopeutuminen on melko paljon tyontekijan vastuulla. Toisaalta
muutama haastateltavista mainitsi, ettd muodollista tukea uuden tehtdvin
opettelussa ei ole ajateltu tarpeelliseksi, koska tyokokemusta alalta on jo
kertynyt. Kuitenkin mentorointi n&htiin hyodylliseksi sekd oppimista
edistdavaksi, vaikka tyokokemusta olisi jo alalta. Kuviossa (7) on koottu

mentoroinnin hyotyja sekd parannusehtouksia.
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Kuvio 7.

Mentoroinnin parannusehdotuksia

Yleistd tukea ja ohjausta tyotehtévissd

Mentorointi vahvistaa Hyodyllistd myos kokeneemmille
perehdytysta tyontekijoille

6.3.2 Urasuunnittelu

Urasuunnittelu koettiin informaalia tyossd oppimista edistdvéksi keinoksi.
Urasuunnittelu luokitellaan tyossd oppimisen mallin (Lombardonin &
Eichingerin, 1996) kokemukselliseen oppimiseen sekd sosiaaliseen oppimiseen,
koska urasuunnittelu vaati yksilon aktiivisuutta, mutta liséksi tukee ja ohjausta.
Urasuunnittelua tapahtuu osittain tyon ohessa itsendisesti, koska tyotehtavat
sekd omat tavoitteet ohjaavat tyontekijoitd etenemddn urallaan. Taméan lisdksi
suunnittelu vaatii systemaattisempaa ohjausta sekd vuorovaikutusta muiden
kanssa, mikd tapahtuu sosiaalisessa kontekstissa. Urasuunnittelu auttaa
hahmottamaan tyontekijin mahdollisuuksia edetd wuralla ja mitd wuralla
eteneminen vaatii. Omien mahdollisuuksien hahmottaminen puolestaan lisdd
motivaatiota oppia lisdd ja selkeyttdd millaista osaamista tulisi kehittdd, kuten

seuraavassa sitaatissa esitetdin:

Heé: Urapolku on just se, joka omalta kohdalta ainakin puuttuu. Tuntuu, ettd
sitd voisi kehittdd aika paljonkin ja olla selkedmpi. Se motivoi nimenomaa siing,
ettd ndkee missd asioissa pitdisi kehittyd ja voi ottaa isomman vastuun ja sitd kautta
saada tunnustusta.
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Selkedt tavoitteet ja seuraavat askeleet urapolulla koetaan epéselviksi. Osa
ei tiennyt, ettd onko yrityksessd kdytossd urasuunnittelua tai struktuuria uran
rakentamisessa. Seuraavista kokemuksista on tulkittavissa, ettei heilld ollut

minkdidnlaista urasuunnittelua tai suunnitelmaa, miten uralla voisi edeta.

H3: Meilld ei ole hirvedin nikyvisti urapolkusunnittelua. Kannustetaan
vaihtamaan rooleja, mutta tyontekiji on proaktiivisesssa roolissa, etti ei
valttamatta ole sellaista mentorointijdrjestelmda firman sisdlld tai ettd mietittédisiin
urapolkua.

H5: En mé ainakaan tiedd onko meilld urapolkua. Olisi kiva, kun olisi rakennettu
urakehitys, ettd mitka ja millaiset mahdollisuudet on kehittya. gos esihenkilokdan
ei osaa sanoa, mistéd saan sen tiedon mihin kaikkeen on mahdollisuuksia ja mit4 se
vaatii. Semmoinen selked kooste olisi kylld hyva.

HB8: Kohdallani ei ole kylla ollut mitdén tallaista téllaista suunnitelmaa.

Muutamassa haastattelussa ilmaistiin, ettd omaa edistymistd auttaisi, jos
tietdisi millaista kokemusta pitdisi kartuttaa, jotta pddisi etenemddn tiettyyn
rooliin. Urapolun mainittiin motivoivan ty0ssd oppimista, koska sen avulla

pystyy kartuttamaan omaa kokemustaan ja saamaan tunnustusta.

H3: Jos haluaisin johonkin tiettyyn rooliin 5 vuoden péaéstd, millaista kokemusta
tulisi kartoittaa, jotta p&disisin sinne.

Heé: Itselld ollut sellainen tilanne, etta olisin ehké jo valmis isompaan rooliin, mutta
vaikea hahmottaa olenko oikeasti valmis ja jos en ole, mita pitéisi sitten tehda.

Kuviossa (7) on koottu urasuunnittelun liittyvid parannusehdotuksia.
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Kuvio 7.

Ehdotuksia urasuunnittelun parantamisesta

Tavoitteet lisddvat motivaatiota ja
sitoutumista oppia lisdd

Urasuunnittelu

Auttaa hahmottamaan mita

Ohjaaja/ muu henkil6 oman

urasuunnittelun tueksi

osa-aluetta tulisi kehittda

6.3.3 Yhteisollisyys

Vaikka ilmapiirin Kkerrottiin olevan yleisesti hyvilld tasolla, yrityksen
yhteisollisyyteen toivotaan panostusta. Yhteisollisyys korostuu sosiaalisessa
oppimisessa (Lombardonin ja Eichingerin, 1996), koska yhteisollisyys lisda
luottamusta sekd parantaa koko organisaation ilmapiirid. Suurin osa
haastateltavista koki, ettd tyocajan ulkopuolella yhteinen tekeminen on

hyodyllistd, koska sitd kautta oppii tuntemaan muita.

H7: Ndhddan tiimind vapaa-ajalla hyvin harvoin. T4 oli vihan poikkeuksellista,
ettd viime syksyni oli titmin oma pikkujoulu, joka ei ollut firman jédrjestima. Se
lihti tiimin jdsenistd ja oli tosi hyvi. Sitd pitdisi ehdottomasti olla enemmén.
Firman virkistyspéiva ei ole pidetty kovin paljon endd. Ehdottomasti ndkisin, ettd
ne olisivat jopa tidrkeitdi. Ma luulen, ettd se olisi luultavasti yksi tdrkeimmista
tavoista padstd eteenpdin, ettd ihmiset oppii tuntemaan toisensa ja on muussa
tekemisessi kun toissa.

Vapaa-ajan keskustelut lisddvat yhdessa tekemisen tunnetta ja lisddvat
luottamusta tyotiimissd, mikd puolestaan edistdd tyoskentelyd sekd informaalia
oppimista. Organisoituja tapaamisia toivotaan lisdd ja ne voisivat olla my0s

vapaamuotoisia, kuten H2 ehdottaa:
H2: Kun tulee hopoteltyd tyokavereiden kanssa muista asioista, niin on
helpompi jutella my6s ‘tydasioista. Kaikki silloin tdlloin  tapahtuva

vapaamuotoinen kasvokkainen kohtaaminen on hyodyllisida oppimisen
kannalta. Vililld voisi olla nimenomaa organisoituja tapaamisia, vaikka kerran
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kuussa tai voi se olla ihan tyopdivid toimistolla. Vapaamuotoisempi toiminta
esimerkiksi aftereiden muodossa hitsaa tyoporukkaa yhteen ja parantaa
keskusteluyhteytta.

Lisdksi haastatteluissa esitettiin toiveita tiimien osallistumisesta osaamisen
kehittdmiseen liittyviin formaaleihin tapahtumiin esimerkiksi ammattimessuille.
Epdvirallisempaa tutustumista ja tekemistd tyoyhteisossd pidettiin kovin
tairkednd ja yhteisollisyyden edistdmiseen liittyvid tapahtumia kannatettiin.
Seuraavassa kuviossa (8) on tiivistettynd yhteisollisyyden parantamiseen

liittyvia seikkoja.

Kuvio 8.

Ehdotuksia yhteisollisyyden parantamisesta

Enemman yhteistd tekemistd ja
tapahtumia

Yhteisollisyys

Tiimin ulkopuolisiin Esimerkiksi ammattimessuilla

tutustumista kdyminen lisdd ammattitaitoa ja

yhteisollisyytta

6.3.4 Koulutukset

Valtaosa haastateltavista koki, ettd yrityksen tarjoamat koulutukset ovat erittdin
monipuolisia ja koulutuksien kirjo on laaja. Koulutukset luokitellaan tyossd
oppimisen mallissa (Lombardonin ja Eichingerin, 1996) formaaliksi oppimiseksi,

mutta tdssd tutkimuksessa keskitytddn, miten koulutuksia sovelletaan omassa
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tyOarjessa sekd kokemuksissa. Formaalin koulutuksen Kkoettiin tarjoavan

tyokaluja erityisesti ongelmanratkaisutilanteisissa:

H1: Ongelmakysymyksid, joihin ei 16ydy kirjoista vastausta pohditaan
keskendmme, miten pitdisi toimia.

Tyontekijat arvostivat yrityksen panostusta koulutusten laajaan tarjontaan

sekd tyonantajan antamaa mahdollisuutta osallistua koulutuksiin.

H8: Musta on paédssyt hyvin koulutuksiin. Yhtiossd on semmoinen
osaamisen arvostus ja osaamisen Kehittdimiseen on panostettu. Se on kylld hyvalla.

Koulutusten haasteeksi ilmeni vdhdn liiankin laaja tarjonta, mikd nostaa
kynnystd niiden osallistumiseen. Puolet haastateltavista kertoivat, etteivit ole
varmoja mitd koulutuksia kannattaisi tehdd, mitd koulutuksia on tarjolla ja mihin
on mahdollisuus osallistua. Tdhdn kaivattiin selkedmpdd jdrjestystd ja

menetelmdd, jotta koulutuksiin olisi helpompaa osallistua:
H7: Mun mielestd koulutuksia on hyvin laajasti. Vililla viahdn ongelma, ettd niita
on liiankin laajasti, ettd niiti saattaa olla vaikeata 16ytdd. Firma satsaa paljon

koulutuksiin ja tydaikaa saa kédyttdd koulutuksiin niin ettd kukaan ei kyseenalaista
sitd

H4: Jos mun olisi }iitéinyt itse ajatella mitd mind haluan tehdd, mitd koulutuksia,
niin en olisi ehké keksinyt. Kenen tehtdvé olisi antaa ohjeita, ettd onko se mun
esimies.

Seuraavassa kuviossa (9) on koottuna koulutuksen hyoddyt informaalissa

oppimisessa.
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Kuvio 9.

Ehdotuksia koulutusten parantamisesta

Koulutusten sisillon soveltaminen

tyotehtavissa

AN

Henkilo, joka ohjaa Selkei lista ajankohtaisista
koulutusasioissa

koulutuksista

53

53



54

7 POHDINTA

Tassa tutkimuksessa tutkittiin kohdeyrityksen tyontekijoiden kokemuksia
informaalista ty0ssd oppimisesta sekd selvitettiin niitd tekijoitd, jotka koetaan
oppimista sekd haastaviksi ettd edistaviksi. Lisdksi tutkittiin, millaisia
parannusehdotuksia informaaliin oppimiseen tyontekijdt kertoivat. Ty0Ossd
oppimisen ilmiotd keskityttiin tarkastelemaan informaalina ja sosiaalisena
prosessina, jossa tyokonteksti muodostaa oman kehyksensa oppimiselle. Tassd
tutkimuksessa  informaali oppiminen  ymmadrrettiin @ Kolbin  (1984)
kokemuksellisen oppimisen teorian kautta, mikd ndkyi myo6s kohdeyrityksen
henkiloston  kehittdmisen 70-20-10- tyossd oppimisen mallissa. Tamén
tutkimuksen tulokset myoétdilevat aikaisempia informaalin ty6ssd oppimisen
tutkimuksia (Sitra, 2020) ja vahvistavat ndkemystd tyossd oppimisen sosiaalisesta
luonteesta, jossa korostuvat yhteistyd, muilta oppiminen ja uusien asioiden

kokeileminen (Ryky, 2022).

7.1 Tutkimuksen keskeiset tulokset

Informaalia oppimista edistavit tekijiat. Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta
organisaatiossa koettiin olevan informaalia oppimista edistavid tekijoitd. Nama
tekijat ovat sparraus, myonteinen ilmapiiri ja ldhityoskentely. Sparraus eli
kollegoiden kanssa keskustelu on nédhtdvissd sosiaalisena oppimisena ja
vuorovaikutuksena. Myonteinen ilmapiiri ja lahityoskentely luokitellaan tyossa
oppimisen mallissa sekd yksilollisiksi oppimiskokemuksiksi ettd sosiaaliseksi
oppimiseksi. (Lombardonin & Eichingerin, 1996.)

Kokemustietoon pohjautuva tiedon jako vaatii epamuodollista ilmapiirid,
jotta ajatustenvaihtoa voidaan kdydd myos varsinaisen tehokkaan tydajan ohessa
(Manka ym., 2023). Tyontekijat arvostivat sparrausta, eli vertaistukea ja
keskustelua kollegoiden kanssa, koska sparraus mahdollisti erilaisten
ndkokulmien ja ratkaisujen jakamisen, seka lisdsi luottamusta ja yhteisollisyytta.

Tydyhteison tiivis vuorovaikutus koettiin tarkedksi tyossd oppimisen kannalta.
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Tyontekijoiden kokemusten mukaan tyOyhteisossd ei juurikaan esiintynyt
hierarkkia-asetelmia vaan kaikki tyontekijdt kokivat asemansa tasa-arvoisena,
mikd ndkyi esimerkiksi rohkeutena ilmaista mielipiteitd tai kysyd apua.
Tyodyhteison saumaton yhteisty6 vaatii jatkuvaa ilmapiirin kehittamistd, jotta
tiedon jakaminen olisi mutkatonta ja tehokasta myos jatkossa. Ilmapiirin
kehittdaminen ei liity pelkdstddn tyossd oppimiseen vaan lisdksi myonteinen
ilmapiiri edistdd yhteisollisyyttd sekd dialogia ja sitd kautta tychyvinvointia
(Uutela, 2019; Hokkd ym., 2014).

Informaalia oppimista haastavay tekijit. Oppimista haastavia tekijoitd
koettiin olevan kiire, epédselvad organisaatiorakenne sekd puutteellinen palaute ja
tiedon dokumentointi. Kiire haastoi kohdeyrityksessa kdytetyn tytssd oppimisen
mallin kaikkia osa-alueita, koska kiireen vaikutukset heijastuvat jokaisessa
tyotilanteessa. Kiireen eli puutteellisen ajan, on tutkittu liittyvdan ongelmiin
aikataulujen suunnittelussa (Rajaniemi, 2010). Tasmallisemmat aikataulut seka
tavoitteet selkeyttdavdat tyoskentelyd, joka osaltaan vdhentdd tehtdvien
kasaantumista. Kiire ja tehokkuusvaatimukset olivat ldsnd valtaosan taméan
tutkimuksen tyontekijoiden arjessa. Kiire on tunnistettu oppimisen haastajana tai
jopa sen esteend (Akava, 2021; Schei & Nerbo, 2015). Ruorasen ym. (2013)
tutkimuksen mukaan tydssd oppimista haastavat satunnaiset oppimistilanteet ja
epdselvdt oppimiskdytdannot. Tamén tutkimuksen tulosten mukaan kiireessd
oppimistilanteet ja tyotehtdvit voivat tulla nopeasti, eikd heilld ole valttamatta
aikaa perehtyd tyotehtdvdan ajan kanssa.  Kokemuksellisen oppimisen
tapahtuessa ajan myotd kiire haastaa opitun sisdistdmistd ja informaalia
oppimista (Tikkamadki, 2006; Schei & Nerbo, 2015). Riittdiméaton aika suorittaa
tyotehtdvid koettiin my0s osittain tyytymédttomyytend omaan tyosuoritukseen.
Tyotehtdviin haluttaisiin perehtyd kunnolla ja tyon laatuun haluttiin panostaa.
Tama ei kuitenkaan ole aina mahdollista, mutta vililld rauhalliset hetket
orientoitua tyotehtdviin koettiin edistdvan tyontekijoiden oppimista seka
tyotyytyvdisyyttd. Tuloksissa selvisi, ettd keskittymistd ja syventymistd
edellyttdavdt tyotehtdvat voi olla parempi suorittaa kotona etdnd omassa

rauhassa. Etdtyoskentely voi siis olla ajoittain myos toimiva ratkaisu kiireen
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keskelld. Kiireen tuomiin haasteisiin ei ole yksiselitteistd ratkaisua ja on usein
riippuvaista organisaatioiden omista kdytannoista.

Epdselvd organisaatiorakenne haastoi kohdeyrityksessd omaa kokemusta
tyoskentelystd esimerkiksi tiedon hankinnassa. Yrityksen sisdiseen tiedon
jakamiseen on olemassa intra, mutta sen kadyttokokemuksista ei mainittu
haastatteluissa. Tutkittavat toivat esille, ettd organisaatiossa on tarve parantaa
sisdistd tiedonhallintaa selkeyttdmdlld organisaatiorakennetta, luomalla
selkedmpid vastuunjakomalleja, ja tekemailld osaamisesta ndkyvampdd. Yksi
esitetty ratkaisu tdhdn oli selkedmpi kontaktipankki, joka voisi helpottaa
oikeiden kontaktien 16ytdmistd ja tiedonhankintaprosessia. Tyoyhteison yhteisia
virkistyspdivd tai tiimipdivid ehdotettiin myo6s tavaksi edistdd tiimien valistd
tutustumista ja osaamisen jakamista. Tamd viittaa siihen, ettd sosiaalisten
tilanteiden luominen organisaatiossa voi tukea tiedon virtaamista ja edistdd
tiimityoskentelya.

Aktiivisen palautekulttuurin puuttuminen ja vajaa tiedon dokumentointi
haastoivat osittain informaalia tydssd oppimista. Palaute ja dokumentointi on
tulkittavissa sosiaaliseksi oppimiseksi, koska projektien yhteinen reflektointi
sekd opitun dokumentointi tapahtuvat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Tasta
tutkimuksesta selvisi, ettd rakentava tai kriittinen palaute koettiin haastavaksi
antaa, koska sen muotoilu voi olla vaikeaa ja aikaa vievdd. Joissain tapauksissa
rakentava palaute saattoi jaddd sanomatta kokonaan, koska sen antaminen
koettiin haastavaksi. On tutkittu, ettd kriittisen palautteen voidaan ajatella
vahingoittavan palautteen vastaanottajan itsetuntoa ja itseluottamusta, mika voi
ndkyd negatiivisena reaktiona Geddes & Baron, 1997; Oulasmaa & Pesonen,
2022). Jos luottamus tyontekijoiden vililld on korkea, todennékoisesti rakentavaa
palautetta uskalletaan antaa rohkeammin pelkdamattd vastapuolen reaktiota.

Myonteiseen ilmapiiriin ja yhteisollisyyteen tulee siis panostaa, koska ne
edistdvat luottamusta tyontekijoiden ja esihenkildiden valilld. Saannolliseen
palautteeseen panostaminen edistdd sosiaalisia suhteita sekd edesauttaa
tyontekijan tyotyytyvdisyyttd sekd suoritusta (Mertens ym., 2021). Palautteen
sekd reflektion merkitys tyossd oppimisessa on suuri, koska niiden avulla

organisaatioon voidaan kehittdd uusia ajatus- ja toimintamalleja (Jarvinen &
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Poikela, 2000; Kolb, 1984). Taméan tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd palautteen
antamiseen sekd tydskentelyn reflektioon toivottiin selkeimpédd struktuuria ja
tyokaluja luoda aktiivisempi ja rohkeampi palautekulttuuri. Palautteen ja
reflektoinnin edistimisen keinoksi mainittiin tiedon sekd havaintojen
dokumentointi. Tuloksista on havaittavissa, ettd dokumentointia tapahtuu
kuitenkin melko véhén ja se on ldhtokohtaisesti yksilon vastuulla. Kokemusten
mukaan projektin padtyttyd palautetilaisuuksia kylld pidettiin, mutta projektin
aikana tapahtuva suunnitelmallinen ja tyotiimin yhteinen reflektio oli véahaista
suurimman  osan  kokemuksissa.  Yksilokontekstissa  reflektiota ja
kasitteellistamistd tapahtui, mutta ryhmékontekstissa kokemusten vaihtoa voisi
olla enemman jo tyoprojektin aikana. Palautteen antamisen ja yhteisen reflektion
perustana on tunnistettu olevan hyvét yhteistyosuhteet ja luottamus (Schei &
Nerbo, 2015, Lemmetty 2020). Erityisesti kollektiivinen reflektointi ja
kokemusten vaihto koettiin edistdistdavan informaalia ty0ssd oppimista. Mitd
varhaisemmassa vaiheessa opittua tietoa organisoidaan ryhmand sitd
nopeammin uutta tietoa voidaan integroida toimintamalleihin (Jarvinen &
Poikela, 2000).

Parannusehdotukset. Tulosten mukaan parannusehdotuksia informaaliin
oppimiseen  annettiin = kohdistuen = mentorointiin, = urasuunnitteluun,
yhteisollisyyteen ja koulutusten selkedmpé&dn tarjontaan. Vaikka tyoilmapiiri
koettiin péddosin hyvédksi, yrityksen yhteistd tekemistd toivottiin lisda.
Haastateltavat korostivat, ettd tyoajan ulkopuolella jarjestettava aktiviteetti lisdd
tyontekijoiden yhteisollisyyttd, mikd puolestaan edistdd entistd avoimempaa ja
luottamuksellista dialogia sekd tyo- ettd vapaa-ajan kontekstissa. Tyohon liittyva
osaaminen ei siis kehity pelkastddn tyotd tekemdilld vaan myos yhteistyo seka
dialogiset keskustelut ovat tutkittu edistdvan merkittdvasti tyossd oppimista
(Khandakar & Pagil, 2019).

Tyotehtdvien vaihtamista ja itsensa kehittdmista formaalein keinoin yritys
kylld tukee, mutta tyontekijoiden kokemusten mukaan organisaation tarjoama
tuki auttaisi selventdmddn sekd saavuttamaan omia ja yhteisid tavoitteita.
Mentoroinnin koettiin auttavan tyontekijoitd sopeutumaan tyoyhteisoon,

kehittimdan osaamista ja saamaan palautetta. Mentoroinnin myonteiset
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vaikutukset oppimiseen ovat tunnistettu myos aikaisemmin esimerkiksi
motivaatioon, itseluottamukseen ja tyossd viihtymiseen liittyen (Heikkinen ym.,
2008, Heikkinen ym., 2012; Niemi & Siljander, 2013). Aikuinen kayttdd
elamdnkokemustaan oppimisen tyokaluna ja kokemuksia jakamalla yksilo
reflektoi oppimaansa suhteessa uusiin asioihin sekd toisiin (Lemmetty, 2022;
Kolb, 1984). Mentorin avulla tyontekijd saisi tarvitsemaansa ohjausta
tyotehtdvassddn ja oppiminen tapahtuu nopeasti, koska tyontekija tietdd keneltd
kysyd neuvoa ja kenestd ottaa mallia. Taman tutkimuksen tuloksista havaittiin,
ettd uuden tyodtehtdavan opettelun yhteydessd vain harva oli saanut mentorointia
ja osa oli joutunut pdrjamddn tyotehtdvien kanssa tdysin itsendisesti.
Valmennusta sekd ohjausta on tdrked tarjota formaalin perehdytyksen jdlkeen,
jotta tyontekijd pddsee soveltamaan oppimaansa mahdollisimman nopeasti
(Janssens ym., 2017). Tdssd tutkimuksessa mentoria pidettiin erinomaisena
apuna tyouran alussa, mutta lisdksi mentoria kannatettiin myo6s kokeneemmille
tyontekijoille. Mentoroinnin  hyodyt myos mentorille on tunnistettu
aikaisemminkin (Kupias & Salo, 2014).

Jarvensivu ja Koski (2012) sekd Lemmetty ja Collin (2020a & 2020b) ovat
osoittaneet, ettd tydssd oppiminen edellyttdd yksilon vastuuta ja
itseohjautuvuutta kehittyd jatkuvasti. Vaikka tydssd oppiminen ja itsensd
kehittdaminen perustuvat yksilon vastuuseen, yksilolld tulisi olla ohjausta ja tukea
saatavilla tarpeen mukaan. Tdman tutkimuksen tulosten mukaan tyontekijét ovat
itseohjautuvia, mutta kaipaisivat tukea ja ohjausta tavoitteiden saavuttamiseen.
Coetzer ym. (2017) ovat tutkineet, ettd organisaation yhteiselld strategialla ja
jaetulla visiolla on vaikutusta tyossd oppimiseen. Erityisesti proaktiiviseen
oppimiseen perustuvassa tyOskentelyssd yhteisen vision tulee olla selva
henkilostolle, jotta tyontekijat voivat tehdd itsendisesti organisaation vision
mukaisia ratkaisuja sekd valintoja. lIman jaettua visiota, ty0ympadristo saattaa
ndyttdytyd epdvarmana, mikd haastaa yksilon ymmartamista siitd, mitd tulisi
oppia, vaikka tyontekijd olisi motivoitunut. (Coetzer ym., 2017.) Tydnantajan
tuen puute oppimisen ohjaamiseen ja epétietoisuus siitd, mitd pitdisi opetella, on
tunnistettu myos aikaisemmin (Akava, 2021). Itseohjautuvuus ei siis poista

johtajuuden tarvetta, mutta muuttaa sitd. Itseohjautuvuustutkimusten mukaan
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itseohjautuvuuden johtaminen edellyttdd hyvin erilaista johtajuutta yrityksistd
vaihdellen (Vuori, 2021). Téassd tutkimuksessa on havaittavissa samansuuntaisia
tuloksia kuin Wolfsonin ja Tannenbaumin (2018) tutkimuksessa, jossa
organisaatiot tiedostavat informaalin oppimisen hyodyt, mutta konkreettisia
tyokaluja tukea informaalia tydssd oppimista ei valttamattd ole.

Tuloksissa korostui, ettd oppimisen tapahtuessa informaaleissa
tyotilanteissa, esihenkilon rooli on ohjata tyoskentelyé siten, ettd tyotilanteista
saadaan oppimiskokemuksia. Kehittdessda tyossd tapahtuvaa oppimista
esihenkilo edistdd tyontekijan itseohjautuvaa oppimista sekd kannustaa
tyontekijdd oman ajattelun ja oivaltamisen kehittimiseen (Chong ym., 2016.)
Myo6s Beattien (2006) mukaan organisaation johto on tdrkedssd asemassa
edistamassd tyossd oppimista ja sen kehittdmistd. Organisaation johto vastaa
tyossd oppimista edistdvien toimintojen suunnittelusta ja kdytdannon
toteuttamisen mahdollistamisesta. (Uutela, 2019). Tytssd oppimisen tukemista
tulisi ldhestyd myonteisestda ndkokulmasta, korostaen oppimista sekd
onnistumisia (Beattie, 2006).

Tamdn tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd kohdeorganisaatio pystyy
vastamaan tuloksissa esitettyihin informaalin tydssd oppimisen haasteisiin ja
parannusehdotuksiin monella erilaisella tavalla. Merkittdvid tapoja edistdd
tyossd oppimista ovat tyontekijoiden ja esihenkilviden viliset avoimet
keskustelut, aktiivisen kuuntelun tukeminen, kysymysten esittaminen rohkeasti,
tavoitteista keskusteleminen ja rakentavan palautteen antaminen. (Uutela, 2019;
Hokkd ym. 2014.) Tamén tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd nimenomaan
tyohon liittyviin tavoitteisiin, yhteisollisyyteen ja palautteen antamiseen
toivottiin tukea ja ohjausta. Tuen ja ohjauksen ei kuitenkaan tarvitse olla
“holhoamista” tai mikromanageerausta vaan Johnsonin ja Majweskan (2022)
tutkimuksen mukaan informaalia oppimista voidaan edistdd informaalilla
ohjaamisella, jota kutsutaan myos ei-suoraksi ohjaamiseksi. Ei-suoraan
ohjaamiseen kuuluvat esimerkiksi ilmeet, eleet ja &&nensdvy (Johnson &
Majweska, 2022). Tulevaisuuden johtaminen perustuu valmentavaan oppimisen

ohjaamiseen ja tukemiseen, mikd vaatii toteutuakseen turvallisen sekéd
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vuorovaikutteisen ilmapiirin ja yhteisten visioiden sekéd tavoitteiden jakamisen
(Lemmetty ym., 2022).

Tamdn tutkimusten tulosten mukaan tyossd oppimisen tukeminen tulisi
kohdistaa tyoympariston rakenteisiin sekd kdytantoihin, jotta tydssd oppiminen
avaisi uusia mahdollisuuksia asioiden oivaltamiseen (Paloniemi & Goller, 2017).
Avoimen vuorovaikutuksen lisdédminen ja yhteiset keskustelut luovat perustan
luottamukselle tyoyhteisossd. Luottamuksellinen ja positiivinen ilmapiiri
toimivat tarkednd voimavarana osaamisen kehittamisessa (Beattie, 2006; Eraut &
Hirsch, 2010), mikd korostui myods tdmdn tutkimuksen tuloksissa.
Itseohjautuvuuteen kuuluu oman osaamisen aktiivinen edistdminen, jota

organisaatio voi tukea tarjoamalla yhteisollisyyteen kannustavan tyoympaériston.

7.2 Informaalin tydssd oppimisen tukeminen

Kohdeorganisaatiolla on kédytossd tyossd oppimiseen liittyva 70-20-10- malli,
joka on yleisesti kdytetty monessa yrityksessd. On kuitenkin muistettava, ettd
mallia ei voi pitdd absoluuttisena ratkaisuna vaan pikemminkin se tarjoaa
ohjenuoran oppimisen tukemiseen (Ryky, 2022). Mallin soveltamisesta ja
toteutuksesta on tunnistettu muutamia haasteita (Johnson ym., 2018), joita taméan
tutkimuksen kohdeorganisaatio voi pysdhtyéd tarkastelemaan. Haasteet liittyvét
mallin osittain tulkinanvaraisiin osa-alueisiin, joiden kdytinnon toteutumisen
varmistaminen voi olla haastavaa. Esimerkiksi Drawbaughin ym. (2017)
tutkimuksissa on selvinnyt, ettd esihenkilot saattavat toteuttaa johtamista
monilla erilaisilla tavoilla yhteisistd sovituista malleista huolimatta. Tamé&n
tutkimuksen kohdeorganisaatio saattaa luottaa mallin kokemuksellisen
oppimisen toteutumiseen ilman selvempdd struktuuria tai ohjausta, mutta
todellisuudessa itseohjautuva oppiminen tarvitsee toteutuakseen myos ohjausta
sekd yhteisen vision. Itseohjautuvua oppiminen ei siis tarkoita johtamisesta
luopumista vaan johtamisen kadytdntdjen muokkaamista itseohjautuvaa
oppimista tukevaksi.

Taman tutkimuksen tyontekijoiden mukaan tiimeille on annettu vapautta

ja vastuuta miettid heille sopivia tyoskentelytapoja, mikd varmasti edistdd
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tyontekijoiden itseohjautuvuutta sekd vaikuttamismahdollisuuksia. Téssa
tutkimuksessa tyontekijdat kokivat valinnan vapauden oppimistaan edistdavand
tekijand ja tdssd toteutuu itseohjautuvan oppimisen ydin eli mahdollisuus
pddttdd, mitd, ja miten oppimistilanteessa toimitaan (Robinson & Persky, 2020).
Vapaudessa vaikuttaa korostuvat itseohjautuvuus sekd yksildiden vastuu
huolehtia yhdessd sovittujen kadytantojen toteutumisesta. Itseohjautuvuus
saatetaan yhdistdd yksin selvidmiseen ja asioiden hoitamiseen, mutta
kdytannossd  itseohjautuvuus  liittyy  sosiaalisiin =~ prosesseihin  ja
vuorovaikutukseen muiden kanssa. Itseohjautuvuuden on tunnistettu
korostuvan erityisesti ongelmaratkaisutyossd (Collin & Lemmetty, 2019) eli
informaaleissa tilanteissa. Organisaatiotasolla oppimisen edistamisessd on kyse
arvovalinnoista ja kyvystd arvioida toimivia ratkaisuja oppimisen edistamiseksi
sekd loytad tahdn resursseja. Yksipuolinen ndkdkulma henkilostostd sekd heidan
ominaisuuksistaan on usein kestimdton ratkaisu oppimisen ndkokulmasta.
(Lemmetty ym., 2022.) Tamén tutkimuksen tuloksissa korostuivat oppimisen
yhteisollinen ja vuorovaikutuksellinen luonne, sekéd tyontekijan oma aktiivinen
rooli oppimisprosessissa. Osaamisen ja oppimisen kehittimisen edellytyksend
onkin tyOyhteison ja tydpaikan eri osapuolten aktiivinen vuorovaikutus,
osallistuminen ja sitoutuminen (Manka ym., 2023). Vaikka oppimisen
edistdminen vaatii resursseja niin, siihen panostamainen kannataa, koska se

vahvistaa tyokykd, sivistystd sekd kestdvdd tyoelamdd (Lemmetty ym., 2022).

7.3 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen laatua sekd luotettavuutta voidaan tarkastella kolmen
ulottuvuuden kautta, jotka ovat osallistujien méadrd, aineiston runsaus ja
analyysin syvyys (Hanninen, 2016). Tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen
on erityisen tdrkedd, koska laadullisessa tutkimuksessa tulokset perustuvat
tutkijan tulkintaan aineistosta (Vaismoradi, 2013). Tédssa tutkimuksessa analyysi
ja tulkinta on toteutettu yhden tutkija ndkokulmasta, mikd tulee huomioida
tutkimuksen luotettavuudessa (Aira, 2005). Tamdn tutkimuksen luotettavuutta

pyrittiin edistdméaan analyysiyksikoiden valinnalla, koska yksittdisten sanojen tai
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lauseiden erottaminen pidemmistd ajatuskokonaisuuksista pienentdd riskid
vadriltd tulkinnoilta (Seitamaa-Hakkarainen, 2014).

Laadullinen tutkimus perustuu tutkimusaiheen ymmartamiseen itsessadan
eikd saavutettuja tuloksia pyritd yleistaimddan (Hennink, Hutter & Bailey, 2020;
Hirsjarvi ym., 2009). T&assa tutkimuksessa tulkittiin tyontekijoiden
henkilokohtaisia ja subjektiivisia kokemuksia, minka vuoksi tulokset kuvastavat
vain tdaman tutkimuksen osallistuneiden kokemuksia. Vaikka tuloksia ei voida
sellaisenaan yleistdd, ne kuitenkin avartavat henkiloston informaalin tydssd
oppimisen luonnetta ja herdttdvat uusia tutkimustarpeita, jotka voivat liittya
tdhan tutkimukseen. Tdmédn tutkimuksen tuloksia voidaan myos soveltaa
vastaavissa tutkimuksissa, joissa on samoja piirteitd ja elementtejd. (Patton, 2002).

Taman tutkimuksen vahvuutena on sen laadullinen luonne, koska se antaa
mahdollisuuden syventyéd informaalin ty6ssd oppimisen ilmiéon, ymmaértdd sen
moniulotteisuutta sekd tulkita sitd tdmdn tutkimuksen tutkimuskontekstissa.
Luotettavuudesta on huolehdittu tarkoin suunnitelluilla haastatteluilla,
systemaattisella aineiston analyysilld ja tietosuojakdytdantdjen huomioimisella.
Aineiston sisdlto ilmensi informaalia tyossd oppimista monipuolisesti useasta eri
ndkokulmasta, mikd osaltaan lisadsi tutkimuksen sisdstd validiteettia (Hanninen,
2016). Lisdksi etdhaastatteluiden joustavuus mahdollisti haastatteluun
osallistumisen omasta kodista tai tyopaikalta, joten tuttu ympaéristé on voinut
luoda turvallisen ilmapiirin haastattelulle. Vaikka aineiston sisdlto oli
monipuolinen ja rikas, tutkittavia kaisiteltiin yhtendisend tyontekijoiden
joukkona. Tuloksia tarkasteltaessa on huomioitava, ettd toisenlaisella
kohdejoukolla tulokset olisivat voineet olla erilaiset.

Toisaalta etdhaastattelut herdttdavat tiettyjd haasteita ja kysymyksid
tutkimuksen luotettavuudesta. Etdyhteydessd on seikkoja, jotka tulee huomioida
verrattuna tavalliseen kasvokkain toteutettuun haastatteluun (Cohen, 2018).
Etdhaastattelussa riski vddrinymmarryksille voi olla suuri, koska ruudun
valitykselld elekieli ja muu kommunikointi saattavat jaddd vajaammaksi kuin
lahihaastatteluissa.  Etdhaastatteluiden luonne voi myos vaikuttaa
haastatteluiden kontrolliin ja yhdenmukaisuuteen. (Hautamédki ym., 2021.)

Haastateltavat voivat olla eri ympadristdissd ja tilanteissa, mikéd saattaa vaikuttaa
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haastatteluiden kulkuun ja laatuun, joka puolestaan vaikuttaa tutkimuksen
sisdiseen validiteettiin. Haastattelutilanteessa pidettiin kuitenkin huoli siitd, ettei
ylimddrdinen hidlind pddssyt vaikuttamaan Thaastatteluihin  ja  etta
haastattelutilanne olisi rento sekd mukava. Etdhaastatteluissa ei esiintynyt
teknisid ongelmia, joten aineisto on tdssd mielessad laadukasta. Haastattelurunko
toimi keskustelun ohjenuorana sekd tukena, mutta jdtti hyvin tilaa myos
haastateltavan omalle &édnelle. Haastattelurunko pilotoitiin  muutamaan
otteeseen ennen varsinaisia haastatteluja ja testihaastateltavilta kysyttiin
mielipidettd rungon toimivuudesta ja kehitysehdotuksista. Runkoa muokattiin
pilotoinnin kommenttien jdlkeen tdsmallisemmaéksi ja muutamia tarkennuksia
runkoon syntyi myos virallisten haastatteluiden aikana. Haastattelutilanteessa
runko toimi enemmankin ldpikédytdavien teemojen muistilistana, jotta kaikkien
tutkimukseen osallistuvien kanssa keskusteltaisiin samoista teemoista.
Haastattelurunko lisdsi tutkimuksen luotettavuutta varmistamalla sen, ettd
haastateltavien kanssa kdytiin samat aihealueet ldpi.

Tamdn  tutkimuksen tulokset avaavat wuseita mahdollisuuksia
jatkotutkimuksille, jotka voisivat syventdd késitystd informaalista tyossd
oppimisesta. Seuraavaksi esitellidn muutamia ndkokulmia, joita tulevat
tutkimukset voisivat késitelld. Jatkotutkimus voisi tarkastella syvillisemmin,
miten tdiman tutkimuksen parannusehdotuksia informaalista tyossd oppimisesta
voitaisiin ottaa kdytantoon kohdeorganisaatiossa. Kasvatustieteellinen tutkimus
tarjoaa perustan ymmairtdd millaiset keinot edistdvdt oppimista sekd miten
organisaatio voi suunnitella ja toteuttaa informaalin oppimisen kaytantoja. Tuki
voi kohdistua esimerkiksi oppimisympaéristdjen suunnitteluun tai informaalin
oppimisen motivointiin. Jatkotutkimus voisi liittyd esimerkiksi ty6ilmapiiriin,
esihenkil6tuen merkitykseen tai palautekulttuuriin. Toinen jatkotutkimusaihe
voisi keskittyd yksilollisiin eroihin haastateltavien vililld ja analyysiin, miten
erilaiset taustat ja kokemukset vaikuttavat tydssd oppimiseen. Lisédksi voisi olla
hyodyllista tarkastella, miten eri tyotehtdvat ja rooli tyopaikalla vaikuttavat
tyossd oppimisen kokemuksiin. Tydssd oppimisen tutkiminen on tiarkedd, koska
tutkimustieto on keskeistd suunniteltaessa tulevaisuuden koulutus- ja

tyoeldmaéstrategioita.
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LIITTEET

Liite 1 Haastattelurunko

Oma esittely, tutkimuksen pohjustus, haastattelun ldpikaynti ja kysymykset
Tyotaustan kartoitus (Vapaamuotoinen esittely itsestd)

e Ikéa -sukupuoli -koulutus -ty6tehtava -tyokokemus

Informaali ty6ssd oppiminen

e Miten kuvailisit tyépaivasi kulkua?

e Millainen tyotiimi?

e Millaisia koulutuksia teilld on ja miten usein? Miten ne edistavat tyon tekoasi?

e Miten opit parhaiten?

e Millaiset asiat olet kokenut edistdvdn (esim. ylimddrdiset tapaamiset,
spontaanit keskustelut, palautekeskustelut, mentorointi jne.) informaalia
tyOssa oppimistasi?

e Miten toimit ongelmatilanteessa?

e Millaiset asiat olet kokenut rajoittavan (esim. ajan puute, negatiivinen
ilmapiiri, jne.) informaalia ty6ssa oppimistasi?

e Miten tyopaikallasi tuetaan/kannustetaan informaalia tydssa oppimista?
(Onko talle aikaa?)

e Miten palaat tydssasi oppimiin asioihin? (reflektio)

Tyoyhteiso

Millainen ilmapiiri yleisesti? (esim. hierarkia, vuorovaikutus, luottamus jne.)

Millaiset yhteisolliset asiat koet (esim. tapaamiset, kokoukset,
palautekeskustelut, kahvitauot, vapaa-ajan toiminta) edistavan tyossa
oppimistasi?

Millaiset yhteisolliset asiat koet (esim. Negatiivinen ilmapiiri, tapaamiset,
kokoukset, palautekeskustelut) rajoittavan ty6ssa oppimistasi?

Miten tyOyhteisossasi keskustellaan tydssa oppimisesta?

Miten tyoyhteisossasi keskustellaan/kasitelldan tyohon liittyvia kysymyksia
tai ongelmia? Miten koet saavasi tukea tyoyhteisolta?

Miten organisaatiosi voisi tukea tydssa oppimista paremmin?
kehittdmisideoita?

Itseohjautuvuus
e Miten koet itseohjautuvuuden roolin tydssdsi? (esim. millainen vastuu ja

vaikuttamisenmahdollisuus)
¢ Miten edistdt omaa ty0ssa oppimistasi? Oma roolisi?
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Koetko merkitykselliseksi ja mielekkadksi toimia aktiivisesti oman tyon
edistdjana? Miksi?

Miten koet tyotehtaviesi mielekkyyden? motivoivatko vai kuormittavat?

Millaisia henkilokohtaisia uratavoitteita? Millaisia
vaikuttamismahdollisuuksia sinulla on niihin?

Onko jotain lisattavaa, mita?

75



