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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd ammatillisten opinto-ohjaajien nikemyksid
kestavéstd tydssd oppimisesta ja siihen vaikuttavista tekijoistd. Tutkielman aihe
on ajankohtainen, silld ammatilliseen koulutukseen on viime aikoina tydeldman
muutostrendien lisdksi kohdistunut mittavia muutoksia, kuten aikuisten ja nuor-
ten ammatillisen koulutuksen yhdistyminen, oppivelvollisuuden laajentuminen
ja ammatillisen koulutuksen sddstotoimet. Muutokset ovat luoneet tarpeita am-
matillisten opinto-ohjaajien osaamisen kehittdmiselle kestavélld tyossd oppimi-
sella, eikd aiempaa tutkimusta ammatillisten opinto-ohjaajien kestdvéstd tyossa
oppimisesta ole.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena teoriaohjaavasti ja aineis-
tonkeruumenetelmadksi valittiin puolistrukturoitu haastattelu. 13:n haastattelun
aineisto kerattiin kahdella erilliselld aineistonkeruukierroksella, joista ensimmadi-
nen tehtiin 2022 ja toinen 2023-2024. Aineiston analysointiin kéytettiin teoriaoh-
jaavaa laadullista sisdllonanalyysid.

Tutkimukseen osallistuneet ammatilliset opinto-ohjaajat nakivat kestdavan
tyossd oppimisen tapahtuvan tyossddn yhteisollisesti, yhdessd kollegoiden ja
verkostonsa kanssa. Kestdvid tyossd oppiminen oli heiddn mielestddn parhaim-
millaan yhteisollistd oppimista, joka kehitti kaikkien vuorovaikutukseen osallis-
tuvien osaamista. Kestdvadn tyossd oppimiseen vaikutti positiivisesti opinto-oh-
jaajan oma toiminta, ldhipiiri ja hyvinvointi. Negatiivisesti kestdvaan tyossd op-
pimiseen puolestaan vaikuttivat opinto-ohjaajaa kuormittavat tekijét, erityisesti
tyOmaédrd ja osaamisen johtamisen puute. Jatkossa olisi tdrked tutkia kestavaa
tyOossd oppimista esimerkiksi oman osaamisen tunnistamisen ndkokulmasta ja

tarkastella sen vaikutusta kestdvaan tydssa oppimiseen.
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1 JOHDANTO

"Ainoa pysyvd asia on muutos.”

Muinaista kreikkalaista filosofia, Herakleitosta mukaillen.

Eldmme jatkuvaa muutoksen aikaa, jossa sekd organisaatioihin ettd yksildihin
kohdistuvaa muutospainetta aiheuttavat niin globaalissa maailmassa tapahtuvat
muutokset, digitalisaation edistyminen kuin monikulttuurisuuden lisdédntymi-
nen tyopaikoilla. Jatkuva muutos yhteiskunnassa ja tydeldméssa edellyttda tieto-
jen ja taitojen ylldpitdmistd, mikd haastaa yksilon hyvinvoinnin vaatimalla jatku-
vaa oppimista (Collin ym., 2023; Jokinen & Pylvds, 2019; Lemmetty & Collin,
2022). Jatkuva oppiminen ja muutokseen sopeutuminen puolestaan kuormittavat
vdistamattd tyontekijoitd varsinkin niissd tilanteissa, joissa muutokseen reagoi-
minen jdd ldhes kokonaisuudessaan tyontekijoiden omalle vastuulle (Jokinen &
Pylvis, 2019). Viimeaikaisten tutkimusten mukaan tyontekijan ja tydyhteison hy-
vinvointia voidaan tukea panostamalla kestdvddn tyossd oppimiseen (Brandi
ym., 2022; Collin ym., 2024; Lemmetty & Collin, 2020; Jokinen & Pylvés, 2019).
Jos oppiminen ei ole kestdvédd, voi jatkuvaan muutokseen vastaamisen aiheut-
tama paine heikentdd yksilon motivaatiota oppimiseen sekd henkilokohtaista re-
silienssid ja sitoutumista tychon (Brandi ym., 2022; Lemmetty & Collin, 2022).
Esimerkiksi teknologian kehittyminen edellyttéda tyontekijoiltd jatkuvaa osaami-
sen ylldpitdmistd ja kehittdamistd, mikd kasvattaa tyossd oppimisen merkitysta
(Jokinen & Pylvis, 2019; Pfetfer, 2010).

Kestdvyys on yksi yhteiskunnan ja tydelaméan suurista tulevaisuuteen liit-
tyvistd haasteista, johon ollaan vastaamassa esimerkiksi kestdvien organisaatioi-
den rakentamisen kautta (Jokinen & Pylvas, 2019; Pfeffer, 2010; Lemmetty, Jaak-
kola ym., 2022, s. 43). Yksi osa tdtd ratkaisua on myos aikuisten oppimisen laa-
jempi ymmartdaminen kestdvyyden eri ulottuvuuksien ndkokulmista, mihin
tyossd oppiminen liittyy olennaisesti sosiokulttuuristen ja kdytantoperustaisten

ominaisuuksiensa vuoksi (Billet, 2014; Tynjdld, 2013; Lemmetty, Jaakkola ym.,



2022, s. 43). Tassa tutkimuksessa tyossd oppimisen kautta tapahtuvan oppimisen
ndhd&an olevan vahvassa vuorovaikutuksessa sekéd sosiaaliseen ympaériston etta
organisaation kontekstin kanssa (Billett, 2009). Taméan johdosta ldhemméssé tar-
kastelussa ovat kestdvyyden sosiaalinen ja inhimillinen ulottuvuus, joista inhi-
millinen liittyy esimerkiksi yksilon hyvinvointiin ja kykyihin, kun taas sosiaali-
nen oikeudenmukaisuuteen, osallisuuteen ja tasa-arvoon (Lemmetty & Collin,
2020, 2022; Kasvio, 2014; Pfeffer, 2010). Oppiminen ei koskaan tapahdu tyhjiossd,
vaan sithen vaikuttaa muun muassa organisaation tarjoama sosiaalinen ja fyysi-
nen ympdristo, jossa yksilot ja tyoyhteisot toimivat (Billett, 2009).

Tdssd tutkielmassa kestdvd tyossd oppiminen maddritellddn aktiiviseksi
osaamisen rakentamiseksi, jossa myos itse oppimisprosessien tulee olla kestdvid,
ei vain oppimisen tulosten (Collin ym., 2024; Lemmetty & Collin, 2022). Se tar-
koittaa inhimillisestd ja sosiaalisesta ndkokulmasta sitd, ettd jatkuva tyossa oppi-
minen ja yksilon hyvinvointi ovat sidoksissa toisiinsa, jolloin oppimisen ja kehit-
tymisen tukeminen tukee my6s hyvinvointia. Sama pétee pdinvastoin: yksilon
hyvinvointi antaa paremmat evadit oppimaan innostumiseen ja oppimisen haas-
teisiin vastaamiseen (Collin ym., 2024; Lemmetty & Collin, 2022). Kestdvaan
tyOossd oppimiseen liittyy vahvasti my0s ajatus taitojen ja tietojen hyodyntami-
sestd mahdollisimman tehokkaasti tydssd ja tyoyhteisossd sekd uusissa oppimis-
tilanteissa, joissa jatkuvan oppimisen mukaisesti aiempi ja uusi tieto yhdistyvit
(Collin ym., 2024; Lemmetty & Collin, 2022). Tédllainen oppiminen tapahtuu toi-
mimalla erilaisissa ammatillisissa verkostoissa ja yhteisdissd, joissa osallistujat ja-
kavat vuorovaikutuksessa omaa osaamista sekd muodostavat kasityksen itses-
tddn osaajana (Halonen ym., 2020; Heinild & Honkanen, 2020, s. 34; Siljo, 2004).

Kestdvyyttd on tarkasteltu hajanaisesti ja vdhdisesti aikuisten oppimista,
tyOssd oppimista ja oppivia organisaatioita kasittelevissa tutkimuksissa, minka
selle tasolle (Lemmetty & Collin, 2022). Tyypillisin ldhestymistapa kestdvyyden
tutkimiseen on ollut keskittyd sellaisten oppimisprosessien lopputuloksiin, joi-
den tavoitteena on ollut kestdvyys (Albinsson & Arnesson, 2012; Brandi ym.,

2022; Kearney & Zuber-Skerritt, 2012; Lemmetty ja Collin, 2022; Scully-Russ,



2012). Niissd ei kuitenkaan ole tarkasteltu oppimisen prosesseihin itseensa liitty-
vid kestdvyyden elementteja.

Tamd opinndytetyd kohdistuu Ammattiopisto Gradian ammatillisiin
opinto-ohjaajiin ja tutkii niitd ndkemyksid, joita he liittdvat kestdvaan tyossa op-
pimiseen sekd tekijoitd, jotka siihen vaikuttavat. Nditd ndkemyksid selvitetddn
aiempien kestdvyyteen ja tydssd oppimiseen liittyvien tutkimusten tuloksista
koostetun teoriapohjan ohjaamana. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd vuoro-
vaikutuksessa tapahtuvan oppimisen, hyvinvoinnin ja oman osaamisen merki-
tystd tyossd oppimiselle. Ndihin kaikkiin on suuri vaikutus organisaation toimin-
takulttuurilla ja johtamisella, minka vuoksi myos ne ovat tutkimuksen kohteena
(Jokinen & Pylvis, 2019; Wenstrom, 2022). Tama tutkimus luo parempaa ymmar-
rystd tyopaikoilla tapahtuvan oppimisen kestdvyydestd lisdaamalla tietoa amma-
tillisten opinto-ohjaajien kestédvéstd tyossd oppimisesta. Yksi viimeisimmistd tyo-
paikoilla tapahtuvaa oppimisen kestavyyttd késittelevad tutkimus Suomessa to-
teutettiin poliisin, sairaaloiden ja tieto- ja viestintdtekniikan henkiltstdjen parissa
(Collin ym., 2024).

Jatkuva muutos on nahtavillda myos ammatillisessa koulutuksessa, silla re-
formin, méddrarahojen leikkausten ja laajennetun oppivelvollisuuden kaltaiset
muutokset ovat lisdinneet tarvetta jatkuvalle uuden oppimiselle sekd kaytannon
tyossd ettd lakitasolla. Ammattiopisto Gradiassa tapahtuneita muutoksia ovat
puolestaan esimerkiksi elokuussa 2023 kayttoonotettu organisaatiouudistus ja
erilaiset sddstotoimenpiteet, jotka ovat vaikuttaneet merkittdvasti ammatillisten
opinto-ohjaajien tyohon. Jyvaskyldan koulutuskuntayhtymd Gradiassa kestdva
kehitys on ndhty arvovalintana, joka pyritdan huomioimaan sen kaikissa toimin-
noissa kestdvyyden eri ulottuvuuksien kautta, joita heiddn mukaansa ovat eko-
loginen, taloudellinen sekd sosiaalinen ja kulttuurinen (Gradia, 2024). Uusi yh-
dessd 2020+ -strategiassa Jyvdskyldan koulutuskuntayhtyma Gradia ndkee kesta-
vén tulevaisuuden edistdmisen olevan kaikkien gradialaisten asia ja ettd taman
tulevaisuusvision saavuttaminen edellyttdd koko henkilostolta seka riittavaa

osaamista ettd tietoisuutta kestdvyydesta.



2 KOHTI KESTAVAA TYOSSA OPPIMISTA

21 Tyo0ssd oppiminen sosiokonstruktivistisesta nikokulmasta

Yksilotasolla oppiminen viittaa muutoksiin yksilon ajattelussa ja toiminnassa,
kun taas organisaatiotason oppiminen ndhdddan muutoksena, joka vaikuttaa use-
ampaan kuin yhteen toimijaan, usein samanaikaisesti tai saman tavoitteen ohjaa-
mana (Billet, 2004; Tannebaum, 1997). Tamdn tutkimuksen ldhestymistapa poh-
jautuu suurelta osin sosiokulttuurisen oppimisen teorioihin, joiden mukaan op-
piminen tapahtuu ihmisten vélisessd sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja heiddn
osallistuessaan esimerkiksi yhteisollisten toimintatapojen muokkaamiseen, vai-
kuttaen niiden kautta samalla yksiloiden kehittymiseen (Billett, 2004; Valleala,
2007; Rogoff ym., 1995; Tynjdld, 2004 s. 44-50). Tyossd oppimisen monimuotoi-
suuden vuoksi yhtendistd teoriapohjaa on haastava 16ytdd, mutta tyossa oppi-
mista tarkastellaan usein konstruktivistisesta ja sosiokulttuurisesta nikokul-
masta: konstruktivistisen ndkemyksen mukaan oppiminen perustuu aina aiem-
paan tietoon ja kokemukseen, kun taas sosiokulttuurinen oppimisteoria yhdistda
tahan sosiokonstruktivistisen ajatuksen siitd, ettd tieto syntyy niissd kdytannoissa
ja keskusteluissa, joita yhteisoissd kdydadan (Billett, 2001; Collin, 2007; Tynjald,
2004 s. 44-50).

Kasvatustieteissd on joukko sosiokulttuurisen oppimisen teorioita, jotka
painottavat ihmisten yhteyttd ympadristonsd kanssa ja joiden perusajatuksen on
sosiaalisen vuorovaikutuksen toimiminen yksilon korkeampien ajattelutaitojen
kehittymisen edistdjand (Castanelli, 2023; Tynjdld, 2004, s. 44-50). Taméan teo-
riajoukon isdnd pidetyn Vygotskyn sosiokulttuurisen kehitysteorian mukaan yk-
silonkehityksen edetessd toisten kanssa kdyty keskustelu ikddn kuin vihitellen
sisdistyy yksilon sisdiseksi puheeksi (Tynjdld, 2004 s. 44-50; Vygotsky, 1978, s.
57). Sosiaalisen vuorovaikutuksen ndhddan t&lloin toimivan ajattelun perustana
ja madrittavan sen kautta yksilon koko ajattelua ja oppimista. Sosiokulttuurisesta

ndkokulmasta yksilot eivét ole koskaan tdysin ympdristostddn eristdytyneitd,



vaan ovat aina jollain tapaa sidoksissa yhteistihin, joissa konteksti- ja tilan-
nesidonnaisesti rakennetaan tietoa aiemman ymmaérryksen valossa kdymalld
keskusteluja ja toimimalla osana nditd yhteisoja (Castanelli, 2023; Tynjdld, 2004;
Valleala, 2007, s. 80-81; Vdhdsantanen ym., 2022). T4llaista tiedon muodostumis-
tapaa kutsutaan sosiokonstruktivismiksi ja siind yksilo yhteistssd toimiessaan
samanaikaisesti sekd aiheuttaa muutosta ympaéristossddn ettd muuttuu itse ym-
péristonsd muuttuessa (Castanelli, 2023; Siljo, 2000, 2004; Tynjald, 2004, s. 57-58;
Valleala, 2007). Yksilon ulkopuolinen maailma ei myodskddn rakennu muuttu-
mattomana tietopakettina timéan mieleen, vaan se suodattuu ja ndyttaytyy yksi-
lokohtaisesti erilaisena esimerkiksi aiempien kokemusten valossa.

Koska sosiokulttuurisissa teorioissa ajatellaan, ettd kyky ajatella ja toimia
saa alkunsa aktiivisesta osallistumisesta yhteison toimintaan, ndhddan myos op-
piminen kokonaisvaltaisena fyysisend ja henkisend prosessina (Castanelli, 2023;
Hager, 2013). Olemassa olevia valmiuksia kehitetdan aktiivisesti ja jatkuvasti,
mikd tyossd oppimisen ndkokulmasta voisi tarkoittaa esimerkiksi erilaisiin tyo-
tehtdaviin osallistumista tai muiden kanssa viestimistd ja vuorovaikuttamista
(Eraut, 2004a; Sdljo, 2004). Oppiminen sijoittuu siis tyopaikan suhdeverkostoon,
jonka voidaan katsoa ylittdvdn sen yksilojdsenet ja nédin ollen tekevan oppimi-
sesta pohjimmiltaan sosiaalisen prosessin (Hager, 2013; Lemmetty, 2020c). Tastd
syystd tyossd oppimista tutkittaessa onkin syytd keskittyd mieluummin ryhman
tai yhteison jasenenéd toimimiseen seké osallistumiseen kuin pelkéstaan yksiloon
itseensd (Rajala ym., 2010). Toisaalta yksiloiden roolia osana yhteisdjd ei pitdisi
kuitenkaan unohtaa, silld tyossd oppiminen ei pohjimmiltaan ole yksinomaan
yhteisollistd tai yksilokeskeistd oppimista, vaan sitd tarkasteltaessa tulee huomi-
oida molemmat ulottuvuudet (Hager, 2013; Vdhdsantanen ym., 2022). Perinteiset
sosiokulttuurisen oppimisen ndkemykset ovat saaneet osakseen kritiikkid juuri
tallaisesta yksilon oppimisen korvaamiseen perustuvasta ajattelusta, kun taas
uudemmat teoriat ottavat esimerkiksi Hagerin (2013) mukaan vahintdankin pa-
remmin huomioon nédiden oppimisen ulottuvuuksien vilisen suhteen. Oppimi-
sen kannalta nama ulottuvuudet parhaimmillaan limittyvat sosiokulttuurisessa

ympadristossd hetkittdin (Vahdsantanen ym., 2022). Myos informaalin oppimisen



tutkimuksissa ja tyossd oppimisen teorioissa viimeaikaisin suuntaus on kohdis-
tunut yhteisollisen oppimisen syvillisempddan ymmartdmiseen pelkdn yksilon
oppimisen sijasta. Téllaisen oppimisen voidaan sosiokulttuurisesta nakokul-
masta tarkasteltuna katsoa Marsickin ym. (2017, s. 27) mukaan olevan hyvin
luonteenomaista sosiaaliselle vuorovaikutukselle ja saavan erilaisia muotoja, jol-
loin oppiminen tapahtuu esimerkiksi kollegoiden vilisen keskustelun tai vuoro-
vaikutuksessa tehtdvan ongelmanratkaisun kautta (Cunningham & Hiller, 2013,
s. 38-39; Eraut, 2004a, s. 250).

Tutkimuskohteena ei siis ole yksilo tai ymparisto sindllddn, vaan niiden raa-
mittama sosiaalinen toiminta ja vuorovaikutus (Tynjdld, 2004). Tdhdn perustuu
koko sosiokulttuuristen teorioiden ajattelutapa, joka painottaa voimakkaasti
kontekstuaalisuutta ja tilannesidonnaisuutta: monet eri tekijit muovaavat oppi-
misen luonnetta (Hager, 2013; Valleala, 2007). Muun muassa sosiaaliset, ympa-
ristolliset, organisationaaliset ja kulttuuriset tekijdt vaikuttavat samanaikaisesti
useilla tavoilla niin oppimiseen kuin tyon tekemiseen itseensd ja ndin ollen yhta
aikaa rajoittavasti ja edistdvéasti myos tyossd oppimiseen (Hager, 2013; Lem-
metty, 2020b; Lemmetty, 2020c; Valleala, 2007). Esimerkiksi organisaation kult-
tuuri ei voi olla nakymadttd tyopaikan kdytédnteissd, toiminnoissa ja vuorovaiku-
tussuhteissa, joiden kautta se heijastuu yhteison jdsenten eli tyontekijoiden
tyossd oppimiseen (Eraut, 2004b, s. 201-202). T4llaisen monimutkaisen vaikutus-
suhdeverkoston vuoksi tyossd oppimisen paikkoja on vaikea ennakoida tai en-
nustaa tarkasti etukdteen, mutta tiettyjen tyossd oppimisen tapojen ja organi-
sationaalisten tekijoiden vililld on havaittu yhteyksid, jotka mahdollistavat nii-
den huomioimisen kautta myds tydssd oppimisen tukemisen (Hager, 2013; Jeon
& Kim, 2012, s. 220-222). Esimerkiksi vuorovaikutteisen oppimisen ja tekemalla
oppimisen havaittiin Jeon & Kimin (2012, s. 220-222) toteuttamassa tutkimuk-
sessa olevan yhteydessd organisationaalisiin tekijoihin, kuten avoimeen kommu-
nikaatioon rohkaisemiseen. Tamdn vuoksi avoimuuden ja luottamuksen paitel-
tiin olevan informaalille oppimiselle merkityksellisempé&a kuin vaikkapa inno-
vaatio-orientoituneen organisaatiokulttuurin, mink3 liséksi avoimuuden havait-

tiin vaikuttavan voimakkaasti osaamisen jakamisen toteutumiseen. Myos Billet
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(2004, s. 109-115) kertoo, ettd muun muassa tyopaikan tarjoamat mahdollisuudet
osallistua yhteison toimintaan vaikuttavat vuorovaikutuksen asteeseen ja sitd
kautta tyossd oppimiseen. Tyossd oppimisen tutkiminen ja ymmaértdminen sosio-
kulttuurisen oppimisen teorioiden kautta vaikuttaa siis tarjoavan vayldn organi-
saatioille ja muille kdytannon toimijoille pyrkid luomaan soveliaat olosuhteet laa-
dukkaan tyossd oppimisen tukemiseksi ja edistdmiseksi (Hager, 2013). Tamd on
kuitenkin vdhintddnkin haastavaa tyossd oppimiselle luonteenomaisen tiedosta-
mattomuuden ja sen tunnistamiseen liittyvien haasteiden vuoksi, jotka tekevit
my0s sen ennakoinnista vaikeaa. Liséksi edelld mainitut kontekstuaalisuuteen ja
tilannesidonnaisuuteen liittyvét tekijat muovaavat tyossd oppimista jatkuvasti,
tehden oppimisen tarkasta toteutumistavasta odottamatonta (Billett, 2020; Ha-
ger, 2013; Marsick ym., 2008). Tydssd oppimisen muotoja voidaan siis organisaa-

tiotasolla ennakoida vain laajalla, yleiselld tasolla.

2.2 Tyossd oppimisen informaalit ja formaalit piirteet

Tyoeldma ja yhteiskunta asettavat nykyddn korkeita vaatimuksia tyontekijoil-
leen, korostaen monipuolista osaamista, itseohjautuvuutta, reflektiivistd tyo-
otetta ja elinikdisen oppimisen taitoja, erityisesti tyossd oppimisen kontekstissa.
Tdssd tutkielmassa tyossd oppiminen késitetddn informaaliksi oppimiseksi, joka
tapahtuu tyonteon aikana tai tydympéristossa. Se sijoittuu siis tdysin vastakkai-
seen pddtyyn oppimisen formaaliutta kuvaavalla skaalalla, jonka toisessa péddssa
on formaali opiskelu (Collin, 2007, s. 200; Eraut, 2004a, s. 250-251; Hager, 2013;
Tynjdld, 2008, s. 132-134). Informaali oppiminen on useimmiten tilannesidon-
naista, tarpeesta kumpuavaa oppimista, jota on vaikea tunnistaa, jos tilannetta ei
erikseen reflektoida jalkikdteen (Amelia ym., 2015, s. 6, 9; Billett, 2001, s. 21; Eraut,
20044, s. 250-251; Tynjdld, 2008, s. 134). Tyossd oppiminen voi olla kuin tyonteon
sivutuote: varsinaisena tavoitteena ei ole lainkaan oppiminen, vaan esimerkiksi
ratkaisun 16ytaminen tydssd kohdattuun ongelmaan, jonka selvittiminen vaatii
yhteistyo6td kollegoiden kanssa. Formaali oppiminen on puolestaan yleensd ge-

neralististen kykyjen oppimiseen tdhtddvad strukturoitua toimintaa, minké
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vuoksi téllaisten taitojen soveltaminen erilaisiin tilanteisiin on yleensd helpom-
paa kuin tydeldmassa hankittujen (Collin, 2007, s. 200; Tynjald, 2008, s. 132-133).
Yleispdtevyys johtuu myos siitd, ettd formaalin koulutuksen on vaikea ennakoida
opitun kaytantoon soveltamisen tarkkaa kontekstia, minkd vuoksi se harvoin
edes pyrkii tilannesidonnaisen osaamisen opettamiseen, ellei kyseessd ole tyo-
paikalla tapahtuva koulutus (Amelia ym., 2015, s. 5; Billett, 2001, s. 16-21; Collin,
2007, s. 200; Tynjald, 2008, s. 132-133). Tyoeldmadssa opitut taidot sen sijaan ovat
monesti kontekstisidonnaisia ja kehittdavat oppijan alakohtaista erityisasiantun-
temusta.

Informaalista tyossd oppimisesta puuttuu siis yleensd opetuksellinen kon-
teksti ja varsinainen opettaja, joskin esimerkiksi perehdytykseen voi tdltd osin
liittyd myos formaaleja piirteitd (Collin, 2007, s. 200; Eraut, 20044, s. 250; Fenwick,
2008, s. 17-19; Marsick ym., 2008, s. 591-593; Tynjald, 2008, s. 132-134). Tyossa
oppiminen ei silti yleensd tapahdu yksin ja eristyksissd muusta tyoyhteisostd,
silld useimpien tyotehtdvien suorittaminen tyopaikoilla vaatii yhteistyotd. Tal-
16in niin saavutukset kuin oppiminen ovat kumpikin seurausta yhteisistd pon-
nisteluista. Arkipdivdisissd tyotilanteissa tapahtuvan informaalin oppimisen on
tutkimusten mukaan havaittu olevan tyopaikoilla yhd yleisempi tapa oppia ja
siksi se on my0s kasvatustieteissd yha tutkitumpi kohde (Kyndt ym., 2016; Mar-
sick ym., 2008; Tynjéld, 2008). Billett (2004) on tosin jopa kyseenalaistanut infor-
maalin oppimisen kuvaavan onnistuneesti tyopaikoilla tapahtuvaa oppimista.
Han argumentoi, ettd koska tytssd oppiminen ei tapahdu irrallaan tyopaikalla
vallitsevista kdytdnteistd ja struktuurista, se ei ndin ollen ole aidosti informaalia
eli vapaata formaaleista konteksteista. Tamdn vuoksi eri tutkimuksissa esitettyi-
hin informaalin oppimisen mé&dritelman rajauksiin ja perusteluihin on hyva kiin-
nittdd huomiota. Esimerkiksi kun Kyndt ym. (2016) kuvailevat tutkimuksessaan,
miten ty0ssd oppiminen toteutui opettajien arkipdivéassd ja vaikutti ndiden tieto-
jen ja taitojen kehittymiseen, voidaan véittdd puhuttavan informaalista oppimi-
sesta, silld opettajilla havaittiin pysyvid asennemuutoksia ilman erillistd syste-

maattista tai strukturoitua ohjausta vaikkapa tyonantajan taholta.
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Tydssd oppiminen ei ole kovinkaan usein pedagogisesti tuettua tai ohjattua,
vaan itseohjautuvaa ja epamuodollista, koska informaalien oppimisprosessien
osalta sekd niiden tunnistaminen ettd ennakoiminen on joka tapauksessa haasta-
vaa (Billett, 2020; Marsick ym., 2008). Toisaalta informaalin ty6ssd oppimisen
liian tiukasti strukturoitu tukeminen saattaa pahimmillaan jopa haitata sen to-
teutumista tekemalld siitd keinotekoista, mikd luo haasteita tydssd oppimisen
edistdmiselle. Haastavuudesta huolimatta on kuitenkin monia eri tapoja edistada
organisaatiotasolla informaalin ty6ssd oppimisen lisddantymista: Erityisesti kiin-
nittdmalld huomiota tyopaikan kulttuuriin, rakenteisiin, erilaisiin prosesseihin ja
johtajuuteen voidaan edistdd oppimista, silld tyopaikan pedagogiikka muodos-
tuu ndiden kdytdnteiden kautta (Billett, 2020; Lemmetty, 2020c; Marsick ym.,
2008; Viitala, 2004). Ne vaikuttavat niin tyontekijoiden véliseen vuorovaikutuk-
seen, yhteistyohon, osallisuuteen, resursseihin, motivaatioon, ongelmanratkai-
suun kuin moneen muuhunkin osa-alueeseen, jotka toimivat tydssd oppimisen
mahdollistumisen alustoina. Organisaatiotason toimenpiteet luovat parhaimmil-
laan turvallisen ilmapiirin, joka kannustaa ja ohjaa tyontekijoitd kehittamé&an mo-
nia eri taitoja, kuten oppimiskykya itsessddn (Marsick ym., 2008, s. 593). Infor-
maalin ty0ssd oppimisen madritelméstd huolimatta tyonantajan tdytyy siis tar-
jota tyontekijoilleen strukturoituja tilanteita, kdytanteitd ja ymparistojd, jotta han
voisi aidosti luoda mahdollisuuksia tyossd oppimiselle.

Ty06ssd oppimista tapahtuu joka tapauksessa muun muassa osaamisen ja
tiedon jakamisen, reflektoinnin, tekemailld oppimisen ja toisten havainnoinnin
kautta, eiké se ole tdysin riippuvaista informaalille oppimiselle tyopaikalla tarjo-
tusta tuesta (Kyndt ym., 2016). Esimerkiksi kollegoiden kanssa keskustelemalla
ja haasteellisissa tilanteissa apua saaden sekd pyytden tyontekijdt jakavat taysin
oma-aloitteisesti tietoa arkisen vuorovaikutuksen kautta muille tyoyhteisossaan
(Schei & Nerbg, 2015). Tdlld tavalla saatavan tiedon oikeellisuudesta ei kuiten-
kaan voida varmistua, mikd voi johtaa virheellisen tiedon levidmiseen, sill4 ei-
toivotut opit levidvit organisaatiossa samaan tapaan kuin toivotut (Siirild ym.,

2021, s. 71). Tyopaikan informaalille oppimiselle tarjoama tuki voisi téllaisessa
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tilanteessa auttaa katkaisemaan virheellisen opin etenemisen organisaatiossa esi-
merkiksi palautekdytdnteiden kautta ennen sen juurtumista (Watkins ym., 2018,
s. 23-25). Reflektointi puolestaan mahdollistaa tyossd oppimisen oppimistilan-
teiden ja oman toiminnan tarkastelun kautta, joskin se vaatii tyontekijaltd taman
omien oletusten ja toiminnan tarkastelemista eri nakokulmista sekd valmiutta
muuttaa ndiden pddtelmien myotd omaa ajatteluaan (Fuller & Unwin, 2004, 2011;
Marsick ym., 2008; Marsick, 2009; Ryky, 2022). Tehdyn virheen huomaaminen on
hyvin tavanomainen ldhtokohta reflektoinnille, silld virheiden uusimista halu-
taan valttdd ja siksi niiden kautta oppiminen onkin tehokas ja itsessdan motivoiva
tyossd oppimisen keino (Collin, 2002, s. 142-143; Marsick ym., 2008).

Yleisesti informaaliin tydssd oppimiseen suhtaudutaan sitd motivoivam-
pana elementtind, mitd kiinnostuneempia tyontekijit ovat omasta tyostdan ja
tyotehtdvistddan, sekd mitd valmiimpia he ovat oppimaan ja kehittdmé&an osaa-
mistaan (Jeon & Kim, 2012, s. 221; Schiirmann & Beausaert, 2016, s. 150). Watkins
ym. (2018, s. 34) antavat tukea tille véitteelle artikkelissaan, jonka mukaan infor-
maalin oppimisen arvostus on positiivisesti kytkeytynyt yksilon mahdollisuuk-
siin olla itseohjautuva, jos tamén ajatellaan lisddvan tyontekijan kiinnostusta tyo-
tehtdvidan kohtaan. Yksilon tyytyvédisyyden hdnen tyotehtdvidan kohtaan on ni-
mittdin havaittu olevan yksi sellaisista tekijoistd, jotka tehostavat informaalia
tyOossd oppimista niin vuorovaikutustilanteissa kuin yksin tekemdlld opittaessa
(Jeon & Kim 2012, s. 221-222). Lisadksi tyttehtdvien vaihtelu rutiininomaisen ja
toisteisen suorittamisen sijaan, sekd kokemus opittavien kykyjen ja tietojen so-
vellettavuudesta nykyisen tyodtehtdvan ulkopuolisissa konteksteissa tai jopa
koko organisaation ulkopuolella, lisddvit informaalin oppimisen tehokkuutta.
Jotta tytssd opitusta saatavat hyodyt olisivat mahdollisimman suuret, vaativat
muun muassa edelld mainitut tekijdt informaalin oppimisen tunnistamista ja tu-
kemista esimerkiksi organisaatiokulttuurin ja -ympariston osalta (Jeon & Kim
2012, s. 222).

Informaalin tydssd oppimisen ollessa vaikeasti tunnistettavaa, itseohjautu-

vaa ja epamuodollista, kuvataan puolestaan formaalia oppimista usein proses-
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sina, joka on suunniteltu saavuttamaan ennalta madritellyt tavoitteet ja oppimis-
tulokset, joiden liséksi silld on suunniteltu aika ja paikka (Viitala, 2021). Formaali
oppiminen on ohjattua ja tapahtuu usein luokkahuoneessa, minka lisdksi sen
suorittamisesta saa yleensd pdtevyyden tai todistuksen (Eraut, 2004a; Dochy ym.,
2022). Formaalin oppimisen ymparisttjd ovat esimerkiksi koulutukset, kurssit
sekd muut ohjatut ja rakenteelliset opetus- ja oppimiskontekstit (Collin, 2002;
Lehtonen ym., 2020). Myo6s seminaarit, konferenssit ja workshopit ndhdaan for-
maalin oppimisen muotoina (Wickramasinghen & Ramanathan, 2021). Viitala
(2021) puolestaan painottaa, ettd tyontekijan aloittaessa uudessa tyopaikassa ja -
tehtdvdssd myos perehdytys voidaan mieltdd formaalin oppimisen muodoksi,
vaikka se Erautin (2004, s. 250) mukaan sijoittuu formaalin ja informaalin oppi-
misen vilimaastoon. Formaalin koulutuksen merkitystd ei kuitenkaan pida va-
heksyd, vaikka se saakin osakseen jonkin verran kritiikkid sen kalleuden, aikaa-
vievyyden ja arjen tyostd irrallisuutensa vuoksi, silla tutkimukset osoittavat sita
hyodyntédvien henkildiden olevan myos valmiimpia oppimaan arkieldmaén tilan-
teissa (Choi & Jacobs, 2011; Wickramasinghen & Ramanathan, 2021). Tam4 aset-
taa formaalin koulutuksen avainasemaan informaalin oppimisen mahdollista-
jana, jota tulisikin useiden ndkemysten mukaan ajatella formaalin oppimisen jat-
keena, silld formaalilla koulutuksella on positiivinen vaikutus informaaliin oppi-
miseen (Clardy, 2018; Johansson & Abrahamsson, 2017; Lemmetty, Jaakkola ym.,
2022; Schiirmann & Beausaert, 2016, s. 151; Sparr ym., 2017). T4td suhdetta voi-
daan tarkastella myos tiedon hankkimisen ja luomisen ndkokulmasta: tiedon
hankkiminen liitetddn keskeisesti formaalin oppimisen eri muotoihin, kuten kou-
lutuksiin ja tyopajoihin, kun taas tiedon luominen kytketddn osallistumisen
kautta informaaliin oppimiseen (Eraut, 2009; Tynjald, 2008).

Useissa Lemmetty, Jaakkola ym. (2022) artikkelissaan kasittelemistd tutki-
muksista korostetaan kylld tyossa oppimisen jaottelua informaaliin ja formaaliin
muotoihin, mutta niiden tarkempi analyysin paljasti, ettd useat tutkijat nakevat
ndiden jaottelujen ylldpitdmisen tarpeettomana, silld oppimistarpeet ovat moni-
muotoisia ja kasvavia (Ellinger & Cseh, 2007, s. 436; Manuti ym., 2015; Marsick,

2009, s. 271). Sen sijaan informaalin ja formaalin oppimisen ndhd&dan limittyvan
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ja muodostavan yhtendisen kokonaisuuden, jossa molemmat elementit ovat
lasnd samanaikaisesti, minka ei ole tdysin skaala-ajattelun vastaista, vaikka sel-
kedsti eroaa siitd (vrt. Eraut, 2004a, s. 250-251). Oppimismuotojen jaottelua vas-
taan puhuu niiden osittaisen paillekkdisyyden lisdksi my0s se, ettd ne ovat poh-
jimmiltaan yhtd arvokkaita oppimisen tapoja ja tilanteiden luokittelu formaa-
leiksi tai informaaleiksi on osittain riippuvaista tulkinnasta (Billett, 2001, 2014;
Claret ym., 2020; Colley ym., 2003). Oppimisen muodollisuus voi nimittdin vaih-
della sosiaalisten kdytdanteiden perusteella, jolloin strukturoidussa ja ohjatussa
ympdéristossd oppiminen koetaan formaalina, kun taas vapaammassa, vahem-
maén ohjatussa ymparistossd puolestaan informaalina (Colley ym., 2003). Esimer-
kiksi tyopaikat voidaan ndhdé formaalin oppimisen ympaéristding, jos niissd on
runsaasti pedagogisia rakenteita, ohjausta ja vastaavia piirteita (Billett, 2001,
2014; Lemmetty, 2020c; Tynjdld, 2008). Myos jotkin fyysiset tilat ovat ympaéris-
toind toisia formaalimpeja, mikd voi konkretisoida ajatusta formaalista konteks-
tista: muun muassa kokoustilat ja toimistot ndhd&én yleensa formaalimpina kuin
ruokalat ja sosiaaliset tilat (Claret ym., 2020). Tamad lisdksi my0s ihmisten eri roo-
leilla organisaatiossa on vaikutusta kokemukseen tilanteen formaalisuudesta,
silld esimerkiksi esihenkilon ja alaisen valinen keskustelu on jo ldhtokohtaisesti

hierarkian vuoksi erilainen tilanne kuin kollegoiden vilinen keskustelu.

2.3 Kestdva oppiminen ja sitdi mahdollistavat tekijat

Kestdva kehitys huomioitiin ensimmaistd kertaa merkittavalld tasolla vuonna
1987 Brundtlandin komission raportissa, jossa kestdva kehitys méériteltiin sosi-
aaliseksi, taloudelliseksi, ympdristolliseksi ja kulttuuriseksi kehitykseksi
(Brundtland Comission, 1987). Yhdistyneiden Kansakuntien liitto on mééritellyt
kestdvan kehityksen tarkoittavan sellaista kehitystd, joka varmistaa nykyisten ja
tulevien sukupolvien mahdollisuuden hyvaan elimdan maapallon kantokyvyn
rajoissa (Suomen YK-liitto, 2023). Kestdvan oppimisen ndhd&an kasitteend liitty-
vdn kestavan kehityksen sosiaaliseen ja inhimilliseen ulottuvuuteen ollen sosiaa-

lista ja kdytdnnoistd oppimista (Arnesson & Albinsson, 2019; Brandi ym., 2022).
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My6s Lemmetty ja Collin (2022) ndkevit kestdvan oppimisen edellytysten lahto-
kohdat kestdvan kehityksen sosiaalisessa ja inhimillisessd ulottuvuudessa.

Sosiaalisessa ulottuvuudessa huomio kiinnitetdén ihmisten yhteenkuulu-
vuuteen, yhteisiin arvoihin ja oikeuksiin sekd yhteiskuntaan osallistumiseen
(Kasvio, 2014; Lemmetty & Collin, 2022; Salonen, 2010). Yhteisoissd kuormitus ja
hyodyt pyritddn jakamaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti ihmisten valilla.
Inhimillisessd ulottuvuudessa puolestaan ajatuksena on mahdollistaa yksilon ky-
kyjen huomioiminen niin, ettd yhteison toimintaan osallistuminen tuottaisi heille
tyydytystd ja merkityksellisyyden tunnetta, lisdten sitd kautta hyvinvointia (Kas-
vio, 2014; Lemmetty & Collin, 2022; Salonen, 2010). Samalla tavalla myds tervey-
den ja koulutuksen huomioimisen katsotaan lisddvan yksilon mahdollisuuksia
toimia ja toteutua ihmisend.

Kestavalld oppimisella ei tarkoiteta kestdvyyskasvatusta, vaan sen ytimessa
ovat kestdvd oppiminen ja opetusmenetelmdt. Talloin opittu sdilyy ja on siirret-
tavissd erilaisiin muuttuviin ja monimutkaisiin olosuhteisiin (Collin ym., 2024;
Hays & Reinders, 2020). Kestdvédssd oppimisessa painotetaan tietojen ja taitojen
sdilymisen ja uudelleenkdytettdvyyden lisdksi oppimista, joka on tarkoituksen-
mukaista, reagoivaa ja ennakoivaa. Tdssd ldhestymistavassa oppija rakentaa ja
pdivittdd olemassa olevaa tietoa ja taitojaan muuttuvissa olosuhteissa. Hays ja
Reinders (2020) ndkevit, ettd kestdvd oppiminen on informaalia ja formaalia kou-
lutusta sekd ammatillista osaamista uudistavaa oppimista, jossa korostuvat en-
nakoivan oppimisen taidot ja valmiudet. Oppiminen kohdistuu heiddn mu-
kaansa sithen mitd tarvitaan nyt tai ennakoidaan tulevaisuudessa tarvittavan sen
sijaan, ettd tukeuduttaisiin tuttuun ja turvalliseen olemassa olevaan osaamiseen.
Aiempia tietoja ja taitoja voidaan kylld joustavasti muokata senhetkiseen tarpee-
seen, mutta eteenpdin padsemiseksi on tarvittaessa tehtdva myos poisoppimista.
Tdtd tukee Lemmetyn ja Collinin (2022, s. 400) ndkemys kestdvan oppimisen
proaktiivisuudesta, jossa poisopitaan ja samalla ennakoidaan uuden oppimisen
tarpeita. Tavoitteena on siis aikaansaada sellaista jatkuvaa oppimista, jossa tois-

tuvasti uusia oppimistilanteita luomalla rakennetaan aiemman ja uuden tieta-
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myksen vilille siltoja, jotka mahdollistavat opitun soveltamisen ja jakamisen (Al-
binsson ja Arnesson, 2012; Collin ym., 2024; Hays & Reinders, 2020). Edellisen
lisdksi kestdvan oppimisen ndhd&ddn edellyttdavan yksiloiltd ja ryhmiltd sellaisia
taitoja sekd asennetta, jotka mahdollistavat edelld mainitun poisoppimisen ja uu-
den osaamisen rakentamisen.

Kestdva oppiminen ei kuitenkaan liity yksistddn oppimiseen ja koulutuk-
seen, vaan myo0s tydeldmaédn ja sielld tapahtuviin tydssd oppimisen oppimispro-
sesseihin, joiden tulisi olla sosiaalisesti ja inhimillisesti kestdvid (Lemmetty &
Collin, 2022, s. 391). Kestdvan oppimisen ytimessd ovat yksilon mahdollisuudet
oppia yksin tai ryhmdssd, tasa-arvoinen ja avoin vuorovaikutus sekd jaettu ym-
marrys opitusta (Collin ym., 2024). Esimerkiksi yhteinen pohdinta, analysointi,
tiedon siirtdminen tydyhteisoissd ja tiimeissd mahdollistavat korjaamisen, muu-
toksen, luovuuden ja uuden ajattelun integroimisen pdivittdiseen tyohon. Kesta-
védssd oppimisessa tulee erityisesti kiinnittdd huomiota oppimisprosesseihin, op-
pimisympaéristoihin seké eri toimijoihin, jotta yksilon olisi mahdollista kehittaa
osaamistaan ja oppia yksin tai ryhmaéssad sekd nyt ettd tulevaisuudessa tarvittavia
taitoja (Collin ym., 2024). T&lloin oppiminen ei todenndkoisesti jdad pintapuo-
liseksi ja opittu asia kertakayttdiseksi.

Viimeaikaisissa tutkimuksissaan Lemmetty ja Collin (2020, 2022) ja Collin
ym. (2024) ovat eri organisaatioita tutkiessaan havainneet kestdvan oppimisen
ilmenevéan usein oppimisen siirrettdvyytend, jatkuvuutena, hyvinvointina ja ajal-
lisuutena. Osa loydetyistd ndkokulmia yhdisti kaikkia tutkittuja organisaatioita,
kuten oppimisen aiheuttaman ylikuormittumisen negatiiviset vaikutukset yksi-
16n hyvinvointiin ja tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen ennakoimisen tavoit-
telu pintapuolisen ja nopean oppimisen sijaan. Lemmetty ja Collin (2022) painot-
tavat, ettd oppiminen ei ole ainoastaan kestavyyden oppimista vaan, ettd oppi-
minen itsessddn on prosessi, jonka kestdvyyteen tulee kiinnittdd huomiota.

Kestdvan oppimisen ydinajatuksia on, ettd yksilon hankkima osaaminen
siirtyy muiden tyontekijoiden kayttoon ja osaamiseksi hyodyttden siten koko

tyoyhteiso ja organisaatiota (Arnesson & Albinsson, 2012; Lemmetty & Collin,
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2022). Tamén vuoksi on tirked ndhdd osaaminen yksildiden ja ryhmien hil-
jaiseksi tiedoksi ja taidoksi, joka muodostuu tytn ja muun eldmén laajoista koke-
mubksista, mitkd edistavat henkiloston sekd organisaation kehittymistd (Ketamo
ym., 2022; Lemmetyn ym., 2022). Lisdksi mahdollisuus oman osaamisen kayttoon
lisdd yksilon hyvinvointia ja vahentdd stressid sekd vaikuttaa positiivisesti yksi-
16n itsetuntoon, innostukseen, mindpystyvyyteen, onnellisuuteen ja tyssd suo-
riutumiseen (Wood ym., 2011). Sen lisdksi, ettd osaamisen kehittamiselld on mer-
kittdavia vaikutuksia yksilolle, vaikuttaa se positiivisesti tyoyhteisdjen uudistu-
miskykyyn, mutta my6s yhteiskunnan talouden kestdvyyteen (Ranki, 2022, s.
99). Tamdn vuoksi oman osaamisen tunnistaminen, arvostaminen ja sanoittami-
nen ovat keskeisid tekijoitd, jotta edelld kuvattu yksilod ja koko tyoyhteiso hyo-
dyttdvd osaaminen siirtyminen tapahtuisi. Oman osaamisen tunnistaminen tar-
keys korostuu, silld se ndhd&dan niin yksilon kuin yhteison voimavarana ja oman
osaamisensa tunnistava ihminen on valmis kehittamaan jatkuvasti osaamistaan
(Ketamo ym. 2022; Wenstrom, 2022). Organisaation tulisi tukea yksilon osaami-
sen tunnistamista, silld sen menestymisen sosiaalisesti kestdvilld tavalla nidh-
dddn olevan kiinni siitd, ettd arvostetaanko ja hyodynnetddnko tyontekijoiden
osaamista ja potentiaalia (Wenstrom, 2022).

Kestdvadd oppimista tukevan tyoympadriston merkitystd voidaan pitdd erit-
tdin tirkednd. Sen katsotaan lisddvan tyontekijan tyohyvinvointia ja -tyytyvai-
syyttd sekd syventdvdn ja laajentavan asiantuntijuutta (Jokinen & Pylvés,
2019). Tyoeldmaén ja yhteiskunnan muutokset, kuten tydurien pidentdmistavoit-
teet ja eldkeidn nostaminen, sekd globaalit kriisit ja jatkuva tarve kehittyd omalla
ammattialalla, vaikuttavat myos opetus- ja ohjaushenkilostoon. Tastd nakokul-
masta tyopaikka ei ole vain tyon tekemisen paikka, vaan se on keskeinen ja mer-
kittavd oppimisymparisto ammatilliselle kehittymiselle ja tydssd oppimiselle
(Collin ym., 2023). Kestdvad oppimista tukeva organisaatio mahdollistaa yksilon
osallistumisen tydyhteiston ja tarjoaa erilaisia mahdollisuuksia laajentaa ja sy-
ventdd ammatillista osaamistaan, mikd edistdd osaamisen kehittymistd (Eraut,

2004a, s. 269-270; Fuller & Unwin, 2004). Oppimisympadristoon liittyy myos
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muita tekijoitd, jotka vaikuttavat merkittavasti tyossa oppimiseen, kuten tyopai-
kalla vallitsevat erilaiset arvot, toimintatavat sekd ihmissuhteet, ilmapiiri ja esi-
henkilotyo (Billett, 2002a, 2002b; Collin ym., 2017; Eraut, 2004a; Tynjala, 2013).

Erityisesti lahiesihenkilsilld on mahdollisuus vaikuttaa oppimisympéris-
toon liittyviin tekijoihin, silld heiddn voidaan ajatella olevan keskeiselld tavalla
lasnd tyontekijoidensd arjessa (Collin ym., 2017). Esihenkilon tehtdvand on
omalla toiminnallaan luoda tyoympaéristoon ilmapiiri ja toimintakulttuuri, jossa
tyoyhteis6 suhtautuu tyossd oppimiseen ja osaamisen kehittdmiseen myontei-
sesti (Eraut, 2011). Oppimiseen myonteisesti ja avoimesti suhtautuvassa ilmapii-
rissd mahdollistuu yhteisty, yhteisen tiedon jakaminen ja reflektio, joilla on tut-
kitusti sekd yksilon ettd yhteison oppimista ja kehittymistd edistdva vaikutus
(Jaakkola ym., 2022, s. 246).

Edelld kuvattiin kestdvdd oppimista edistdvid tekijoitd, mutta siihen voi
myos liittya tekijoitd, jotka rajoittavat tai jopa estdviat oppimisen kokonaan. Tal-
laiset tekijdt voivat olla tydympaéristoon tai tyontekijadn kytkeytyvid kaytanteitd
sekd toiminta- ja ajatusmalleja, kuten kiire, rutiininomaiset ja toistuvat tyotehta-
vit, vanhentuneen teknologian kaytto, tyostd saatavan palautteen puute sekd
puutteet tiedon jakamisessa (Collin ym., 2017; Fuller & Unwin, 2004; Vdhdsanta-
nen & Eteldpelto, 2017). Erityisesti kiire haastaa esimerkiksi kestdvad oppimista
edistdvan yhteistyon luomista kollegoiden kanssa, silld heitd ei haluta héirita hei-
dén ollessa kiireisid. Kestdvddan oppimisen tulisi organisaatioissa varata riitta-
vasti aikaa, jotta yksiloiden hankkimaa osaamista voidaan hyodyntdd mahdolli-
simman kokonaisvaltaisesti (Lemmetty & Collin, 2020, s. 9). Edellisten liséksi op-
pimisen hidasteina voidaan ndhda organisaation muutosten nopeatahtisuus, yk-
siloiden negatiiviset asenteet, vahdinen vaihtuvuus tyotehtdvissa sekd puutteel-
lista tukea ja kannustusta tarjoava johtaminen (Ellinger & Cseh, 2007, s. 447; Schei
& Nerbg, 2015).

Esihenkilon roolilla on merkittdva vaikutus tyontekijoiden osaamisen joh-
tamisessa ja sen kehittymisessd, silld hdnen persoonallisuutensa, ihmissuhdetai-

tonsa sekd hdnen suhtautumisensa oppimiseen ovat keskeisid tyontekijan kesta-
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vadn oppimiseen vaikuttavia tekijoitd (Billett, 2002a; Eraut 2004a, s. 270-271). La-
hiesihenkil6ltd saatu tuki ja palaute, samoin kuin keskustelut esimerkiksi tyon
tavoitteista, edistdvit tyontekijan kestdvdd oppimista ja sitoutumista, minka li-
sdksi tdtd tukevat myos sddnnollinen ja riittdvan positiivinen palaute (Eraut,
2011; Lemmetty, Hamaldinen ym., 2022, s. 38; Ranki, 2022; Rintala ym., 2022, s.
233; Vdhdsantanen & Eteldpelto, 2017). Esihenkilon antaman tuen liséksi johta-
misessa ja esihenkil6tydssd vuorovaikutus, tyontekijoiden huomioiminen, rehel-
lisyys ja oikeudenmukaisuus rakentavat pohjaa oppimiselle (Collin ym., 2017).
Knowlesin ym. (2012) mukaan lghijohtajan rooli sisdltdd oppimiselle suotuisan,
yhteisollisen ja turvallisen ilmapiirin luomisen sekéd yhteistyon ja oppimistarpei-
den havaitsemisen ja mahdollistamisen. Myds Lemmetty, Hamaildinen ym.
(2022) painottavat, ettd ldhijohtajan tehtdviin kuuluu yhteistydrakenteiden luo-
minen, oppimistarpeiden havaitseminen ja oppimistavoitteiden muotoileminen
yhdessd alaistensa kanssa, silld tyontekijat tarvitsevat tukea kokonaiskuvan hah-
mottamiseen ja vastuiden jakamiseen (Lemmetty, 2020b). Lisdksi tarked osa ldhi-
johtajan roolia on heiddn mukaansa myds oppimista tukevien menetelmien va-
litseminen, jotta oppijat voivat saavuttaa osaamisen kehittamisen tavoitteensa te-
hokkaasti (Lemmetty, Hamaldinen ym., 2022). Esimerkkind téllaisesta voisi olla
sdannollisesti jarjestetyt vuorovaikutteiset tapaamiset, jotka mahdollistavat ko-

kemusten jakamisen.

24 Hyvinvoinnin merkitys kestdvassd oppimisessa

Yksittdisen tyontekijan vastuu omasta hyvinvoinnistaan tulee korostumaan. Ar-
vioiden mukaan 2030-luvun tydeldmdssd on nykyistdkin keskeisempdd tyoky-
vyn ylldpitiminen ja erityisesti tyoeldmaéssd selvidmiseen riittava mielenterveys
sekd osaamisen jatkuva kehittdminen (Tyoterveyslaitos, 2020). Jatkuvat muutok-
set tydeldmaéssd ja niiden tuottama tarve oppimiselle saattava olla riski niin yksi-
16n kuin organisaation hyvinvoinnille (Di Fabio, 2017; Gallagher ym., 2017; Kira

ym., 2010; Pfeffer, 2010). Tam&n vuoksi oppimista on tarpeen tarkastella yksilon
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hyvinvoinnin ja kestdvyyden ndkdkulmasta. Oppimisen ja hyvinvoinnin nako-
kulmien yhteen kietoutuminen tulee esille erityisesti kuormittumisen kautta. Op-
piminen voi kddntyy nopeasti pakoksi, jos sen toteuttamiseen ei anneta sen tar-
vitsemia resursseja tai siihen ei yksilo koe voivansa vaikuttaa (Collin ym., 2024;
Jarvensivu & Koski, 2012). Talloin jatkuvasta oppimisesta saattaa muodostua
riski yksilon hyvinvoinnille, silld oppiminen on kognitiivista ja vaatii ponniste-
luja (Collin ym., 2024).

Oppiminen ei ole siten pelkdstddn positiivinen asia, vaan se voi supistua
rutiininomaiseksi sopeutumiseksi ja tuottavuuden tehostamismenetelmiksi, jos
kestdavan oppimisen edellytyksid ei ole tyoympaéristossd huomioitu, kuten asian-
laita tyOymparistojen suunnittelussa useasti on (Eraut, 2004a, s. 247; Tikkamaki,
2007). Oppiminen voi siis olla myds kuormitusta aiheuttava ja hyvinvointia va-
hentdva tekijg, silld jo pelkdstddn oman asiantuntijuuden ylldpitiminen pdiva-
tyon ohessa voi olla liian vaativaa rajallisilla voimavaroilla, miké lisdd vaaraa op-
pimisesta tyoterveysriskind (Albinsson & Arnesson, 2012; Jarvensivu & Koski,
2012; Lehtinen, 2012, s. 299; Lemmetty, 2020a). Organisaatioissa tulisi kiinnittaa
enemmadn huomiota ty6hyvinvointia lisddviin tekijoihin: hyvédan osaamiseen ja
mahdollisuuteen oppia tyossddn (Laine, 2015). Hyvinvoiva tyontekijd on kilpai-
luvaltti tyonantajalle ja tydssd oppimisen positiiviset vaikutukset ulottuvat par-
haimmillaan koko tyoyhteison hyvinvointiin (Laine, 2015; Tikkamdki, 2007). Or-
ganisaatioiden tulee varata aikaa uuden oppimiseen. Tulevaisuudessa jatkuva
osaamisen pdivittiminen tulee korostumaan ja keskeisid tyontekijan metataitoja
tulevat olemaan tietoisuus itsestd, proaktiivisuus ja tyouran hallinta (Manka &
Manka, 2023, s. 25).

Hyvinvoinnin ja kestdvyyden vilisen suhteen voidaan ndhda olevan keha-
mdinen: kun tyontekijat voivat hyvin, viihtyviét tydssdén ja heillda on mahdolli-
suus oppimiseen, ovat edellytykset kestdvyyden eri ulottuvuuksien huomioi-
miseksi paremmat (Kira & Lifvergren, 2014). Kun kestdvyyden sosiaalisen ja in-
himillisen ulottuvuuden lisdksi organisaatiossa on itse tydssda huomioitu myos

ekologinen ja taloudellinen ulottuvuus, on niilld tyontekijan hyvinvointia ja
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tyossd oppimista edistdava vaikutus. T4td ajatusta vahvistaa Lemmetyn (2022) tut-
kimus, jonka mukaan kiinnittdmalld huomiota tyontekijan hyvinvointiin paran-
netaan hédnen edellytyksiddn ja valmiuksiaan oppia. Tastd ndakokulmasta kesté-
vyys yhdistyy luonnollisesti organisaatioissa tapahtuviin muutoksiin ja oppimi-
seen: siind korostuvat laaja-alainen ihmisten hyvinvoinnin edistdiminen organi-
saation eri tasoilla (D'angelo ym., 2018; Di Fabio & Rosen, 2018; Galuppo ym.,
2014; Galuppo ym., 2019). Viime vuosina on voimakkaasti tuotu esiin sitd, ettd
kestdvdd kehitystd ympaériston ja talouden kannalta ei voida saavuttaa ilman, ettd
ensin taataan inhimillisesti ja sosiaalisesti kestdva tyoeldmd ihmisille ja yhtei-
soille (Pfeffer, 2010; Lemmetty & Collin, 2020). Hyvinvoinnin ndkokulmasta kes-
tavyys tulisi ulottaa organisaatioissa prosessien tulosten lisdksi myo6s kdytantoi-
hin ja kulttuureihin, jotka ovat sekd tasa-arvoisia ettd oikeudenmukaisia ja huo-
mioivat tyontekijoiden tarpeet (Roloff, 2008; Shu & Zhen, 2011).

Edelld esiin tuodut ndkdkulmat osoittavat, ettd kestavyyttd ei tulisi tarkas-
tella ainoastaan ekologisena ja ympdristollisend asiana, vaan myo6s ihmisten hy-
vinvoinnin edistimisen ndkokulmasta (Di Fabio, 2016). Kestdvyyden ndkokulma
voidaan yhdistdd kriittiseen ndkokulmaan ty0ssd oppimisesta: viime vuosina
tehdyt tutkimukset ovat antaneet nayttod siitd, ettd tyopaikalla tapahtuva oppi-
minen voi olla kuormittavaa ja ongelmallista (Jarvensivu & Koski, 2012; Lem-
metty & Collin, 2019). Olisi hyva kiinnittdd huomiota siihen, ettd jatkuva ja kes-
tavad oppiminen ovat aktiivisia prosesseja, joissa edellytetddn ja vaaditaan jatku-
vaa muutosta sekd kehitystd, mikd saattaa pahimmillaan kuormittaa tyontekijaa
ja heikentdd hanen hyvinvointiaan sekd ammatti-identiteettiddan (Arnesson & Al-
binsson, 2019).

Organisaatioissa tapahtuva oppiminen on siirtynyt yhd enemman yksilon
vastuulle, eikd aitoa mahdollisuutta vaikuttaa aina vilttamaéttad ole annettu (EI-
linger, 2004; Howell ym., 2002). Lisdksi esihenkilon ja tyontekijan vélinen vallan
epdtasapaino saattaa myos jadda nakymattomiin ja koska oppimista usein ohjaa-
vat avainasemassa olevat henkil6t, voi tyontekijoiltd nouseva oppimisen tarve
jaddd huomiotta (Arnesson & Albinsson, 2019). Myos teknologian kehitys, raken-

teelliset muutokset ja tyotehtdvien muutokset haastavat tyontekijoitd oppimaan
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tyon ohessa pdivittdin, mutta aikaa ja resursseja ei aina ole kaytettdvissa (Collin
ym., 2018). Oppiminen voi siis lisdtd tyomadrad ja vaikuttaa kielteisesti jopa tyon-
tekijan vapaa-aikaan, mikd voi aiheuttaa ongelmia esimerkiksi tyon ja perhe-ela-

mén yhteensovittamisessa (Jarvensivu & Koski, 2012; Lemmetty & Collin, 2019).
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3 AMMATILLISET OPINTO-OHJAAJAT
TUTKIMUSKONTEKSTINA

3.1 Ammatillinen koulutus ja opinto-ohjaajat

Ammatillinen koulutus on ldhtokohtaisesti suunnattu nuorille, jotka ovat vast-
ikddn paattaneet perusopetuksen, mutta myos jo tydeldmaéssa oleville alanvaih-
tajille tai ammatillista tutkintoa vailla oleville aikuisille (Opetus- ja kulttuurimi-
nisterio, 2024). Tavoitteena ammatillisella koulutuksella on osaavien ammatti-
laisten kouluttaminen ja opiskelijoiden kasvattaminen yhteiskunnan jaseniksi
sekd sivistyneiksi ihmisiksi. Koulutuksen pddasiallisena painopisteend on puut-
tuvan osaamisen hankkiminen, minka lisdksi ammatillinen koulutus tukee opis-
kelijan jatkuvaa oppimista, pyrkien kehittdmé&an yksilon saamaa koulutusta vas-
tauksena tyoeldmaén tarpeisiin (Opetushallitus, 2024). Opiskelija voi sen hetkisen
elaméntilanteensa ja tarpeidensa mukaan valita tutkinnosta osia tai suorittaa sen
kokonaan. Oppivelvollisen oletetaan suorittavan koko tutkinnon.
vaihdella laajasti, mutta padsaantoisesti se voidaan jakaa henkilokohtaiseen oh-
jaukseen, koulutuksiin hakeutumisen ohjaukseen, pienryhmai- ja ryhmé&ohjauk-
seen sekd monialaiseen yhteistyohon ja pedagogisen tuen tarjoamiseen (Suomen
opinto-ohjaajat ry, 2024). Keskeisimpid teemoja ohjaukseen liittyen ovat esimer-
kiksi henkilokohtaiset opiskelusuunnitelmat ja kurssivalinnat, joiden lisdksi eri-
laisiin valinnaisuuksiin liittyva ohjaus, uraohjaus sekd perustutkinnon suoritta-
neen jdlkiohjaus sisdltyvit ohjaustyohon. Lisdksi opinto-ohjaajan tyonkuvaan
kuuluvat etd- ja digiohjauksen jdrjestaiminen sekd toistuvat jatkuvan haun pro-
sessit (Ora, 2018, s. 142).

Opinto-ohjaajilla on laajat verkostot, silld tyo vaatii yhteistyon tekemistd
monien eri tahojen kanssa (Suomen opinto-ohjaajat ry, 2024). Niista tarkeimpia

ovat koulun opetushenkilosto, koulutuspaillikot, opintosihteerit ja opiskelu-
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huollon henkil6std, joiden ohella yhteisty6 ulottuu my6s hakupalveluihin, Oh-
jaamoon, Etsivd nuorisotyohon, TE-palveluihin, jédrjestdihin, tyopajoihin ja mui-
hin vastaaviin tahoihin (Suomen opinto-ohjaajat ry, 2024). Lis&ksi tarkeitd yhteis-
tyotahoja ovat alaikdisten huoltajat sekd perusopetuksen opinto-ohjaajat. Har-
voilla opinto-ohjaajilla on koulutuksensa kautta valmiiksi sellaisia taitoja, joita
nuorten erilaisiin ongelmiin vastaaminen vaatisi ja tamaé lisdd heiddn tyomaa-
radnsd (Lairio & Leino, 2007; Lairio ym., 2001). Yhtend esimerkkind voidaan mai-
nita erilaisten kulttuurien tuntemus, jonka tarve tulee tulevaisuudessa vain kas-
vavaan, jotta maahanmuuttajille kyettdisiin tarjoamaan henkilokohtaista neu-

vontaa ja ohjausta.

3.2 Ammatillista koulutusta kohdanneet muutokset

Viimeaikaiset ammatilliseen koulutukseen kohdistuneet isot rakenteelliset muu-
tokset, kuten ammatillisen koulutuksen reformi ja oppivelvollisuuden laajentu-
minen ja ammatilliseen koulutuksen rahoitukseen kohdistuneet sddstotoimenpi-
teet ovat merkittdvasti vaikuttaneet opinto-ohjaajan tyonkuvaan. Ammatillisiin
opinto-ohjaajiin kohdistuu lisddntyneitd vaatimuksia hankkia uutta osaamista
ohjauksen tueksi, kun esimerkiksi ammatillisen koulutuksen reformin myota
opiskelijan osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen prosessin merkitys on
kasvanut ja sitd koskevat ohjeistukset muuttuvat ja tarkentuvat usein. Reformin
myo6td ammatillisiin koulutuksiin on tullut jatkuva haku, jonka myo6td lukuvuo-
dessa on useita hakuaikoja ja opintojen aloitusajankohtia, mikéd vaatii opinto-oh-
jaajilta jatkuvaa tietojensa ylldpitamistd (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2024).
Myos oppivelvollisuusidn nostaminen 18 ikdvuoteen sekd opintonsa keskeytta-
neiden tai aloittamatta jattdneiden méaaran kasvu on lisannyt tarvetta yksilolli-
selle opinto-ohjaukselle (Opettaja, 2021; YLE, 2021).

Edelld kuvatut muutokset ovat lisinneet opinto-ohjaajien tyoméaardd ja ne
edellyttaviat opinto-ohjaajilta uusien toimintatapojen, saddosten, ohjeiden, digi-

taalisten jdrjestelmien ja menetelmien opettelua ja kdyttoonottoa. Ndiden lisdksi
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opinto-ohjaajien suuri ohjattavien maara luo haasteita pedagogisen monimuotoi-
suuden varmistamiselle, yksilollisten tarpeiden huomioimiselle ja opiskelijoiden
tarinoiden kattavalle monipuoliselle ymmartamiselle (Atjonen, 2011; Hiltunen,
2019; Peavy, 1999). Opiskelijoiden voimakkaasti kasvanut tarve opinto-ohjauk-
seen valinnaisuuden lisddntymisen, jatkokoulutuksen monipuolistumisen ovat
omalta osaltaan suurentaneet opinto-ohjaajan tyomddrdd ja kuormittavuutta
(Peavy, 1999; Tuijula, 2015). Tamdn lisdksi opinto-ohjaajan on olennaista pysyd
ajan tasalla muuttuvista tydomarkkinoista ja niiden vaatimuksista vastatakseen
ohjattavien tarpeisiin, jotka ovat nekin yhteiskunnan synnyttamia (Peavy, 2004;
Pirttiniemi, 2004; Tuijula, 2015).

Opinto-ohjaajat kokevat tyomadransa kasvaneen merkittavasti, mikd johtaa
jatkuvaan kiireeseen ja ylikuormittavuuteen (Tuijula, 2015). Ndistd syistd ohjaa-
jilla on vaikeuksia hallita ty6asioita, suunnitella ja kehittdd ohjausta sekd tukea
nuoren kokonaisvaltaista kasvua. Lisdksi noin puolet opinto-ohjaajista koki, ettei
heilld ollut riittavéasti aikaa nuoren persoonallisen kasvun tukemiseen (Tujula,
2015). Tama resurssipula aiheuttaa ongelmia erityisesti ammatillisissa oppilai-
toksissa, joissa liian pienet resurssit suhteessa tyomadédradan aiheuttavat paallek-
kaisiin aikatauluihin, suureen ohjattavien méddraan ja ryhmékokoon liittyvid on-
gelmia (Puhakka & Silvonen, 2011). Esimerkiksi tyotehtdvien priorisointi ja yll&t-
tavat tyotehtavat vaikeuttavat tyopdivan suunnittelua, mika vaikuttaa tyossa jak-
samiseen. Ty0 itsessddn koettiin kylld palkitsevana ja opinto-ohjaajat kokivat
vahvaa tyon imua, mutta samalla se tuotti myos stressid ja uupumusta (Puhakka
& Silvonen, 2011; Tujula 2015).

Tutkimuksen mukaan opinto-ohjaajat kokivat keskimddrdistdi enemmadn
tyon imua ja tyotyytyvdisyyttd, mutta Suomessa ammatillisella toisella asteella
tyoskentelevien opinto-ohjaajien tyohyvinvoinnin on havaittu viime vuosina
eroavan muiden kouluasteiden opinto-ohjaajien tyohyvinvoinnista (Rantanen
ym., 2020). Ammatilliset opinto-ohjaajat kokivat muita opinto-ohjaajia useam-
min tyon koukuttavana, mutta samaan aikaan uuvuttavana ja kuormittavana.
Taman lisdksi he kokivat muita harvemmin tydn imua ja tyytyvéisyyttda tychon

(Rantanen ym., 2020). Tdhdn vaikuttivat heiddn mukaansa ohjattavien suuri
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madrd, korkeampi viikoittainen tydtuntimédrad verrattuna lukioon ja perusope-
tukseen. Lisdksi ammatilliset opinto-ohjaajat tekivat tyotdan muita useammin
ruuhkauttavissa ja psykososiaalisesti jarruttavissa olosuhteissa (Korhonen,
2018). Myos Hiltunen (2019) on tuonut omassa pro gradu -tutkielmassaan esiin,
ettd ammatilliset opinto-ohjaajat kokevat korkeampaa tyon intensifikaatiota ja al-

haisempaa tyotyytyvdisyytta.

3.3 Ammattiopisto Gradian opinto-ohjaajien tyohon liittyvit
kasitteet

Tassd tutkimuksessa Ryhmalld tarkoitetaan kaikista Ammattiopisto Gradian
opinto-ohjaajista koostuvaa ryhmad, jota johtaa opinto-ohjaajien ldhiesihenkilo.
Tiimit ovat puolestaan opinto-ohjaajista muodostettuja pienempid tiimejs, joissa
mit tyostdvit heille annettuja kehitystehtédvid lukuvuoden aikana. Ammattiala-
tiimit puolestaan ovat ammattialan opettajista ja muusta alan henkilstostd muo-
dostettuja tiimejd. Tydyhteiso puolestaan koostuu ammattialan koulutuspéalli-
koistd, ammatinopettajista, ammatillista erityisopettajista, laaja-alaisista erityis-
opettajista, oppimisen ohjaajista ja muusta henkilstostd ja usein heihin kuuluu
myds kuraattori. Lahipiiri on puolestaan pienempi otos tydyhteisostd, johon saat-
taa kuulua toinen tai toisia opinto-ohjaajia, ammatinopettajia, koulutuspaallikko
ja esimerkiksi opintosihteeri. Lahikollegalla tarkoitetaan toista opinto-ohjaajaa,
joka usein tyoskentelee samalla kampuksella. Verkosto puolestaan kasittdd hyvin
laajasti erilaisia toimijoita, kuten opiskelijan tukihenkilsitd, koulupsykologeja,
hanketoimijoita, opiskeluhuollon tyontekijoitd, huoltajia, nuorisokodin tyonteki-
joitd, rikosseuraamuslaitoksen tyontekijoitd, muiden ammatillisten oppilaitosten
henkil6stod ja niin edelleen. Opinto-ohjaajat tydskentelevit matriisiorganisaa-
tiossa, joka tarkoittaa sitd, ettd Opiskelu- ja urapalvelut -pooli tuottaa opinto-oh-

jauksen muihin Ammattiopisto Gradian osaamispooleihin.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimustehtdva ja tutkimuskysymykset

Tyon tavoitteena oli tutkia ammatillisten opinto-ohjaajien késityksid kestavasta
tydssd oppimisesta ja tarkastella, miten kestdvéa tyossd oppiminen ilmenee hei-
dén tydssddn sekd pohtia mitka tekijdt vaikuttavat kestdvaan tydssa oppimiseen.

Tutkimuskysymykset kiteytyivit seuraavanlaiseen muotoon:

1. Mistd tekijoistda Ammattiopisto Gradian ammatilliset opinto-ohjaajat na-

kevit kestdvan tydssd oppimisen muodostuvan?

2. Millaiset tekijdt vaikuttavat Ammattiopisto Gradian ammatillisten opinto-

ohjaajien mielestd kestdvadn tyossd oppimiseen?

4.2 Tutkimuskonteksti ja tutkimukseen osallistujat

Tdamdn tutkimuksen kohdejoukon muodostivat Ammattiopisto Gradian Jyvdas-
kyldssad toimivat ammatilliset opinto-ohjaajat. Ammattiopisto Gradia on osa Jy-
vaskyldn koulutuskuntayhtyma Gradiaa ja sen perustehtdvéana on tarjota amma-
tillista koulutusta kaikenikdisille opiskelijoille (Gradia, 2024). Lisdksi tavoitteena
on uudistaa oppimista ja tydeldmaa. Jyvaskylan koulutuskuntayhtyméa Gradiaan
kuuluvat Ammattiopisto Gradia, joka kasittdd Jyvaskyldn, Jamsan, Keuruun sekd
Lievestuoreen toimipisteet, ja Gradia-lukiot. Ndiden liséksi organisaatioon kuu-
luu muita tukipalveluita. Ammattiopisto Gradia on Keski-Suomen suurin ja Suo-
jossa opiskelijoita on noin 17 000 ja henkilostod haastattelujen tekohetkelld hie-
man alle 600 (Gradia, 2024; Vipunen, 2024). Syksyllda 2023 ammatillisia opinto-
ohjaajia oli Ammattiopisto Gradiassa 27, joista 3 tydskentelee Jamsan toimipis-
teelld. Ammattiopisto Gradia tarjoaa ammatillista koulutusta ammatillisen pe-

rustutkintojen, ammattitutkintojen sekéd erikoisammattitutkintojen muodossa ja
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ammatilliset opinto-ohjaajat toimivat opinto-ohjaajina kaikissa ndissad tutkin-
noissa. Tutkintokoulutusten liséksi tarjotaan kortti- ja lyhytkoulutuksia.
Tutkimuksemme on laadullinen tutkimus ja sen luonteeseen kuuluu, ettd
tutkimuksen kohdejoukko valitaan monesti harkinnanvaraisesti, kun tavoitel-
laan syvallisempdd ymmarrystd jostakin ilmiosta (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 58-
59). Ammattiopisto Gradian ammatilliset opinto-ohjaajat valittiin tutkimuskoh-
teeksi, koska toinen tutkijoista tyoskentelee ammatillisena opinto-ohjaajana ky-
seisessd organisaatiossa ja molempien tutkijoiden aiempi alempaan korkeakou-
lututkintoon sisdltyva opinndytetyo tehtiin samasta kohdejoukosta seké aihepii-
ristd. Lisdksi toisen tutkijan kanssa samaan tydyhteisoon kuuluvia henkil6itd oli
tutkimuksen ndkdkulmasta helppo ja luonteva ldhestyd. Ammatilliset opinto-oh-
jaajat tyoskentelevit yhteensd yhdeksdlld eri kampuksella, joita ovat Harju,
Jamsd, Kangas, Keuruu, Kukkula, Lievestuore, Priimus, Suomalainen musiikki-
kampus ja Viitaniemi. Niissd jdrjestettdavat ammatilliset tutkinnot jakautuvat
osaamispooleihin: Kestdva liiketoiminta, yrittdjyyden edistdminen ja turva-ala;
Uudistuva teollisuus; Rakentamisen uudet ratkaisut; Luovat alat elinvoimaa
edistdmassd; Hyvinvoinnin ja toimintakyvyn edistaminen; Ekologinen ajoneuvo-
ja kuljetusteknologia; Kestdvit ravintola-, matkailu- ja luontopalvelut sekd Yri-
tys- ja elinvoimapalvelut. Ohjattavien maard on keskiméédrin 350-400 opiskelijaa
opinto-ohjaajaa kohden, mutta ohjattavien méédréssa esiintyy vaihtelua. Kaikilla
Ammattiopisto Gradian opinto-ohjaajilla on pitka tyokokemus opetus- ja/tai oh-
jaustydstd. Opinto-ohjaajien suhteellisen pienen lukumaééran vuoksi, haastatelta-
vien yksityiskohtaisempi ja tarkempi kuvaus tédssd tutkimuksessa ei ollut haasta-

teltavien anonymiteetin varmistamiseksi mahdollista.

4.3 Tutkimusaineiston keruu

Aineistojen keruut toteutettiin kahdessa erdssa: 26.10.-10.11.2022 haastateltiin
seitsemdd (7) ammatillista opinto-ohjaajaa ja 04.12.2023-23.01.2024 haastateltiin
kuutta (6) ammatillista opinto-ohjaajaa. Haastateltavista kaksi oli osallisina kum-

mallakin aineistonkeruukierroksella. Ennen varsinaisia haastatteluja Jyvaskylan
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koulutuskuntayhtymalta haettiin kummallakin aineistonkeruukierroksella erilli-
nen lupa tutkimukselle. Lupien myontdmisen jdlkeen kontaktoitiin ensimmadi-
selld aineistonkeruukierroksella tutkimukselle méaarattyd yhteyshenkilod ja ha-
nen kanssaan sovittiin haastateltavien kontaktoinnista. Tamén jalkeen haastatel-
tavia kontaktoitiin ja heiddan kanssaan sovittiin haastattelujen ajankohdista. Toi-
sella aineistonkeruukierroksella toimintatapa oli jo valmiiksi selked ja luvan
saannin jdlkeen siirryttiin suoraan haastateltavien kontaktointiin.
Aineistonkeruun menetelméiksi valittiin haastattelu, koska se on menetel-
ménd joustava ja antaa mahdollisuuden esimerkiksi toistaa sekéd selventdd haas-
tattelukysymyksid (Metsimuuronen, 2006; Tuomi & Sarajarvi, 2018). Taman li-
sdksi haastattelussa ilmenevid epdselvyyksid ja vadrinkéasityksid voidaan oikaista
ja pyrkid kdymédan haastateltavan kanssa vuoropuhelua. Haastattelut toteutettiin
yksilohaastatteluina haastateltavien tyopisteilld tai kokoushuoneissa ja kaikille
lahetettiin niin haastattelukysymykset, tutkimustiedote (Liite 1) kuin tietosuojail-
moitus (Liite 2) etukédteen tutustuttavaksi, kuten esimerkiksi Tuomi & Sarajarvi
(2018) suosittelevat toimimaan. Enemmistd haastateltavista kertoi kokeneensa
haastattelukysymysten ennaltasaamisen olleen heille avuksi haastatteluissa kay-
tettyjen késitteiden tunnistamiseksi tyossddan. Tama mahdollisti kysymysten sy-
véllisemmadn pohdinnan, miké oli timdn toimintatavan tarkoituksenakin.
Tutkimuksessa kdytettyd aineistoa keréttiin kahdessa eri erdssd, joiden va-
linen ajanjakso oli noin vuoden mittainen. Aineistoja kerdttdessd kaytossa oli
kaksi erilaista haastattelurunkoa, joista ensimmadinen keskittyi tyossd oppimi-
seen (Liite 3) ja toinen kestdvadn tyossda oppimiseen (Liite 4). Ensimmadiselld ai-
neistonkeruukierroksella loka-marraskuussa 2022 tutkittavien hankinnassa kon-
taktoitiin aluksi ammatillisena opinto-ohjaajana toimivan tutkijan esihenkil6d,
joka kertoi omia toiveitaan liittyen haastateltavien valintaan. Ndama toiveet huo-
mioitiin haastateltavien valinnassa ja niiden perusteella haastateltaviin valikoitui
kaksi henkilod. Muiden viiden haastateltavan valinnassa kdytettiin harkintaa
vain siltd osin, ettd tutkimukseen saatiin eri toimipisteilld tai kampuksilla ja eri
ammatillisissa tutkinnoissa tyoskentelevid ammatillisia opinto-ohjaajia, eika

kohdejoukkoa rajattu esimerkiksi idn, tyokokemuksen tai koulutustaustan
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osalta. Kaikki haastattelukutsut ldhetettiin sahkopostitse: osalle haastateltavista
ne ldhetettiin kampuksittain tai toimipisteittdin, kun taas osa haastateltavista sai
kutsun suoraan itselleen. Tamdn ensimmadisen aineistonkeruukierroksen haastat-
teluja tehtdessd ilmeni, ettd oli tarpeen selventdd haastateltaville, mika oli tyossa-
oppimisen ja tydssd oppimisen vilinen ero: Tydssdoppiminen yhteenkirjoitet-
tuna merkitsee tydssdoppimisjaksoa, joka sisdltyy ammattiin opiskelevien opin-
toihin (Collin & Virtanen, 2007). Tytssd oppiminen puolestaan tarkoittaa erik-
seen kirjoitetussa muodossaan tyontekijdn tyon ohessa tapahtuvaa oppimista.
Tdamad tarve ilmeni siitd huolimatta, ettd tydssda oppimisen késite oli avattu haas-
tattelurungossa (Liite 3).

Toisella aineistonkeruukierroksella kontaktoitiin jdlleen aluksi ammatilli-
sena opinto-ohjaajana toimivan tutkijan esihenkil64, joka ei tdlld kertaa esittanyt
erillisid toiveita. Uudet haastateltavat pyrittiin jdlleen valitsemaan harkinnanva-
raisesti siten, ettd tutkimukseen saatiin eri ammatillisissa tutkinnoissa ja eri toi-
mipisteilld tai kampuksilla tyoskentelevid ammatillisia opinto-ohjaajia, jotka ei-
vét olisi osallistuneet aiempaan aineistonkeruukierrokseen. Téssd ei kuitenkaan
onnistuttu toivotulla tavalla, silld lopulta haastateltaviksi valikoitui kuusi henki-
164 vain kolmelta eri kampukselta, ja heistd kaksi oli osallistunut myos ensim-
mdiseen aineistonkeruukierrokseen. Toisen aineistonkeruukierroksen haastatel-
tavat opinto-ohjaajat edustivat kuitenkin kaikki keskendédn eri ammatillisia tut-
kintoja sekd osaamispooleja. Tamaén lisdksi haastatteluiden teemallinen paino-
piste oli muuttunut pelkkda tyossa oppimista laajemmaksi (vrt. Liite 3 ja 4). Muu-
toin kohdejoukkoa ei tdlldkddn kertaa rajattu muun muassa idn, koulutustaustan
tai tyokokemuksen mukaan. Kaikki haastateltavat saivat haastattelukutsun sah-
kopostilla suoraan itselleen.

Puolistrukturoidut haastattelut etenivit tutkimuksen taustateorian pohjalta
etukdteen valittujen aiheiden ja niihin liittyvien haastattelukysymysten kautta
(Metsamuuronen, 2006; Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Ensimmadisen aineistonkeruu-
kierroksen ensimmadiseen haastattelurunkoon liséttiin ensimmadisen haastattelun

jalkeen kaksiosainen kysymys “ Ammatillisilla opinto-ohjaajilla on oma tiiminsa
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ja tdmaén lisdksi kuulutte pienempiin tiimeihin. Millainen merkitys tiimeilld mie-
lestdsi on tyossd oppimisessa? Miten kehittdisit niitd tyossd oppimisen ndakokul-
masta?”. Tiimien merkitys korostui ensimmadisen haastattelun aikana ja ne kat-
sottiin opinto-ohjaajien tyossd oppimisen kannalta merkittdaviksi vuorovaikutuk-
sellisen oppimisen paikoiksi, joista haluttiin saada lisdd tietoa. Ilman kysymysli-
sdystd olisi ollut mahdollista, ettd osa haastatelluista ei olisi tyossd oppimisen
tunnistamisen vaikeuden vuoksi ottanut niitd luontaisesti esille haastatteluiden
aikana. Tat4 toista haastattelurunkoa kaytettiin lopuissa ensimmadisen aineiston-
keruukierroksen kuudessa haastattelussa. Samaan tapaan toisella aineistonke-
ruukierroksella lisdttiin sen ensimmadisen haastattelun jalkeen kysymys 7 “Mil-
laisena ndet merkityksesi kollegojesi ammatillisen osaamisen kehittdmisessa?” .
Lisdykselld haluttiin saada enemman informaatiota tyontekijoiden viélisestd vuo-
rovaikutteisesta osaamisen jakamisesta ja kollegojen tukemisesta. Ensimmadiselle
toisen aineistonkeruukierroksen haastateltavalle annettiin mahdollisuus vastata
lisdttyyn kysymykseen kirjallisesti niin, ettd kysymys toimitettiin hanelle sala-
tulla sihkopostilla. Vastaus saatiin samalla tavalla kirjallisena ja se lisdttiin osaksi
hidnen haastattelunsa litteroitua tekstid, minka jalkeen sahkodpostiviestiketju ha-
vitettiin valittomasti.

Vaikka haastattelun aihepiirit olisivat tiedossa, eikd kysymyksid esitettdisi
kirjoitetussa muodossa, mahdollistaa puolistrukturoitu haastattelu Tuomen ja
Sarajdarven (2018) mukaan tutkittavien omat tulkinnat ja merkityksenannot asi-
oille. Muotoiluista riippumatta kaikille haastateltaville esitettiin haastattelukysy-
mykset samassa jdrjestyksessd. Jyvaskyldn yliopistolta oli kummallakin aineis-
tonkeruukierroksella lainattu tutkimusta varten tallentimia, joilla haastattelut
tallennettiin: ensimmadiselld aineistonkeruukierroksella kaytettiin kahta lainatal-
lenninta ja toisella yhtd lainatallenninta sekd yhtéd toisen tutkijan omaa, haastat-
teluja varten hankittua tallenninta. Haastattelujen pituudet vaihtelivat hieman
alle tunnista noin puoleentoista tuntiin ja toinen tutkijoista teki niiden aikana
omalla tietokoneellaan myos muistiinpanoja muistitikulle. Haastatteluaineistoa
kertyi danimuodossa yhteensd 870 minuuttia, joista 434 minuuttia ensimmaisella

aineistonkeruukierroksella ja 436 minuuttia toisella aineistonkeruukierroksella.
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Nama tallenteet litteroitiin sanatarkasti toisen tutkijan toimesta tekstitiedos-
toiksi, jotka tallennettiin ddnitiedostojen kanssa kaikkiaan kolmeen eri paikkaan:
toisen tutkijan muistitikulle sekd kummankin tutkijan U-asemille yliopiston ver-
kossa. Litterointien anonymisointi tehtiin molempien tutkijoiden yhteistyona
heti litterointien valmistuttua 22.11.-2.12.2022 ja 24.1.-30.1.2024 vilisind aikoina.
Anonymisoidut litteroinnit (91 + 125 sivua) muodostivat yhdessd varsinaisen tut-

kimusaineiston, jota tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin.

44 Aineiston analyysi

Tassd tutkimuksessa sosiaalisen todellisuuden merkitykset ovat yksiloiden tuot-
tamia, joten tieteenfilosofisena taustaoletuksena ndhd&dn konstruktivistinen tie-
teenfilosofia (Kakkuri-Knuuttila & Heinlahti, 2006; Metsamuuronen, 2006). Li-
sdksi kestdvan tyossd oppimisen, asiantuntijuuden ja osaamisen kehittymisen
ndhtiin rakentuvan suurelta osin yhteisollisesti sosiaalisessa vuorovaikutuk-
sessa, joten my9s sosiokonstruktivistinen oppimisndkemys on vahvasti ldsna tut-
kimuksen perusolettamuksissa (ks. esimerkiksi Hager, 2013; Siljo 2000, 2004;
Tynjdld, 2004). Tekstiaineiston analyysimenetelméksi tdhdn tutkimukseen valit-
tiin teoriaohjaava sisdllonanalyysi sen soveltuvuuden vuoksi (Tuomi & Sarajdrvi,
2018). Tadssd analyysimenetelmaéssd analyysi ldhtee liikkeelle aineistosta ja teoriaa
hyodynnetdan analyysin eri vaiheissa apukeinona. Ndin ollen tutkijoiden raken-
tama tieto tutkimus- ja teoriakirjallisuuden pohjalta ohjasi kylld analyysin luokit-
teluvaiheita, mutta itse analyysi perustui vahvasti aineistosta nouseviin merki-
tyksiin (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissad tavoit-
teena on tuoda tutkittava ilmio6 esille mahdollisimman yleisessd, mutta tiiviissa
muodossa niin, ettd olennaista informaatiota ei padse havidmaan. Tavoitteena on
havaita ja tunnistaa tekstin sisaltdmid merkityksid (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Aineistoldhtoisessd sisdllonanalyysissd vastaus tutkimuskysymyksiin saa-
daan yhdistelemalld kasitteitd (Elo ym., 2022; Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Analyysi

suoritettiin molempien aineistonkeruukierrosten tutkimusaineistojen osalta sa-
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malla tavalla: aluksi tutkijat tutustuivat ja perehtyivit haastatteluiden litteraat-
teihin erikseen, minka jalkeen aineisto anonymisoitiin molempien tutkijoiden yh-
teistyond. Molemmat tutkijat perehtyivit aineistoon tahoillaan ja poimivat sieltd
keskeiset tutkimuskysymyksiin liittyvdat kohdat, kuten esimerkiksi Elo ym.
(2022) kuvailevat artikkelissaan valmisteluvaiheen toimenpiteitd. Tutkimuskysy-
myksiin liittyvat ilmaisut korostettiin véreilld tekstinkésittelyohjelmaa kaytta-
malld. Poimintoja vertailtiin yhdessa ristiin, jonka jalkeen kumpikin tutkija jatkoi
analyysia perehtymadlld alkuperdisilmauksiin jdlleen itsendisesti. Aineiston
redusointi tehtiin 9.2.2024-8.3.2024 vilisend aikana, minkéa yhteydessa poistettiin
tutkimukselle epdolennainen tieto. Tdméa noudattaa Tuomen ja Sarajdarven (2018)
sekd Elon ym. (2022) kuvailemaa tapaa aineiston redusoinnista. Redusoinnin jal-
keen saadut pelkistetyt ilmaukset klusteroitiin ilmista kuvaavien késitteiden mu-
kaan hyodyntamallda Excel-ohjelmistoa, minkad pohjalta ne yhdistettiin luokiksi,
joista muodostuivat alaluokat. Analyysivaiheen aikana pelkistyslauseita ryhmi-
teltiin uudelleen useita kertoja ja ensimmadisen luokittelun paatyttyd alaluokkia
oli 40. Uudelleenryhmittelyjen ja toisiaan aiheensa osalta liian ldheisten alaluok-
kien kriittisen tarkastelun jdlkeen lopulliseksi lukumaééréksi tuli 16. Nama ala-
luokat nimettiin kasitteilld, jotka parhaiten kuvasivat niiden sisdltod, kuten Elo
ym. (2022) ja Tuomi ja Sarajdrvi (2018) opastavat tekeméadn. Aineiston luokittelua
jatkettiin samalla periaatteella muodostamalla alaluokista yldluokkia (4) ja niistd
pddluokkia (2) (Elo ym., 2022; Tuomi & Sarajdrvi, 2018). T4td luokittelun etene-
mistid on havainnollistettu Taulukossa 1, kun taas liitteessi 5 on havainnollistettu

erddn pddluokan rakentumista sen kaikkien ala- ja yldluokkien osalta.
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Taulukko 1

Analyysin eteneminen

Pelkistyslause Alaluokka Ylidluokka Padluokka

Jos tydn madra olisi
kohtuullinen, tyossa
oppimiseen jiisi ai-
kaa.

Osaamisen kehitty-
minen heikkenee,
kun ty6td on liikaa.
Kiire ajaa selviyty-

miseen. N o Kestédvadan oppimi-
Kestdvad oppimista PP

Tyo6n mééré ja mie-
lekkyys

Muutokset aiheutta- ) ... | seen vaikuttavat te-
kuormittavat tekijat

vat tarpeen uuden kijat

oppimiselle.

Muutoksia tapah-

Jatkuva uuden op-

tuu paljon ja nope- piminen

asti, mikd kuormit-
taa muistia.

Uutta tietoa voi
tulla liikaa kerralla.

Tutkimusaineistoa analysoitiin yhteistydssé toisen tutkijan kanssa, jolloin pystyt-
tiin hyodyntamadn molempien ndkemyksid ja ajatuksia luokittelusta sekd luok-
kien nime&dmisestd. Yhdessa tehty analyysi ja luokittelu lisdavét taman tutkimuk-
sen luotettavuutta verrattuna vain yhden tutkijan tekemé&dn analyysiin, koska
talloin toinen tutkija voi huomata toisen tekemit omat tulkinnat aineistosta (Elo
ym., 2022). Sisdllonanalyysissd on keskeistd erottaa tutkimuksen kannalta oleel-
linen ja merkittdva tieto, jonka perusteella luodaan teoreettisia késitteitd. Tama
prosessi on aineiston késitteellistdmistd ja sen aikana alkuperdisen tutkimusai-
neiston kielellisistd ilmauksista edetddn teoreettisiin késitteisiin ja johtopaatok-
siin (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Tdssd tutkimuksessa ammatillisten opinto-ohjaa-
jien kielellisistd ilmauksista pyrittiin muodostamaan teoreettisia késitteitd, joiden
avulla puolestaan muodostettiin johtopadtoksid ja vastattiin tutkimuskysymyk-

siin.



36

4.5 Eettiset ratkaisut

Tamén tutkimuksen toteutuksen eri vaiheissa noudatettiin Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (2019, s. 7-9, 11-13) méérittelemid ihmiseen kohdistuvan tut-
kimuksen eettisid periaatteita seké tietosuojalain (2018) ja Jyvaskyldn yliopiston
(2024) sdaannosten mukaisia tietosuojaohjeita. Tutkimus on toteutettu hyvaa tie-
teellistd kdytantod ja periaatteita noudattaen ja tyossd on kunnioitettu muiden
tutkijoiden toitd ja saavutuksia asianmukaisella tavalla niihin viitaten (Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta, 2023). Jyvaskyldan koulutuskuntayhtyma Gradialta ha-
ettiin heiddn ohjeistuksensa mukaisesti tutkimuslupa ja lupahakemuksen yhtey-
teen liitettiin alustava tutkimussuunnitelma seké tietosuojailmoitus.

Tutkittavia ldhestyttiin sdhkopostilla ja heiltd tiedusteltiin halukkuutta
osallistua tutkimukseen. Tamaén jdlkeen halukkaille ldhetettiin séhkopostilla var-
sinainen kutsu sdhkopostilla, johon vastaamalla he ilmaisivat suostumuksensa
tutkimukseen. Tutkittavat saivat haastattelurungon, tiedotteen tutkimuksesta
sekd tietosuojailmoituksen sdhkopostilla ennen sovittua haastatteluajankohtaa,
jolloin heilld oli aikaa tutustua kysymyksiin. Tutkittaville kerrottiin ennen haas-
tattelun alkamista heiddn henkilttietojensa ja haastatteluvastaustensa késitte-
lystd tutkimuksen aikana ja sen jalkeen. Lisédksi heille painotettiin, ettd osallistu-
minen tutkimukseen oli vapaaehtoista ja heilld oli oikeus keskeyttda tai peruuttaa
osallistumisensa missd tahansa tutkimuksen vaiheessa (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta, 2019, s. 8).

Aineisto kerattiin kasvatustieteen tiedekunnasta saatavilla ddnitallentimilla
sekd toisen tutkijan omalla dédnitallentimella aineiston litterointia varten, minkéa
lisdksi toinen tutkijoista teki muistiinpanoja haastattelujen aikana. Tallenteet ja
muistiinpanot siirrettiin tallentimilta viliaikaisesti USB-muistitikulle, jota toinen
tutkijoista sdilytti lukitussa kaapissa. Aénitallentimet tai tietokone eiviit olleet
haastattelujen tai siirron aikana yhteydessa internetiin. Kaikki aineisto siirrettiin
USB-muistitikulta Jyvaskyldan yliopiston U-asemalle haastattelujen jalkeen. Litte-

rointien anonymisoinnin yhteydessa kaikki henkildtiedot, tunnistetiedot ja vas-
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taavat tiedot poistettiin, jotta tutkittavaa ei voida yhdistdad esimerkiksi tutkin-
toon, jossa hdn toimii opinto-ohjaajana. Haastateltavien anonymiteetin varmista-
miseksi myo6s alkuperdiset ilmaisut pddtettiin olla koodaamatta. Siirtdmisen jal-
keen tutkimusaineisto sdilytettiin ainoastaan tutkijoiden Jyvaskylan yliopiston
tietosuojatuilla U-asemilla, joille vain tutkijoilla on padsy omilla kayttdjatunnuk-
silla ja salasanoilla (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 13; Tietosuoja-
laki, 2018). Tutkimuksen tuloksia raportoidessa on viitattu tarkasti anonymisoi-
tuun aineistoon ja dédnitallenteet, haastattelujen aikana tehdyt muistiinpanot seka
anonymisoimattomat litteraatit hdvitettiin tutkimuksen valmistuttua.

Tutkimus kohdistui toisen tutkijan tyoyhteis6on, silld kiinnostus tydyhtei-
son tutkimiseen ty9ssa oppimisen ndkdkulmasta kasvoi hdnen ollessaan opinto-
vapaalla ja my0s siksi, ettd tutkijoiden aiempi opinndytetyd oli kohdistunut sa-
maan tyoyhteisoon. Kumpikaan tutkimus ei ollut Ammattiopisto Gradian tai Jy-
véaskyldan koulutuskuntayhtymd Gradian tilaama tai alkuunpanema. Toisen tut-
kijan kuuluminen samaan tydyhteisoon haastateltavien kanssa mahdollistaa tut-
kittavien ja tutkijan vilisen luottamussuhteen hyddyntdmisen. Tama mahdolli-
nen tilanne viltettiin silld, ettd haastattelut tehtiin yhdessa toisen tutkijan kanssa,

joka ei kuulunut tyoyhteisoon.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Ammattiopisto Gradian ammatillisten opinto-ohjaajien ndkemysten mukaan
kestdva tydssd oppiminen oli yhdessad tydssd oppimista ja siithen vaikuttivat eri-
laiset kestdvdd oppimista edistdvit ja kuormittavat tekijat. Ensimmaisessa alalu-
vussa vastataan ensimmadiseen tutkimuskysymykseen: mistd tekijoistd Ammat-
tiopisto Gradian ammatilliset opinto-ohjaajat ndkevit kestavan tyossd oppimisen
muodostuvan? Toinen alaluku vastaa toiseen tutkimuskysymykseen: millaiset
tekijat vaikuttavat Ammattiopisto Gradian ammatillisten opinto-ohjaajien mie-
lestd kestdvddn tyossd oppimiseen? Alaluvuissa kasitellddn analyysissda muodos-
tuneita yla- ja padluokkia (Kuvio 1).

Kuvio 1

Pidluokkien yhdessd tydssi oppiminen ja kestivdidn oppimiseen vaikuttavat tekijit muo-
dostuminen luokittain.

Oppijan ominaisuudet
Vuorovaikutus

oppimista

Yhteistllisyys tekijat

Lahipiiri
Yhdessi Kes.tm{aan
opptmzseen
vaikuttava

Ilmapiiri

tyossi

. . Osaamisenjohtamisen
oppiniinen

tekl]fit puute

. .. Jatkuva uuden oppiminen
Jatkuva Kestidvii oppimista : L

oppiminen kuormittavat tekijat
Tyon maaré jamielel

Ennakoinnin puute ja

keskenerdisyys

Vastauksena tutkimuskysymyksiin muodostui kaksi padluokkaa: yhdessa tydssa
oppiminen ja kestdvddn oppimiseen vaikuttavat tekijdt (Kuvio 1). Tulosten ha-
vainnollistamiseksi tutkimusaineistosta on poimittu sitaatteja, joita kdytetdan

osana tulosten kuvaamista.
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5.1 Yhdessa tydssd oppiminen

Ensimmidiselld tutkimuskysymykselld selvitettiin mistd tekijoistd ammatilliset
opinto-ohjaajat nakivat kestdvan tyossd oppimisen muodostuvan. Tdhdn kysy-
mykseen vastasi tutkimukseen osallistuneiden ammatillisten opinto-ohjaajien
haastatteluissa saaduista ndkemyksistd teoriaohjaavasti muodostettu padluokka
yhdesséd tyossd oppiminen (Kuvio 2). Pddluokka jakautui Kuvion 2 mukaisesti

kahteen yldluokkaan: yhteisollisyys ja jatkuva oppiminen.

Kuvio 2

Yhdessi tydssi oppimisen muodostuminen luokittain

Vuorovaikutus /

Opoyhteisd

Yhteisillisyys
Tyoyhteiso o

Verkostot Yh dESS a
tyossd

Formaali koulutus Opplmmen

TyOssa oppiminen

Jatkuva
Reflektointi oppiminen

Tiedon soveltaminen
jasiirrettavyys

Yhteisollisyys kuvasi vuorovaikutuksen kautta oppimiseen ja tydskentelyyn liit-
tyvdd yhteistd toimintaa opoyhteison, tydyhteison ja verkostojen kanssa, avaten
vuorovaikutuksen merkitystd sekd oman ettd kollegojen vilisen osaamisen ra-
kentumiseen liittyen. Jatkuva oppiminen puolestaan koostui opinto-ohjaajien op-
pimisesta formaalin koulutuksen, tyossd oppimisen, reflektion sekd tiedon sovel-
lettavuuden ja siirrettdavyyden kautta. Yhteisollisyys ja jatkuva oppiminen jakau-

tuivat Kuvion 2 mukaisesti kumpikin neljaan alaluokkaan.



40

511 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys kuvasi kaikkea sitd vuorovaikutuksessa tehtdavaa tyotd ja tyossa
oppimista, josta opinto-ohjaajat kertoivat haastatteluissaan. He painottivat osaa-
misen jakamisen ja kehittdmisen vuorovaikutuksellisuutta, joka tapahtui opoyhtei-
son, tydyhteison ja verkostojen kanssa. Erilaiset vuorovaikutustilanteet tarjosivat
haastateltavien mukaan mahdollisuuden taitojen kehittdmiseen ja erityisesti pai-
kan padlld tapahtuvat tapaamiset koettiin oppimista edistdviksi ja yhteistd ym-
marrystd lisddviksi. Esimerkiksi henkilokohtaiset kasvokkaiset kohtaamiset in-
nostivat haastateltavia selvasti enemman kuin etdyhteydelld tapahtuvat TEAMS-
kokoukset. Yleisesti ottaen ldhes kaikkien tyoymparistossad tapahtuvien vuoro-
vaikutustilanteiden ndhtiin edistdvan jatkuvaa oppimista ja taitojen kehittymista.
Lahikollegoiden ldsnéolo ja tuki olivat haastateltavien mielesta merkittdavia vuo-
rovaikutuksen kannalta: Halu vuorovaikutukseen ja kiinnostus sekd omaa ettd
toisen tyotd kohtaan lisdsivit haastateltavien mielestd aktiivista osallistumista.
Yhteiselle vuorovaikutukselle koettiin jopa pakottavaa tarvetta ja samalla sen toi-
vottiin olevan vastavuoroista. Myos hyvdn palautteen merkitys ndhtiin seka
tyossd jaksamisen tukena ettd mahdollisuutena kehittdd omaa osaamistaan.
Vaikka palautteen saaminen koettiin tarkedksi ammatillisen kehittymisen ja kan-
nustuksen vuoksi, lisdsi hyvéa palaute ennen kaikkea tyontekijan tyomotivaatiota
ja hyvinvointia. Palautteen todettiin tosin monesti tulevan ohjattavilta, eikd niin-

kadn kollegoilta tai esihenkilolta.

”No siis sithenhén (tyossd oppimiseen) tarvitaan, jotta sitd padsee syntymaddn, niin taval-
laan téllaista yhteistyotd, niin tiimity6td, vuorovaikutusta, kaikkea téllaista niin, ettd min-
kilaisissa tilanteissa ma niinku sitten semmoisessa oon mukana... Niin tota mé oon aina-
kin niinku heradttiméassa miettiméan ja esittdmaan kysymyksid, kun en tieda tai osaa.”

“Niin hassua kun se onkin, niin kylli se ldsndolo vaan on niin tirkeitd. IThan turhaan pu-
hutaan mistddn etdohjauksesta ja TEAMSeista ja hienoista tyokaluista. Ei se niinku ikin&
korvaa sitd, ettd mé ndytan td&lla naamaani ja kdyn [paikkai,.”

Lahes jokainen haastateltava toi esiin, ettd henkilokohtaiset, kasvokkaiset tapaa-
miset olivat vihentyneet ja ettd vuorovaikutuksen koettiin heikentyneen samassa

tahdissa. Erds haastateltava totesikin suoraan, ettd “tietyt tiimit ja ja niinku kol-
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legatkin jda vahan etdisiksi”. Esimerkkind kasvokkaisten tapaamisten vahenty-
misen negatiivisesta vaikutuksesta vuorovaikutukseen nostettiin myss TEAMS-
alusta. Sen kdyton ndhtiin suoranaisesti rajoittavan vuorovaikutusta ja heikenta-
vdn toisten tuntemista, minkd vuoksi sen kadyttod tulisi haastateltavien mukaan

arvioida kriittisesti.

“Ja toki niinku sanoinkin, niin siind meidan Tiimiss4 sitd ehkd tapahtuukin ja siind on mun
mielestd semmoinen ihana niinku tyonohjauksellinenkin nidkokulma ja semmoinen sielté

saa aina positiivista sekd myoskin rakentavaa palautetta kun ollaan niin tuttuja ja joo niin
sielld uskalletaan kylld hyvin avoimesti sitten puhua, mutta etta totta kai olisi ..j”

Opoyhteisossi (ks. kappale 3.3) Tiimit koettiin kollegoiden vilisend vuorovaiku-
tuksen, oppimisen, osaamisen jakamisen ja kysymysten esittamisen paikkoina.
Haastateltavat totesivat poikkeuksetta, ettd Tiimeissd oli paljon osaamista, jota
voidaan yhdessa késitelld. Tiimien ndhtiin myos tukevan tyossd jaksamista sekéa
oppimista, silld Tiimeistd koettiin saatavan apua haasteellisissa tilanteissa. Nii-
den koettiin mahdollistavan erilaisten toimintatapojen vertailun. Toisten Tiimien
koettiin kuitenkin jadvan etdiseksi ja haastatteluissa tuotiin esiin tekijoitd, kuten
Tiimien toisistaan eridvéat kdytanteet, toimintatavat, jasenten roolien epdselvyys
ja tyonohjaukselliselle keskustelulle varatun ajan puuttuminen, jotka eivit tuke-

neet kestdvad oppimista.

“Ja toki niinku sanoinkin, niin siind meiddn Tiimissdmme sitd ehka tapahtuukin ja siind on
mun mielestd semmoinen ihana niinku tyonohjauksellinenkin ndkokulma ja semmoinen

sieltd saa aina positiivista sekd myoskin rakentavaa palautetta kun ollaan niin tuttuja ja joo
niin sielld uskalletaan kylld hyvin avoimesti sitten puhua, mutta ett4 totta kai olisi[]...]]”

Haastateltavien mukaan tarve yhteiselle pohdinnalle sekd paéatoksille oli jatku-
vaa my0s Ryhmassé (ks. kappale 3.3). Silld opinto-ohjaajan tyossd kerrottiin mo-
nesti kohdattavan kysymyksid, joihin kukaan ei tiedd valmiiksi vastauksia. Ryh-
mén tapaamisia ei kuitenkaan koettu pohdinnan, oppimisen tai osaamisen jaka-
misen paikkoina. Osa haastateltavista kertoi, ettd ajatusten jakaminen tuntui vai-
kealta ja vaati uskallusta, silld Ryhma tuntui eniten tiedotustilaisuudelta. Lisdksi
suurin osa haastateltavista ndki Ryhmadn tapaamisten annin jadvan vahdiseksi ja
prosessien keskenerdisiksi kdytannon ratkaisujen suhteen. Haastatteluissa tuli

huolestuttavasti esiin, ettd ohjausty6ta ei koettu endd niin yhteisollisend kuin se
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oli aiemmin ollut ja etddntymisen tunne kollegoista oli lisdantynyt. Syyksi télle
useat haastateltavat nimesivit matriisissa (ks. kappale 3.3) tyoskentelyn. Osa
heistd kylld koki tyoskentelevansa erilaisissa tiimeissd, kuten Tiimissd, ammatil-
lisessa tiimissd sekd muissa vastaavissa ryhmissd, mutta ei silti kokenut kuulu-
vuutta niistd jokaiseen.
"Tietysti, tietyt tiimit ja ja niinku kollegatkin jaa vihin etéisiksi sitten. Elikké tédssa tietysti,
kun ollaan fyysisestikin eri kampuksilla. Niin ehki se on niinku valttiméiton paha, mutta
mutta kylld se tiimi vdhdn niinku tiimiyttdd sitten, niinku tavallaan sitoo niihin niihin

omiin tiimeihin niin, et se se vélttamiittd tiimien viline ei ehkd ihan parhaiten vield aina-
kaan toimi.”

“Olis se, mitd... missd ollaan, mutta ettd tdad tuottaa vdhdn semmoista hajaantumista taa
niinku tdmmonen matriisi kuitenkin, vaikka on hyvi, ettd on tasalaatuset palvelut, mut
sitten kun eihdn ne kuitenkaan oo tasalaatuset.”

Tyoyhteisod (ks. kappale 3.3) tarkasteltaessa haastateltavat kertoivat, ettd yhteis-
tyotad tehtiin koko tyoyhteison kanssa osaamisen kehittamiseksi ja arjen tyckalu-
jen saamiseksi, mikéd koettiin motivoivaksi. Haastateltavat kertoivat osaamista ja-
ettavan vuorovaikutteisesti koko oman ammattialan tyoyhteisdlle, mutta useim-
min ldhimmille kollegoille. Esimerkiksi erds opinto-ohjaaja ndki ammatillisen 14-
hiyhteison merkityksen vahvistuvan erityisesti silloin, kun toista opinto-ohjaaja-
kollegaa ei ollut ldhettyvilld. Samankaltaista ajatusta toi esiin myos toinen haas-
tateltava, joka kertoi ammattialatiimin olevan hédnen ldhitiiminsa ja kokevansa
Ryhmain itselleen kaukaiseksi. Lisdksi ldhes kaikki haastateltavat kertoivat, etta
he pitdvit tyoyhteisonddan omien ammattialojensa tyoyhteistjd ja niiden koulu-
tuspdallikoitd. Haastatteluissa tuli myos esiin, ettd tyoyhteisoon uutena tulemi-
nen ei ollut aina helppoa: uudet olivat kokeneet ulkopuolisuutta ja saatu palaute
saattoi olla ollut terdvéad. Yhteistyon tekemisestd huolimatta osa haastateltavista
toi kuitenkin esiin, ettd he kokivat jadvansd ammatillisen tiiminsd ulkopuolelle,

vaikka alan kanssa tehtédva yhteisty6 koettiin samanaikaisesti merkitykselliseksi.

“Kaikki opothan ovat tosi mukavia ihmisid, mutta tota niin. Kylld m& vahéin etédiseksi koen
sen. Me ndemme niin harvoin, ollaan niin eri aloilta. Kylld mé& niinku enemman pidén tyo-
yhteisona niitd alan tydyhteisojd ja samaten niin, kun alan koulutuspaalliksitten kanssa
koen olevani paljon enemmaén tekemisissa kuin sitten opinto-ohjaajien.”
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Verkostot (ks. kappale 3.3) olivat tyoyhteison ohella sellainen tekijd, jonka mer-
kityksen omalle oppimiselleen opinto-ohjaajat nostivat esiin kaikissa haastatte-
luissa. Haastateltavat totesivat verkostojen paitsi edistdvan tyossd oppimista,
mutta my0s auttavan muutostilanteista selvidmisessad. He olivat sitd mieltd, etta
kohtaamiset eri sidosryhmien kanssa olivat oppimisen paikkoja ja ettd halu oman
ty© kehittdmiseen ja osaamisen jakamiseen oli keskeistd, kun kyse oli Idhiverkos-
ton kesken yhteistydssd tapahtuvasta oppimista. Haastateltavien mukaan
opinto-ohjaajat tulevat tarvitsemaan omassa tyossddn sekd verkostoja ettd ver-
kosto-osaamista, koska he toimivat monella eri alalla. Yksistddan tima vaatii laa-
jan verkoston ylldapitamistd. Myos kohdattavien asioiden hoitamisen monimut-
kaisuuden vuoksi verkosto-osaaminen ja verkostot ndhtiin tarpeellisina ja

opinto-ohjaajan tyotd tukevina sekéd helpottavina asioina.

“...se kylld motivoi oppimaan itse sitd, koska silld oma tyo muuttuu helpommaksi ja var-
memmaksi ja turvallisemmaksi ja niin poispdin, ettd kun verkosto on laaja, niin sitd pystyy
helposti hyodynt&a.”

“Mutta ei se helppoa oo. Kylld kun ty6td on paljon, niin mielellddn tekee ne tyot mitka tulee
silmille ja mitké tulvii tuosta ovesta ennen kuin ldhtee rakenteleen jotain verkostoja, tutkii
yhteyshenkiloita.”

Jokapdivdisestd tyostd selviytyminen aiheutti kuitenkin helposti sen, ettd verkos-
tojen rakentelu jdi opinto-ohjaajien mukaan toissijaiseksi, koska se oli tyoldstd ja
niiden ylldpitdminen vaati paljon aikaa. He totesivat verkostoitumisen vaativan
ajan lisdksi omaa aktiivisuutta, halua ja osaamista. Haastateltavat kokivat tyonsa
edellyttdvén joka tapauksessa moniammatillisen yhteistyon kehittamistd, mika
loi haastateltavien mukaan verkosto-osaamisen rinnalle erilaisia tarpeita. Tallai-
sia tarpeita olivat muun muassa digitaitojen kehittdiminen, oman tyonkuvan py-

syvyys ja oman roolin ymmartdminen verkostotyossa.

5.1.2 Jatkuva oppiminen

Opinto-ohjaajat kertoivat haastatteluissaan lukuisista heiddn oppimiseensa liit-
tyvistd tekijoistd, jotka avasivat vaylid opinto-ohjaajien kestdvan tyossd oppimi-
sen syvdllisempddn ymmartamiseen. Téllaisia tekijoitd olivat formaali koulutus,

tydssi oppiminen, reflektointi sekd tiedon soveltaminen ja siirrettdvyys. Formaalin
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koulutuksen todettiin antavan patevyyden tychon ja luoneen pohjan muulle op-
pimiselle. Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd formaalista koulutuksesta
saadut opit olivat muuttuneet kdytannon osaamiseksi tyon tekemisen myota. Eli
formaali koulutus ei suoraan valmistanut tyon todellisuuteen ja eiké tutkinto yk-
sinddn ollut riittdva tydssd parjaamiseksi.

Oppiminen motivoi ja oli tehokkainta, kun opittava asia koettiin oman tyon
kannalta hyodylliseksi. Jos hyodyllisyydestd ei ollut varmuutta, ei ollut myds-
kddn motivaatiota. Lisdksi oppiminen saattoi olla kuormittavaa, jos sen mielek-
kyys koettiin védhdiseksi ja opittavan asian hyodyllisyyttd itselle ei kyetty néke-
méadn. Haastateltavat kertoivat, ettd jatkuva oppiminen kannusti heitd erityisesti
silloin, kun he huomasivat oppivansa uutta. Heiddn mukaansa sekd oppimisen
nopeus ettd tapa vaihtelivat yksiloittdin ja ettd opittavan asian tdytyi olla itselle
ajankohtainen ja merkityksellinen, jotta sen oppi. Lisdkoulutukset koettiin hyo-
dyllisind, mutta toisten osallistujien kanssa tdrkedksi koettu vuorovaikutus ja

opitun yhteinen reflektointi koettiin puuttuvaksi esimerkiksi webinaareissa.

“Mé sanoisin, ettd tilld idlld on nyt merkitystd, ettd aikaisemmin on ehkédpé niinku innos-
tunut. Pelkdstdan innostunut muutoksista. Niin nyt on, on kylld huomannut, etté kylld ne
kuormittavat eli se oppiminen ei enéda oo niin niin kun nopeeta ja sit tavallaan tota. Ja ehkéa
siis se niinku sit niin oppiminen ja omaksuminen sitten ei, ei endéd tapahdu niin niin hel-
posti kuin nuorempana.”

”(webinaarit) voi olla innostavia ja ajatuksia herittdvid ja hyvid, mut sit ku s& oot yksin
luurit paassa vaikka kotona, séd et padse kenenkiddn kanssa reflektoimaan sité ja sit se jo
unohtuu sinne arjen... ettd se olisi ehkd hyodyllisemp&a kuitenkin ehkd, ettd katottas
vaikka yhdess4, niin vois siind samalla keskustella sen herattamista asioista, niinku ajatuk-
sista.”

Oppiminen néhtiin luontevana osana arkity6td, joka tarjosi erilaisia oppimisen
sekd kehittymisen paikkoja ja edellytti haastateltavien mukaan jatkuvaa uuden
oppimista. Haastateltavat totesivat, ettd ty6ssd oppiminen ja omien tietojen jat-
kuva pdivittdiminen oli valttamatontd arjen tyostd selviytymiseksi. Osa heista
kuitenkin kertoi, ettd tyossd oppimisen nakyvaksi tekeminen edellytti aktiivista
keskustelua ja huomion kiinnittamista. Silld tyossd oppiminen oli usein tiedosta-
matonta ja haastavasti havaittavissa, vaikka sitd tapahtui koko ajan. Haastatelta-
vista ldhes kaikki ajattelivat, ettd kestdva tyossa oppiminen perustuu ajatukseen

elinikdisestd oppimisesta ja on ndin jatkuva prosessi. Opinto-ohjaajat ajattelivat
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kestavan tyossd oppimisen olevan kykyad ja halua padstd eteenpédin, vanhasta irti

padstden.

“[...Iniin sitten ylim&araista tyotd sithen, ettd kompensoin sitten silld tyomaééralld, niin olen
kylla joutunut tai saanut paljon toissd oppia. Se ei oo aina ollut kestdvad, mutta sinnikkyy-
delld sitten tieddn, ettd se on ohimeneva vaihe. Jos nyt pinnistdd niin toisessa kohtaa se
antaa takaisin, helpottaa sitten]...]”

Oppimistilanteet syntyivit usein arjen tilanteissa ja hetkessd, jolloin oppiminen
tapahtui usein konkreettisesti ja my0s virheistd oppimalla. Kekselidisyyden tarve
tyOssd innosti jatkuvan oppimiseen ja monesti oppiminen tapahtui vahingossa
tai sattumalta ldhikollegoiden kanssa kédytyjen keskusteluiden kautta ja tiimityon
lomassa. Lahipiirissd jaettiin usein etenkin kuulemalla opittua tietoa ja muilta
oppiminen oli haastateltavien mukaan mahdollista juuri ldhikollegoiden ansi-
osta. Haastateltavien mukaan epdmuodollisista keskusteluista kollegoiden
kanssa ja ohjattavilta itseltddn oppiminen oli arvokasta. Oppiminen koostui haas-
tateltavien mukaan usein pienistd asioista, kuten yhteistyostd, ja liittyvdan mo-
nesti opiskelijoihin. Tyypillisend tytssd oppimisen tilanteena ndhtiin kuitenkin
muutostilanteet, jotka tarjosivat mahdollisuuden oppia uutta ja kehittyd, mutta
samalla ne saattoivat aiheuttaa haasteita ja epavarmuutta. Lahes kaikki haasta-
teltavat kertoivatkin, ettd kuormittavia oppimistilanteita ilmeni nykyddn entista

useammin ja ennakoimattomammin.

“[...Jmonesti niinku ihan kuuntelemalla muidenkin keskusteluja, niin huomaa ett4 “ai jaa
noi tekeekin noin. Ai niin ja en oo tommosta ajatellutkaan’, et ihan niinku havainnointi. Et
eihdn meilld semmosta mahollisuutta, ettd ma niinku seuraisin jonkun kollegan tyota vie-
restd mutta... Kaikki niinku ohimennenkin kuullut asiat ovat semmoisia mistd sitten voi
oppia itse. Ja varmaan ehkd muutkin voi oppia my®ds jotain minun sanomisistani ja teke-
misestd, mutta tota niin ei me nyt silld tavalla niinku... keskendmme kovin usein tapaa,
pois lukien ehki ne Tiimit.”

Haastateltavat painottivat yhdessd tekemisen ja pohtimisen tdrkeyttd seka yhtei-
sen reflektoinnin ja keskustelun tarvetta tyossa. Erityisesti yhteiselld reflektoin-
nilla ndhtiin olevan tyonohjauksellinen merkitys ja se tapahtui usein Tiimeissa.
Lahikollegoiden merkitystd ongelmien pohtimisessa ja ratkaisemisessa korostet-
tiin kaikissa haastatteluissa. Haastateltavat toivoivat, ettd haastavia tyctehtavia

voisi pohtia yhdessd muutaman muun opinto-ohjaajan kanssa. Télle olisi heidan
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mukaansa hyva varata erillinen aika ja paikka, koska yksin pohtiminen ja ratkai-
sujen etsiminen koettiin ankeana. Reflektointi tapahtui kuitenkin haastateltavien
mukaan yleensd itsendisesti ja yksin, jolloin se koettiin kuormittavaksi. Lisdksi
reflektointi vaatii aikaa. Koska sitd ei pidetty prioriteettina, eikd pohdintaa ja oi-
valtamista ole sidottu tydaikaan, tapahtui reflektointi omatoimisesti ja satunnai-

sesti tyoajan ulkopuolella.

“Kyll4 ja sitten ehkd pahimmillaan, jos on niinku sellainen, mé en tiedd onko se oppimis-
kokemus, mutta tulee mieleen, kun ty6td on niin hirvedn paljon ja sitten ei ehké ehdi. Siind
niinku pédivan aikana, kun sitd vaan porskuttaa eteenpéin, niin pahimmillaanhan ne ovat
ne aamuyon tunnit. Et sitten her&da niinku. [...] Ettd se on niinku huono tapa, mutta olen
huomannut joskus aamuy®6lla reflektoivani asioita.”

Itsereflektio ja pohdinta olivat kuitenkin haastateltavien mukaan tarkeitd tapoja
oppia ja kehittyd tyossd. Erityisesti erilaisiin tilanteisiin mentdessa he reflektoivat
omaa rooliaan ja toimintaansa etukédteen. Tama auttoi heitd kehittdmddn taitojaan
ja suuntaamaan osaamistaan. Tyossd oppimisen késittelemisen reflektiivisesti
koettiin kehittdvan omaa ajattelua ja tyossd oppimista. Haastateltavat kuvailivat,
ettd jos tyossd oli kohdattu epdonnistumisia, niiden taustasyitd pohdittiin usein
tiedostamattomasti jalkikédteen yksin. Jos tydssd opittua ei tullut aktiivisesti ref-
lektoitua, opittu jdi haastateltavien mukaan pinnalliseksi ja kertakayttdiseksi. Ta-
mén lisdksi haastateltavat mainitsivat, ettd aiempien ratkaisujen tarkastelu ja

niistd oppiminen olivat olennainen osa jatkuvaa tyossa kehittymista.

”Varmaan pitéisi tapahtua. Se on varmaan... Jid monesti tekemdtts, niin kun opitaan asiaa,
se on vdhian semmoista kertakdyttotietoa, niin ei... ehki tyytyy siihen, ettd tda tuli nyt hoi-
dettua. [...] Mut ihan tédssd arkipdivan pyorityksessd opitaan paljon, joka péivéa. Tulee niitéd
muutostilanteita, opetellaan, mutta kylld me varmaan tyydytddn siihen, ettd tda hoitu nyt
nédin. Ei menny valttamattd sataprosenttisesti, mutta hoitui riittdvan hyvin. Lahetddn jo
seuraavaan.

Tiedon soveltaminen ja hyodyntaminen mahdollisimman nopeasti uuden asian
oppimisen jdlkeen ndhtiin hyvand asiana, koska t&lloin opitulla koettiin olevan
merkitystd. Useimmiten ndin kédvikin, mutta jos opitun hyddyntdminen ji kerta-
luontoiseksi, ndhtiin sen haastateltujen opinto-ohjaajien mielestd altistavan seka
unohtamiselle ettd toistuvalle uudelleenopettelulle. T4lloin opitulla asialla ei ko-

ettu olevan merkitystd ja myos syvemman oppimisen aikaikkuna meni ohitse.
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Uuden asian oppiminen vaati, ettd se toistui tai ettd sitd késiteltiin yhdessa kes-
kustelemalla tai soveltamalla ohjeita itse kdytantoon. Tama oli my6s tarpeen, silld
valmiita ratkaisuja tai ohjeita ei heiddn mukaansa useasti ollut suoraan saatavilla,

vaan opinto-ohjaajien oli sovellettava ja usein improvisoitava ratkaisut itse.

”Eli md sanoisin, ettd aika pian kdytetddn niitd. Mutta se ettd jadko ne ikiajoiksi toiminta-
tavoiksi, niin ei. Tahtoo vdhdn unohtunua, niinku tai ei tarvi. Tulee jo uutta, tulee niin...
eletddn koko ajan muutoksessa, ettd se vanha opittu ei endé toimi.”

Haastateltavat kokivat, ettd elaménkokemuksen, tydeldmaén ja kouluttautumisen
myo6td heiddn kykynsd soveltaa hankkimaansa osaamista oli kehittynyt parem-
maksi. Toisaalta yksi haastateltavista nosti esiin tirkedn huomion kokemuksen
maédrdstd: Kuinka runsaat tyokokemusvuodet voivat aiheuttaa my6s rutinoitu-
mista, joka estdd osaamisen kehittymistd. Uudet tilanteet puolestaan olivat joi-
denkin haastateltujen mukaan uuden oppimisen lisdksi sellaisia hetkid, jotka lait-
toivat tarkastelemaan uudelleen vanhoja ajattelutapoja ja mahdollistivat ndin uu-

sien toimintatapojen muodostumisen.

5.2 Kestdvdin oppimiseen vaikuttavat tekijat

Toisella tutkimuskysymykselld pyrittiin selvittdmé&an millaisten tekijoiden am-
matilliset opinto-ohjaajat ndkeviat vaikuttavan kestdvadn tyossd oppimiseen.
Haastatteluissa ilmenneiden kestdvddn tyossd oppimiseen vaikuttavien tekijoi-
den pohjalta muodostettiin teoriaohjaavasti pdadluokka kestivddn oppimiseen
vaikuttavat tekijdt. Se jakautui Kuvion 3 mukaisesti kahteen yldluokkaan: kesté-
vdd oppimista edistdvit tekijat sekd kestdvdd oppimista kuormittavat tekijat.
Sekd kestdvdd oppimista edistdvat tekijdt -yldluokka ettd kestdvdd oppimista
kuormittavat tekijat -yldluokka jakautui neljaan alaluokkaan. Edistavit tekijét ra-
kentui haastatteluissa ilmenneistd oppimiseen kestdvyyteen positiivisesti vaikut-
tavista tekijoistd eli oppijan ominaisuuksista ja toiminnasta, omasta ja kollegan

osaamisesta, lahipiiristd sekd ilmapiirista.
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Kuvio 3

Kestivddn oppimiseen vaikuttavat tekijit muodostuminen luokittain

Oppijan ominaisuudet
jatoiminta _

Oma ja kollegan

GEEEINE Kestiviid oppimista
S edistivit tekijit
Lahipiiri

Kestdivdin

oppimiseen

Ilmapiiri

Osaamisenjohtamisen vaikuttava
— tekijiit

Jatkuva uuden oppiminen

Kestidvid oppimista
Tyén maara ja mielekkyys s K 3F
Ennakoinnin puute ja
keskeneraisyys

Kuormittavat tekijdt puolestaan koostui niistd opinto-ohjaajien kertomista nega-
tiivisista aspekteista, jotka osaamisen johtamisen puutteen, jatkuvan uuden op-
pimisen, tyon maadran ja mielekkyyden sekd ennakoinnin puutteen ja keskenerai-

syyden kautta vaikuttivat kuormittavasti tydssd oppimisen kestdvyyteen.

5.2.1 Kestividd oppimista edistdvit tekijit

Kestavad oppimista edistavit tekijat kuvasi opinto-ohjaajien tyoympaéristossa il-
menevid tekijoitd, jotka he tunnistivat oppimista ja hyvinvointia tukeviksi teki-
joiksi. Oppijan ominaisuudet ja toiminta keskittyy niihin tekijoihin, joilla oli vaiku-
tuksia omaan oppimiseen sekd hyvinvointiin. Oma ja kollegan osaaminen kuvasi
sitd, miten opinto-ohjaajien oma osaaminen yhdistyi kollegoiden osaamisen
kanssa, kuten myos sitd, millaiset asiat heiddn mielestédén edistivit yhteisen osaa-
misen jakamista ja kehittymistd. Lihipiiri ja ilmapiiri taas kertoivat niistd yhteisol-
lisistd ominaisuuksista, jotka vaikuttivat koettuun hyvinvointiin, tukeen ja tur-
vaan. Tydssd oppiminen ja oman osaamisen kehittdiminen sekd jakaminen vaati-

vat jatkuvasti muuttuvassa toimintaympaéristossd opinto-ohjaajilta myds omaa
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asennetta ja aktiivisuutta sekd kykyé ottaa vastuu oppimisestaan. Haastateltavat
ilmaisivat laajasti halunsa kehittdd niin itseddn, tyotdaan kuin osaamistaan. Mutta
koska tyoaika ei riittanyt kaikkeen, vaati kehittdminen heiddn mukaansa oman-
laistaan asennoitumista. Esimerkiksi osaamisen kehittdmiseen ja jakamiseen saa-
tava aikaresurssi ndhtiin olevan riippuvainen yksilon valinnoista. Silld priorisoi-
malla tyotehtdvid aikaa jdi oppimiselle ja hyvinvointikin saattoi parantua. Myos
osaamisen ja ndkokulmien jakamisen katsottiin ldhtevan itsestd ja jadvan omalle
vastuulle. Tédtd kuvastaa hyvin yhden opinto-ohjaajan ilmaisema harmitus siitd,
ettd monet ideat jdivit yleensd hyodyttdiméaan vain itsed. Toisen haastateltavan
mukaan osaamisen jakaminen taas edellytti ensisijaisesti juuri omaa halua, mutta
vaati my0s osaamista. Yleisesti yhteisollinen oppiminen osaamisen kehittdmisen
ja jakamisen ndkokulmasta néhtiin tirkednd ja hyvinvointia parantavana teki-
jand, mutta samalla myonnettiin, ettd usein tulee keskityttya liiaksi omiin tyoteh-
taviin.
“On ollut musta semmonen hyva juttu [Opopéiville meneminen]. Elikk& aina kun on sitten
sielld saanut kuulla niitd uusimpia uusimpia juttuja, niin tulee se tunne, ettd olet niinku
tavallaan ajan hermolla ja sitten siind on vield se toinen puoli, ettd sitten oikeasti niinku
nékee niitd kollegoita ja sitten timmoinen yhteisollinen hyvinvointindkékulma, ettd on to-

della harmillinen, ettd ei niinku sitd mahdollisuutta meilld ei endi ole ollut moneen vuo-
teen.”

Oppimisen lisdksi my06s asenteen koettiin vaikuttavan vuorovaikutukseen. Télla
oli iso merkitys tydyhteison ilmapiirin syntymiseen niin positiivisessa kuin ne-
gatiivisessa mielessd. Esimerkiksi erddn haastateltavan mielestd asenteen merki-
tys ohitti esimerkiksi ikdkysymykset tyossd oppimisen ndkokulmasta. Erityisesti
valmiuden tytssd oppimiseen kaikissa tilanteissa ndhtiin osaamisen kehittami-
sen mahdollistajana. Osa haastateltavista olikin sitd mieltd, ettd tyossa oppimisen
tulisi olla tavoitteellista ja tapa. Silld jos itselld ei ollut kiinnostusta ja halua, tydssa
oppiminen estyi. Toisaalta, kun tyétehtdvien rajaamisen koettiin jadvan liiaksi
opinto-ohjaajalle itselleen, vaikutti se monien mielestd oppimisen lisdksi hyvin-
vointiin, josta oli myos pidettdva itse huolta. Suoran asennoitumisen ohella oman
tyon priorisointi nostettiin tyossd oppimisen kannalta tarkeéaksi tekijédksi, silld sen
toteutumisen mahdollistamisen ajateltiin olevan asennoitumisen lisdksi arvos-

tuskysymys: jos tyossd oppiminen koettiin tarkedns, sille 1oydettiin aikaa.
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”Nékisin ettd pitkélti siitd omasta halusta ja aktiivisesta jaksamisesta kiinni ja itse huo-
maan, ettd silloin kun tyo6td on liikaa ja tydssd jaksaminen on heikkoa, niin eihén silloin
my0skddn pysty edes ajattelemaan, ettd missd mun pitédisi kehittyd. Mitd mun pitdisi opis-
kella? Pitdisiké mun opiskella?”
Oman osaamisen ylldpitimisen ndkokulmasta omalla aktiivisuudella oli siis
merkittdvad rooli niin pdivittdisessd vuorovaikutuksessa kuin koulutuksiin osal-
listumisessa. Koska aktiivisuuden ndhtiin olevan itsestd kiinni, painottuivat
haastateltavien vastauksissa oma-aloitteisuus ja itse tekeminen niin ettd niista
muodostui jopa taakka. Aktiivisuuden lisdksi tydssd oppimisen ja osaamisen yl-
lapitdmisen kerrottiin vaativan my0s jaksamista ja omaa halua: oppimisesta ja
opiskelusta tuli paattad itse. Koulutuksiin oli mahdollista osallistua, mutta vas-

tuu ajan ottamisesta niihin oli itselld. Tdma vaati aitoa halua osallistua ja priori-

soida kyseinen koulutus tydtehtdvien edelle.

”[...]Mun mielestd me, meilld opoilla on tddlld ihan hirvedn niin kun, sellaisella tietyll4 ta-

valla vapaus jdsentdd omaa tyotd, ettd meillihdn, onhan meilld jopa jotain tuntiresursseja

’;iiiirﬁgélisié oman osaamisen kehittdmiseen, mutta se on sitten toinen juttu, ettd meneeko se
Omalla toiminnalla pystyttiin vaikuttamaan my6s kokemukseen omasta hyvin-
voinnista. Yhden haastateltavan mukaan hyvinvointia lisdsi jo pelkkd kokemus
mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyohonsa. Tatd tuki toisen haastateltavan né-
kemys siitd, ettd hyvinvointia voi parantaa ottamalla vastuuta omasta tyostddn ja
sen organisoinnista. Myts oman tyon arvostaminen ja itsetuntemus ylldpitivat
haastateltavien mukaan hyvinvointia. Heiddn mukaansa ty6ajoista kiinni pité-
minen ja tyon rajaaminen olivat tdarkeitd tapoja arvostaa omaa tyotd ja yllapitaa
hyvinvointia. Rajojen asettaminen omalle tyolle koettiin kuitenkin haastavaksi.
Erityisesti silloin, kun muiden ympadrilld olevien ndhtiin venyvan. Kokonaishy-
vinvointi ei haastateltujen mielestd kuitenkaan ollut riippuvainen pelkastdan

tyOstd tai sen méadradstd vaan siitd, miten yksilo oppii asettamaan tyonsa oikeaan

arvoon.

“Ma4 en ole itse voinut mitenkdédn vaikuttaa mun omaan tyohon, tyénkuvaan, niin se on
toki niinku kuormittanut.”

“...ettd se henkilostd on hyvinvoiva, niin siitd pidetddn huolta, mutta sille myos... sitd
my0s vastuutetaan. Me ei saada mitéddn asioita vietyd eteenpéin, ellei henkilostt saa niihin
jollain tavalla vaikuttaa tai osallistua.”
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Tyon hallittavuuden kokemuksen rinnalla toiseksi hyvinvointia tukevaksi teki-
jaksi haastateltavat nostivat tyonkuvansa pysyvyyden. Tatd pidettiin jatkuvuutta
ja varmuutta tyoskentelyyn tuovana elementtind. Kokemukseen hyvinvoinnista
ja tyon imusta vaikuttivat myos luottamus itseen ja itsetuntemus, joiden haasta-
teltavat nakivat vahvistuvan kokemuksen myotd. Negatiivisesti kokemukseen
hyvinvoinnista vaikuttivat puolestaan huolet tyon hallittavuudesta, omasta sel-
vidmisestd, muiden jaksamisesta sekd erilaiset arvoristiriidat. Néistd jalkimmai-
sid syntyi silloin, kun opinto-ohjaajan omat arvot ja tyon todellisuus joutuivat
sellaiseen ristiriitaan, joka esti heiddn tyon tekemisen siten kuin he olisivat ha-
lunneet sen tehdé. Tallaisten ristiriitatilanteiden katsottiin aiheuttavan stressid ja

epdvarmuutta, sekd vahentdvéan tyon hallittavuuden tunnetta.

“No kylld ma nautin ja ma toivon, ettd se (hyvinvointi) kehittyy niin kun... Positiivisem-
maksi ja sithen nyt erityisesti vaikuttaa se, ettd mé saisin pysyvyyttd tdhdn tyonkuvaan.”

Opiskelijoiden kanssa tehtdvan tydskentelyn ja heiddn kasvunsa seuraamisen
kerrottiin lisddvan hyvinvointia, motivaatiota ja tyon mielekkyyttd. Taméan ohella
onnistumiset ohjaustilanteissa koettiin erityisen merkityksellisiksi, kannusta-
viksi ja ammatti-identiteettid vahvistaviksi. Haastateltavat huomauttivat itsel-
leen merkityksellisid ohjaustilanteita koettavan endd vain harvoin, mutta ohjaus-
tilanteissa toisen kohtaaminen itsessddn koettiin erityisen merkitykselliseksi ja
motivoivaksi. Toisaalta osa tyon kuormittavuudesta oli haastateltavien mukaan
perdisin tédstd samasta ldhteestd eli ohjaustydstd. Kun ymmarretddn oman tydn
vaikuttavuus, saattoivat tyon ja vapaa-ajan rajat hamartya ja stressi tyostd valui
helposti opinto-ohjaajien vapaa-ajalle. Kuten yksi haastateltavista totesi: “tyon

tekemistd ja tyossd oppimista on vaikea kytked pois omalla ajalla”.

“Opiskelijathan tdmé&n tyon suola ja sokeri on, ettd tuota... niin heitd vartenhan téta tyota
tehdddn ja... kaikki opiskelijat ovat ihania.”

“Kylld, mut siis se, ettd niinku kuitenkin puhutaan niinku isoistakin asioista tasa-arvosta,
tammoisestd ihmisyydestd ja ylipdadnsd, ettd tota aika nopeesti semmoista, niinku ihan pe-
rustavanlaatuisten kysymysten &darelld, ettd mikd on niinku oikeudenmukaista ja tam-
mostd. Joo, mutta siitd tulee sitd kuormaa sitten just siitd, ettd kun on... ettd ei oo ihan
kysymys siitd, ettd kdytetddnko tdnddn punaista vai vihreetd lapiota, ettd pédinvastoin on
kysymys siitd ihmisen eldmaésta.”
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Oma osaaminen puolestaan koettiin haastateltavien mukaan monella tapaa tar-
kedksi osaksi opinto-ohjaajan tyotd: Sen ymmartaminen ja hyodyntdminen toivat
sekd vahvuutta ettd varmuutta niin tekemiseen kuin uuden oppimiseen. Kun
mahdollisuus oman osaamisen kdyttdmiseen tuli, antoi se onnistumisen tunteita,
innosti sekd lisadsi tyon mielekkyyttd. Haastateltavat kokivat omasta osaamises-
taan kumpuavan ylpeyden lisddvan tyon imua, samoin kuin mahdollisuudesta
kayttdd osaamistaan monipuolisesti. Oman osaamisen tunnistaminen oli useiden
haastateltavien mukaan tédrked taito. Mutta monet opinto-ohjaajat kokivat, ettd
sitd oli vaikea sekd tunnistaa, arvostaa ettid sanoittaa. Tamain lisdksi kaikki haas-
tatellut epdilivit jollain tapaa omaa osaamistaan. Tama kuormitti heitd, tuotti
tunteen parjaamattomyydestd ja aiheutti ahdistusta. T&td riittdamattomyyden
tunnetta lisdsi haastateltavien mukaan se, ettd tyotehtdvan ei koettu kuuluvan
omaan tyohon tai ydinosaamisalueelle. Moni haastateltava toi esiin, miten eten-
kin opiskelijoiden mielenterveyden haasteiden ja muiden erityistarpeiden edessa

ohjausosaaminen tuntui puutteelliseksi.

“No en, en kyllad usko, koska tédssd tyossa pitdd olla niin tosi monenlainen, ettd mé en
niinku... Siis kaikki, kaikki on kédytossd, mitd ikind vaan Ioytyy. Ja enemmaénkin tarvis.
Valmis ei oo koskaan, etté tota en, en pysty kylld tohon sanoa, ettd jotakin ei hyddynnet-
tds. Ettd kylla tdssd niinku aika kaikki tdhan puristetaan.”

Haastatellut olivat yksimielisid siitd, ettd kaikki aiempi osaaminen, oli se sitten
perdisin koulutuksen, kohdattujen ihmisten tai aiemman tyokokemuksen kautta,
oli kdytossa heidan tydssaan. Hankittu kokemus auttoi opinto-ohjaajia selviyty-
maan muutostilanteissa, joissa ratkaisuja oli oltava ennen ylhdaltd pdin saatavia
ohjeita. Haastateltavat kertoivat, ettd elamadnkokemus ja tyoeldma olivat opetta-
neet heille heiddn tyossddn tarvittavaa epavarmuuden sietdmistd ja selviytymistd
haastavista tilanteista. Jos kokemusta oli enemmain, osasi haastaviin tilanteisiin
suhtautua kokemuksen myotd oikealla painotuksella. Toisaalta erds haastatel-
tava huomautti, ettd uuteen tutkintoon siirtyessadn han ei ollut kokenut aiempaa
tyokokemustaan opinto-ohjaajan tyostd hyodyllisimméksi osaamisekseen. Oh-
jaustyon ulkopuolisesta kokemuksesta kerrottiin esimerkiksi siten, ettd jos

opinto-ohjaajalla oli vaikkapa tyokokemusta ohjattavalta alalta itseltddn, koettiin
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sen auttavan opiskelijan ohjauksessa ja myos mahdollistavan syvemman ohjauk-
sen. Edellisten lisdksi my0s perustyon ja kdytdntojen hallinta antoi haastatelta-

vien mukaan vahvan perustan uuden oppimiselle.

“Mutta nyt md huomaan, ettd edelleenkin on, mutta nyt mulla on kuitenkin jo se jonkun-
lainen ymmarrys téstd perustyostd, niin nyt niin kun en koe niitd niin kuormittavaksi,
koska mé osaan jo jotain ja tieddn jo jotain. Mulla on joku pohja, jonka péaille rakentaa ja
oppia sitten]...]”

Haastateltavat kuitenkin kertoivat, ettei osaamisen kehittiminen aina ollut mie-
luisaa, silld se vaati opinto-ohjaajalta ajan ja jaksamisen kaltaisia henkilokohtaisia
resursseja. Ndilld oli haastateltavien mukaan suuri vaikutus heiddn haluunsa ke-
hittdd itseddn. My0s eldaméntilanteen ja taloudellisten resurssien nihtiin vaikut-
tavan tdhdn haluun, sill4 tietyt eldaméntilanteet saattoivat tehdd osaamisen kehit-
tamisestd haasteellisempaa. Silti uuden oppimista pidettiin yleisesti ottaen tér-
kednd. Taman lisdksi uuden oppimisen kerrottiin motivoivan eteenpdin, kun taas
menneeseen juuttumisen ndhtiin heikentdvan tyon imua ja hyvinvointia. Tydssa
oppimiselle ja kehittymiselle tuli haastateltavien opinto-ohjaajien mukaan oltava
myo6s avoin, jotta ammatillinen kasvu mahdollistui. Tamén lisdksi oppimiseen

tarvittiin ajan lisdksi myos painetta sen tapahtumiseksi tehokkaasti.

“Omaehtoinen kouluttautuminen, niin se vie aika paljon voimavaroja, et jotenkin t&lld het-
kelld ajattelee, et sen vapaa-aikansa kéyttdd mieluummin sitten ihan johonkin muuhun,
ettd tota]...]”

Ajatusten ja osaamisen jakaminen tapahtui haastateltavien mukaan yleensa
omalla kampuksella tai toimipisteelld olevien ldhikollegoiden kanssa. Tdtd ta-
pahtui kuitenkin vain satunnaisesti ja ajatusten vaihtamiselle haluttiinkin erik-
seen varattua aikaa. Talloin olisi mahdollista jakaa my0s virheitd, erheitd ja ko-
kemuksia, niistd yhdessd oppien. Samalla todettiin, ettd onnistuakseen tdllainen
jakaminen vaatisi nimenomaan kasvokkain olemista. Samalla tosin todettiin, etta
onnistuakseen tillainen jakaminen vaatisi nimenomaan kasvokkain olemista.
Tyossa opitun késittely keskittyi nykyisellddn varsin usein ldhikollegoiden tai
tiettyjen tyokavereiden vaéliseksi ja tapahtui vain pienemmadssa piirissd. Kiireen
vuoksi ajatusten vaihtaminen oli harvinaista oman ldhityoyhteison ulkopuolis-

ten henkilviden kanssa. Halua osaamisen ja kokemusten jakamiseen kollegoiden
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kesken 16ytyi kuitenkin kaikilta haastateltavilta. Toisaalta myos kollegan persoo-
nallisuuden néhtiin vaikuttavan keskeisesti ajatusten jakamiseen ja vuorovaiku-
tukseen: oppiminen saattoi estyd esimerkiksi kollegojen aikaansaaman oman

osaamisen kyseenalaistamisen takia.

“[...]Jehkd semmoinen tiedon jakaminen voisi olla se[...] No sit se toisilta, niinku tiedon
jakaminen, toisilta oppiminen ja toisia niinku opettaminen timmoinen se on tullut ihan
pitkéltd... [...] Osaa pyytdd apua, mutta osaa myos tarjota apua elikkd timmoinen
niinku... Se on ehki se.”

Osaamisen jakaminen koettiin tdarkedksi, koska erilaiset ajatukset haluttiin saada
hyddynnettdavaksi ja hiljaista tietoa ei haluttu padstd katoamaan. Toisilta oppimi-
sen ndhtiin myos punoutuvan yhteen toisen tydn ja osaamisen arvostamisen
kanssa: Toisten tyota tulisi sekd tuntea ettd arvostaa. Kollegan osaamisen tunte-
minen liittyi myos heiddn ammatillisen osaamisensa kehittamiseen, silld toisten
kerrottiin toimivan peilind oman osaamisen vertailussa ja ndin auttavan osaami-
sen tunnistamisessa. Joka tapauksessa tyossd oppimisen koettiin tapahtuvan
kaikkien tyotovereiden viélilld vastavuoroisesti: oma oppiminen mahdollisti sen,
ettd pystyi itse opettamaan muita. Vaikka esimerkiksi perehdytys todettiin mo-
nen haastateltavan toimesta puutteelliseksi, kerrottiin perehdyttdmisen yleisesti
auttavan myos perehdyttdjdd itseddn tunnistamaan oman osaamistaan. Toisilta
oppimisen ndhtiin sujuvoittavan omaa tyotd ja haastateltavat kuvailivat, miten
vasta kollegan ohjauksessa pystyi oppimaan uusia asioita ja kysymaan lisda.
Haastateltavat totesivat timén kuitenkin vaativan avoimuutta, jonka katsottiin
yhdessd vapaan kyseenalaistamisen, luottamuksen ja rehellisyyden kanssa edis-
tavan oppimista. Avoimuuden puolestaan kerrottiin vaativan rohkeutta, jota kai-
killa ei ollut. Téastd huolimatta dédneen ihmettelyn ja virheistad yhteisesti puhumi-
sen ajateltiin olevan tdrkedd muun muassa siksi, ettd niiden koettiin hy6dyttavan

itsen lisdksi my6s muita ja estdvan toisia toistamasta jo tehtyjd virheita.

“No ldhikollega ja sitten sit mulla on hirvedn hyva kuraattori. Erityisopetuksen vastuu-
opettaja, koulutuspaillikko, ettd onhan niitd ja ja, mutta ehkd enemman vield itse kéytan
kuitenkin n4itd 1dhikollegoita ja me, no nyt on {nimi] tuosta lahitiimi- on tiimissa ja lahi-
kollega, mutta kuitenkin niin ehka kéytan tétad ldhiverkoston enemmaén.”

Lahipiiri (ks. kappale 3.3) koettiin ratkaisevan tdrkedksi tuen saannin ja opinto-

ohjaajien oman hyvinvoinnin kannalta, eikéd saatu tuki ja avunanto ainoastaan



55

lisdannyt opinto-ohjaajien henkilokohtaista hyvinvointia, vaan sen ndhtiin myos
vahvistavan koko tyoyhteison yhteenkuuluvuutta. Lahipiirin merkitys korostui
haastateltavien vastauksissa my0s siten, ettd tyoympaériston sijainnilla ja ilmapii-
rilld oli suuri merkitys opinto-ohjaajan hyvinvoinnille ja tyotyytyvdisyydelle. Ne
loivat pohjan turvalliselle ja kannustavalle tyoympadristolle. Lahipiiriltd oli haas-
tateltavien mielestd helppo saada apua. Tamaén lisdksi he kokivat voivansa tuoda
esiin omia kehitysehdotuksiaan ldhipiirilleen. Lahipiirin merkityksesta kertoi li-
sdksi myos se, ettd toiset opinto-ohjaajat eivit aina olleet ensisijaisia tukihenki-
16itd. Heiddn kykynsd tarjota riittavésti apua saattoi kilpistyd esimerkiksi aikare-

surssin rajoitteiden tai tyopisteen sijainnin vuoksi.

“Kyll4 silld on iso merkitys. Monet tekevét tyotddn aika yksin, eli olemme eri kampuksilla
ja eri tutkinnoissa. On erittdin tarke&d ihan jo hyvinvoinnin kannalta, ettd on joku, jolta voi
kysyd neuvoa uusissa ja hankalissa tilanteissa. Tdssd tyossd niitd kohtaa pdivittdin ja aika
y{sin ja hukassa olisi, jos ei voisi kyselld.”

Haastateltavat kertoivat ldhipiirinsd toimivan hyvinvoinnin tukemisen ohella
myos suoraan tydssd oppimisen mahdollistajana. Turvallisessa ilmapiirissa
heille syntyi tunne siitd, ettd virheitd ei tarvitse peitelld. Niiden korjaaminen oli
aina mahdollista: virheiden seuraukset olivat harvoin lopullisia ja apua oli tar-
vittaessa saatavilla. Tédllaisen yhdessd oppimisen koettiin vaikuttavan myontei-
sesti sekd motivaatioon ettd tyossd jaksamiseen, kun taas tyossd oppiminen ilman
lahipiirin tukea koettiin epamiellyttdvaksi ja tehottomaksi. Kuten erds haastatel-
tava totesi: “Sitten tarvitaan kollegoita ja verkostoja”. Haastateltavat kertoivat,
ettd erityisesti alan koulutuspaallikko ja erityisopettaja ndhtiin omien ldhikolle-
goiden rinnalla tdrkeiksi, kun haluttiin jakaa ajatuksia ja ideoita. Heiltd haettiin
tarvittaessa tukea haasteellisissa tilanteissa, silld yksin selvidminen koettiin ras-
kaaksi.

Organisaatiossa vallitsi opinto-ohjaajien mukaan positiivinen ja kannus-
tava ilmapiiri osaamisen jakamisen suhteen, mutta ammattialojen kdytanteiden
yhtendistimattomyys haastoi sitd. Opinto-ohjaajien keskuudessa ilmapiiri puo-
lestaan koettiin merkittdaviksi tueksi niin osaamisen kehittdmisessd, tytssa oppi-
misessa kuin hyvinvoinnissa. Se mahdollisti kaikkien haastateltavien mukaan

kysymysten esittdmisen ja virheiden tekemisen.



56

“Mun mielestd opojen kesken on ollut semmoinen ihan hirvedn hyvé niinku jakaminen.

Kukaan ei varmaan pihisti tietoa tai taitoa tai fos joku on tehnyt hyvén powerpointin, niin
satavarmaan se on jaettavissa tuolla ja se on ollut mulle niinku...”

Opinto-ohjaajat kuvailivat ilmapiirid yleisesti avoimeksi ja suoraksi. Taméa kan-
nusti myds heitd avoimuuteen ja kehitysehdotusten tekemiseen. Toisaalta
opinto-ohjaajien keskuudessa kerrottiin toisinaan havaitun kilpailuasetelmaa,
minkd haasteltavat kokivat lannistavana ja vihentdvan omaa haluaan olla aktii-

visia esimerkiksi Ryhmaéssa.

“On jopa semmoista vihin kilpailuasetelmaa, joka ei oo hyviksi, ettd semmoinen ‘mind
tieddn’. Just nditd, kun tulee tima joku laki ja asetus ja sdddos, niin sitten joku jo tietdd miten
se tehd4in, niin se on aina vihin lannistavaa. “

Toisaalta taas yhteisollisyyden néhtiin ldhtevan osaksi myds itsestd ja yksilon

merkitys koko yhteison ilmapiiriin koettiin suureksi.

522 Kestivdd oppimista kuormittavat tekijat

Haastateltavat kertoivat, ettd osaamisen johtamisen puute, jatkuvan uuden oppimisen
aiheuttama kuormitus, ennakoinnin puute ja keskenerdisyys sekd tyon midrd ja mie-
lekkyys olivat tekijoitd, joilla oli heiddn mukaansa suora vaikutus jaksamiseen,
oppimiskykyyn ja kokemukseen omasta hyvinvoinnista. Osaamisen johtaminen
koettiin puutteelliseksi esihenkilon taholta, vaikka sen katsottiin ldhes yksimieli-
sesti kuuluvan hdnen tehtédviinsa ja vastuulle. Haastateltavat pitivit tarkeand,
ettd esihenkil6 tunnistaisi heiddn osaamisensa ja ohjaisi heitd sen kehittamisessd,
silld henkiloston osaamisen tunnistaminen ja sen kehittdmisen ohjaaminen nih-
tiin yksilon ammatillista identiteettid ja kasvua vahvistavana tekijanad. Osaamisen
johtamisen puute ndkyi myos siind, ettd opinto-ohjaajien tyotehtdvid ei ollut
suunniteltu siten, ettd heiddn vahvuutensa ja yksilollinen osaamisensa olisi
otettu tehokkaasti kdyttoon. Tama aiheutti tunteen, ettd nykyinen ty6 ei tarjonnut
tilaisuuksia kaiken osaamisen hytdyntamiseen. Osaamista ei myoskddan pyritty
hyodyntamaan riittavasti.

“[...]ettd mind olen tuonut useampaan kertaan esiin omia toiveitani, mutta ettd niitd ei ole

kuultu, niin nyt mulla on jo semmoinen kokemus, ettd ma turhaan mitddn sanonkaan, etts
vdhdn semmoista kyynisyyttdkin jo tullut esiin tietyissa tilanteissa.”
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Esihenkiloltd toivottiin myos tyossd oppimisen arvostamista ja sen systemaattista
ohjaamista. Koska osaamisen johtamista ei haastateltavien mukaan juurikaan ta-
pahtunut, ndhtiin sen puutteen heikentdvan oppimisen mahdollisuuksia my&s
johdetuissa tapaamisissa. Taméd ndyttdytyi esimerkiksi Ryhmaén ja Tiimien ko-
koontumisissa. Ryhmdn tapaamisten rakennetta seka sisdltojd pidettiin struktu-
roimattomina. Taman lisdksi Tiimien toimenkuvat sekd toimivaltuudet ja vas-
tuut néhtiin epadselvind. Myos aikaresurssin kdyttd Ryhmédn tapaamisissa koet-
tiin tehottomaksi, silld aikaa ei jadnyt osaamisen jakamiselle ja ajatustenvaih-
dolle. Tiimien osalta puolestaan toivottiin, ettd Tiimien kehitystehtdvit tukisivat
ammatillista kehittymistd ja osaamisen jakamista. Osaamisen johtamisen lisdksi
esihenkilon rooli ja tuki ndhtiin haastateltujen opinto-ohjaajien mukaan merkit-
tavand tekijand tyontekijoiden koetun hyvinvoinnin edistamisessa. Esihenkil6lta
toivottiin enemman tukea ja ohjausta sekd linjauksia. Ndiden jaddessa vahdisiksi
esihenkilon puoleen kddnnyttiin harvoin ja asioista kysyminen jdi vahdiseksi. Esi-
henkil6ltd toivottiin mddratietoisempaa toimintaa ja selkedmpéd tyotehtdvien ja-
kamista eri toimijoiden valilld. Tdiman katsottiin suoraan mahdollistavan ja edis-
tavan opinto-ohjaajien tyossa oppimista. Toisaalta esihenkild koettiin kuitenkin
lahestyttavaksi: hanelle pystyi kertomaan ja esittelemddn omia kehitysehdotuk-

siaan.

“Jotenkin ettd toivoisi, ettd ne [Ryhmén tapaamiset] olisi niinku paremmin valmisteltuja ja
sitten, ettd esimiehelld olisi ehk& vdhén isompi rooli tdssd ylipddtddn sitten tdssd meidén,
tuota, opojen yhteisissa jutuissa.”

Suurin osan haastatelluista opinto-ohjaajista oli sitd mieltd, ettd organisaation ra-
kenne mahdollisti oppimisen, koska sen suuri koko tarjosi monipuolisia mahdol-
lisuuksia uuden oppimiseen ja osaamisen kehittimiseen. Esimerkiksi henkils-
tokoulutukset ja tyoaikaseurannassa oman osaamisen kehittimiseen osoitettu
tydaika olivat erditd mainittuja tukimuotoja tyontekijoiden osaamisen kehittami-
selle. Samalla haastateltavat kuitenkin kertoivat, ettei organisaatiolla koettu ole-
van kdytdnteitd tai kohdennettua aikaresurssia tyontekijoiden véliseen osaami-
sen jakamiseen ja kehittdmiseen. Tastd syystd koulutuksista ja tyossd oppimisesta

saadut opit jdivét vain omaan tai pienen piirin kdyttoon. Pelkkdd organisaatiolta
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oman osaamisen kehittdmiseen saatua lupaa tai tyvaikaseurannassa osoitettua
aikaa ei pidetty riittdvand. Haastateltavat olivat yksimielisesti sitd mieltd, ettd
tyonantajan tulisi velvoittaa tyontekijat oppimaan toisiltaan ja jakamaan osaa-
mistaan sekd antaa heille tukea tydssd oppimisen mahdollistamiseksi. Jakamisen
paikkojen ja kulttuurin puuttumisen ndhtiin nimittdin haittaavan osaaminen siir-
tymistd henkiloston valilla. Haastatellut totesivat, ettd organisaation ja esihenki-
16n konkreettinen tuki tyossd oppimiselle olisi valttaméatontd, mikili sen halut-
taisiin toteutuvan tehokkaasti. Nykyisellddn opinto-ohjaajien oli luotava itse
puitteet tyossd oppimisen mahdollistamiseksi.

Kaytdnteiden erilaisuus, epdselvit toimintatavat ja vaihtelevat kdytdnteet
eri alojen vililld koettiin kitkan aiheuttajina sekd osaamisen jakamisen ja tyossd
oppimisen hidasteina. Selvittamédttomien toimintatapojen ja aukkoisten ohjeis-
tusten katsottiin yhdessd katkeilevan tiedonkulun kanssa johtavan usein erilai-
siin pysyviin vélimalleihin ja omiin toimintatapoihin. Ne yhdistettyind hitaasti
kehittyviin ja monesti toimimattomiin jdrjestelmiin puolestaan tuottivat kaikille
haastatelluille kuormittumista ja hyvinvoinnin laskua. Haastatteluissa ilmeni
my0s, ettd vaikka ohjaustydn perusasiat pysyivit samoina alalta toiselle siirryt-
tdessd, tuottivat alojen viliset erot ja epdselvat toimintatavat tarpeen jatkuvalle
uuden oppimiselle. Tdma taas omalta osaltaan kuormitti ja aiheutti ahdistusta.
Haastatellut opinto-ohjaajat nékiviat kdytanteiden vaillinaisuuden johtavan sii-
hen, ettd linjavetoja jouduttiin tekeméédn yksin ja osittain ohjeistusten vastaises-
tikin opiskelijoiden parasta ja asioiden edistymistd ajatellen. Epédselvit toiminta-
tavat saattoivat lisdksi johtaa ei-toivottuun oppimiseen. Tdstd syystd toivottiin
yhteistd keskustelua kadytdnteiden yhdenmukaistamisesta esimerkiksi Ryh-

massa.

“Ei, ei. Useita on, vaikka md oon rakennellut jotakin omia tydkaluja johonkin asiaan,
vaikka excelill4 tai jollakin niin ne... tuppaa jadmaén silleen niinku vaillinaiseksi, ettd mika
vaan niinku, milld on selvinnyt siitd keississd, niin se on sit siing, sitd voisi jatkaa, koska
niitd kuitenkin samantyyppisid tulee sitten ehkéd uudestaan, vaikka joku semmoisen oh-
jaustyckalujen rakentaminen. M luulen, ettéd jokaisella on vihdn omanlaisiaan ja senkin
tyopanoksen, kun jotenkin yrittdisi saada tdhén. Tietysti jokainen haluaa varmasti oman
ty?/ insd, mutta ettd mé luulen, ettd mitd kaiken maailman exceleitd ja hikkyroita... Jokai-
sella on omia niin, ett4 sielldkin ehki se jakaminen vois auttaa sitten, ettd se se varmasti
unohtuu tai jaa. “
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Jatkuva uuden oppiminen ja kiihtyvd muutosvauhti kuormittivat haastateltavia.
Tdhéan suhtauduttiin kaksijakoisesti: toisaalta jatkuvan uuden oppimisen ajatel-
tiin pitdvéan ylld mielenkiintoa ja toisaalta se koettiin yleisimmdksi jatkuvan kuor-
mituksen aiheuttajaksi. Esimerkiksi yhden haastateltavan mukaan muutoksen
pakottama oppiminen lyhyelld aikavalilld oli kuormittavaa, mutta pitkalld aika-
vélilla oppiminen puolestaan motivoi. Osa haastateltavista puolestaan huo-
mautti, ettd saman muuttumattoman tyon tekeminen pitkaan kyllastyttdisi ja ai-
heuttaisi tatd kautta kuormittumista. Heiddn mukaansa siis haasteet ja tarve uu-
distumiselle nimenomaan pitivit tyon imua ja mielenkiintoa ylla. Yleiselld tasolla
haastateltavat kertoivat muun muassa ohjeistusten muuttuvan aiempaa nopeam-
min, mihin liittyvd oppiminen ndhtiin selvand kuormitustekijand. Oppiminen ta-
pahtui usein kiireisen perustyon keskelld ja pakotti tiedonhakuun, perehtymi-
seen sekd uuden tiedon haltuunottoon tilanteen ratkaisemiseksi. Muutosten
suuri mddrd ja frekvenssi koettiin myos muistia kuormittavina tekijoind. Oppi-
mista vaativat ongelmat olivat usein kiireellisid ja kasvattivat kuormitusta enti-
sestddn. Haastateltavat ilmaisivat huolensa muutosnopeuden aiheuttamasta op-
pimisen pintapuolistumisesta, minkd he kertoivat aikaansaavan my6s hyvin-
voinnin laskua omaan osaamiseen kohdistuvan epavarmuuden vuoksi. Oppimi-
sen lisdksi muutosnopeuden koettiin aiheuttavan pintapuolistumista myos ajat-
telun osalta ja jopa pohtimisen hylkdamistd. Muutosten mielekkyys puolestaan
riippui haastateltavien mukaan muutosten taustasyiden ymmartamisestd, silld
pilkunviilaaminen ja muutokset muutoksen vuoksi aiheuttivat ldhinna turhau-

tumista.

“Mutta uuden oppiminen haastaa tietysti... Kylld se motivoi, oon alleviivannut ehdotto-
masti. Mutta sitten... No kuormittavuudella voisi ehka ottaa johonkin tommoiseen, ettd
pitdd hirvedn dkkid ruveta kesken kaiken kiireen, sen arkikiireen, mitd meilld on... Pdivat
on aika tdysid ja fokus on niiss& opiskelijoissa, niin sitten pitdd ruveta perehtyyn johonkin.”

Haastateltavien mukaan kuormittumisen ja kiireen aiheuttaman uupumisen ko-
ettiin estdvan halun opiskella, oppia ja kehittdd itseddan. Samat tekijét saivat osan
myos epdilemddn oman osaamisen ja aikaresurssin riittavyytta yleiselld tasolla.

Uuden tiedon nopea omaksuminen koettiin erityisen kuormittavana silloin, kun
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opittavaa tuli liikaa yhdelld kertaa: suuri mddrd uusia, haastavia tilanteita ai-
heutti heiddn mukaansa turhautumista, edellytti sinnikkyytté ja lisési ylipdataan
tyon maadrdd. Vaikka muutokset itsessddn eivat valttamattd olleet suuria, tuotti
tama muutostahti toisinaan tunteen siitd, ettad jokin asia olisi pitdnyt osata jo. Oli
myds huomionarvoista, ettd haastateltavien mukaan pdivittdin kohdattavat han-
kalat tilanteet edellyttivit yhtd lailla oppimista kuin uudet tyotehtavatkin, minka
liséiksi niissd kerrottiin tarvittavan myos kollegoiden tukea. Oppimisen vaatima
tyomaddrd loi haastateltavien mukaan tarpeen erottaa olennainen uudesta tie-

dosta, silld opittavan asian laadulla oli merkitystd sen koetulle kuormittavuu-

delle.

”Mutta sitten jos sitd... jatkuvaa. Oppimista. Mika sindllddn on positiivista, niin jos sitd on
litkaa kerta kaikkiaan voi, tulee paljon liikaa asiaa lyhyessd ajassa niin silloinhan se kuor-
mittaa. Ei niinku... ei niinku vaan kovalevyt... tuntuu, ettd ei riitd. Monesti oli semmoinen
olotila, ettd ei vaan niinku kykene ottaan vastaan. Ei, ei pysty.”

Muutostilanteiden vahdinen ennakointi johti kuormittumiseen ja oppimisen pin-
tapuolistumiseen. Ennakoinnin puute aiheutti haastateltujen mielestd myos tar-
peen nopealle reagoinnille ja oppimiselle, joka johti samaan tapaa oppimisen
vaillinaisuuteen ja tiedon kertakdyttdisyyteen. Vahdinen ennakointi johti haasta-
teltavien mukaan kiireen ja stressin lisddntymiseen. Tama koski erityisesti tilan-
teita, joissa tyotehtdvien madrd kasvoi odottamattomien tapahtumien seurauk-
sena tai tiettyind aikoina lukuvuodesta. Tama vaikutti heikentdvésti opinto-oh-
jaajien hyvinvointiin ja tuotti heille tarpeen tehdd ratkaisuja osittain improvisoi-
malla ja reagoimaan tilanteisiin vasta niiden ilmaantuessa, vaikka he pyrkivatkin
olemaan proaktiivisia. Haastateltavat myos kohtasivat tyossddn usein ennakko-
tapauksia, joihin ei ollut valmiita ohjeistuksia. Tama lisdsi heiddn epdavarmuu-

dentunnettaan siitd, miten kussakin tilanteessa tulisi toimia oikein.

”Siihen tdd niinku perustuu koko homma, ettd tdssd ihan aidosti yritetddan tehdd hyvia (rat-
kaisuja), siind hetkessd, kun se on tehtdva. Ja silld saa niinku itselleen rauhan siitd, ettd
joskus voi menné pieleen.”

My6s prosessien ja ohjeistusten keskenerdisyys tai puutteellisuus kuormitti haas-

tateltavia. Asioiden keskenerdisyyden tunne kumpusi pddtosten ja ohjeistusten
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odottamisesta sekd asioiden jadmisestd keskenerdisiksi opinto-ohjaajien yhtei-
sissd tapaamisissa. Tamd kuormitti muistia, turhautti ja laski hyvinvointia, koska
asiat olisi haluttu saattaa loppuun ja muutostilanteissa tietoa ja osaamista tarvit-
tiin nopeasti. Keskeneriisiksi jddneisiin asioihin tai prosesseihin palaamiseen ei
mdn ndhtiin vaikeuttavan ja hidastavan opinto-ohjaajien tyoskentelyd ja pyrki-
mystd ennakoida sekd sopeutua muutoksiin. Ennakoinnin puute vaikutti siis
suoraan oppimiseen ja osaamisen kehittimiseen, jotka jdivat vdhdisen aikare-
surssin vuoksi sivurooliin. Vain yksi haastateltava kertoi yrittavansa erikseen ref-
lektoida oppimaansa ja varautua siten tuleviin tilanteisiin. Opinto-ohjaajat pai-
nottivat haastatteluissaan sitd, ettd muutoksien ennakointia ja proaktiivista toi-
mintaa pitdisi tehostaa. He kokivat olevansa usein niitd, jotka tarvitsivat ohjeet ja

tyokalut ensimmadisind tyonsd tekemistd varten.

“Keskenerédisyyden sietokyky, mikd ei ole ollut niinku ehkd semmoinen luontainen asia

aina, vaan on pitdnyt oppia tdiman tyon kautta. Elikkd, kun on koko ajan paljon kesken-

gg{a'srilé.i"asioita, niin sd et vaan saa niitd toitd valmiiksi ja se on pitdnyt niinku oppia sieta-
Kaikki haastateltavat toivat esiin, ettd tyon madra ja mielekkyys oli yksi pddasi-
allisia opinto-ohjaajia kuormittavista tekijoistd. Haastateltavilla oli poikkeuksetta
toive tyomaddransd inhimillistymisestd, silld he kokivat tyoméaarastd uupumisen
vaikuttavan oppimiskykyynsé, jaksamiseensa ja muistiinsa. Sopiva tyokuorma
ndhtiin jopa motivoivaksi tekijédksi. Jos tyon méaara olisi kohtuullinen, jdisi haas-
tateltavien mukaan aikaa myds tydssa oppimiseen, vaikka hetkellinen suuri tyo-
maédrd kuormittaisikin. Opinto-ohjaajilla oli mahdollisuus osallistua lyhytkestoi-
siin koulutuksiin oma tyokuormansa ja jaksamisensa rajoissa, mutta oman osaa-
misen kehittdmiseen osoitettu aika priorisoitiin opiskelijoiden ohjaamisen ja
muun perustyon tekemisen alapuolelle. Kiire ajoi opinto-ohjaajat usein tyon te-
kemisen sijasta tyostd selviytymiseen. Haasteellisten tilanteiden ratkaisujen poh-
timinen ja niiden vaatima oppiminen taas jdivit ajanpuuteen vuoksi usein vapaa-

ajalle. Opinto-ohjaajat kokivat, ettd heidan perustyonsa lisdksi tulevien kiireellis-

ten ja keskeyttdvien tehtdvien aiheuttama tyomaééra lisdsi kuormitusta entises-
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tdadn. Tama oli erityisen haastavaa tilanteessa, jossa jo valmiiksi osa haastatel-
luista kertoi tyotehtdviensd ja oppimisensa siirtyvan vapaa-ajalle, koska tyopai-

kalla tyot keskeytyivit jatkuvasti.

"No varmaan se on hirvedsti itsestd kiinni, siis onhan kaikkia koulutuksia kauheasti tarjolla
ja muuta, mutta mé koen itse, ettd ma, kun sitd aikaa ei oo paljon, niin mé priorisoin niinku
sen ndihin opiskelijoihin sen mun ajan, ettd ett..."

Haastateltavat nostivat esiin useita tekijoitd, jotka aiheuttivat tyon lisidntymista
tai tunteen siitd. Esimerkiksi tiimien kehittdmistehtdvissd ilmenevan paallekkai-
sen tyon koettiin laskevan sekd motivaatiota ettd innostusta ja pienetkin muutok-
set ohjeistuksissa saattoivat tuottaa haastateltavien mukaan suuren méaéran suo-
rittavaa tyotd. Naiden lisdksi ohjelmistojen yhteensopimattomuus koettiin tur-
hauttavaksi. Yhteensopimattomuus lisdsi omalta osaltaan kuormitusta, vaikka
niiden tarkoituksena oli pohjimmiltaan helpottaa tyon tekemistd. Opiskelijoiden
tukitarpeiden osalta useampi haastateltava kertoi erityisen tuen opiskelijoiden
maddrdn lisddntyneen, mikd lisdsi suoraan opinto-ohjaajien tyomaéédraa. Erityisen
tuen opiskelijoiden lisdksi opiskelijoiden erilaisten haasteiden, koulukykyisyy-
den ja opintoihin sitoutumattomuuden vuoksi tehty toistuva turha tyo aiheutti

turhautumista ja lisdsi tyomaaraa.

“No, mulla on aika paljon niinku erityisen tuen opiskelijoita ja myds vaativan erityisen
tuen opiskelijoita ja ihan niinku kipeitd, sairaita opiskelijoita, niin se semmoinen turhaut-
taa, kun ei heille oikein ole mitd&n niinku mité tarjota, ettd meilld on just tats.”

My6s kokemus tyotehtdavien mielekkyydestd tunnistettiin yhdeksi kuormittumi-
seen vaikuttavaksi tekijaksi. Esimerkiksi kokemus tehtdvien kuulumattomuu-
desta opinto-ohjaajan tyonkuvaan aiheutti usean haastateltavan mielestd ylimaa-
rdistd stressid. Tamdn tunteen kuormittavuutta lisdsi entisestddn se, ettd ohjauk-
sen ulkopuolinen tyo vei suuren osan kdytettdvissad olevasta ohjauksen aikare-
surssista. Tyon mielekkyyden puuteen koettiin my6s suoraan haittaavan oppi-
mista. Suurin osa haastateltavista toi esiin, ettd vaati asennoitumista lahted opis-
kelemaan ja ottamaan haltuun tyontekoa suoranaisesti vaikeuttavan byrokraat-

tisilta tuntuvia asioita.
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“Niin nyt m& ihan niinku aktiivisesti vaan yritdn ajatella arjessa niin ettd ndd on kaikki
mun tydtehtdvid ja ndd nyt on vaan tehtdva, enkd niinku keskity siihen, ettd onks ndd mie-
lekkaitd vai ei-mielekkditd. Ettd, paljon on niitd, joissa tuntee sitd, ettd ndd ei nyt oikeastaan
oo mun tehtavid.”

Epamielekkadiksi tyotehtdviksi nimettiin myos kirjaamiseen ja kyselyihin vastaa-
miseen liittyvat tehtdvit, jotka turhauttivat ja aiheuttivat tuskastumista sekd
muistin kuormittumista. Ndiden runsauden koettiin lisdksi laskevan motivaa-

tiota ja innostusta ty6td kohtaan, kun aika kului muuhun kuin itse ohjaamiseen.
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopdatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd mistd tekijoistd Gradian ammatilliset
opinto-ohjaajat nékivit kestdvan tyossd oppimisen muodostuvan ja millaiset te-
kijat heiddn mielestddn vaikuttivat tyossd oppimisen kestdvyyteen (Kuviot 1-4).
Tdamdn luvun tarkoituksena on tarkastella tutkimuksen tuloksia ja vertailla niita
sekd johdannossa ettd teorialuvuissa esiteltyihin aiempiin teorioihin ja tutkimus-
tuloksiin. Lisdksi tdssd luvussa kasitellddan tdimén tutkimuksen luotettavuuden

arviointia ja esitellaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

Kuvio 4

/ @ﬁ;iiiin
Yhdessi tyossi

tydssi oppimiseen

oppiminen vaikuttavat

tekijit

Kestdva tydssd oppiminen ei tdimédn tutkimuksen mukaan ole varsinaisesti uusi
oppimisen muoto, vaan enemmankin termi sellaiselle oppimiselle, jossa on otettu
huomioon erilaisia kestdvyyden ulottuvuuksia. Tietyssd mielessd minkéa tahansa
tyyppinen oppiminen voi siis olla kestdvéad, jos oppimisen prosessissa huomioi-
daan esimerkiksi kaikki tdssd tutkimuksessa esiin tulleet kestdvyydelle keskeiset
elementit ja varmistetaan osan tai kaikkien kestdvyyden eri ulottuvuuksien to-
teutuminen. Tutkimuksen alussa ilmeni, ettd ammatillisille opinto-ohjaajille kes-

tava tyossd oppiminen oli kisitteend tuntematon. Kestdvan oppimisen osalta
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tama johtui siitd, ettd aihe oli kohtuullisen uusi ja kasite vield muotoutumassa.
Késitteen vieraudesta huolimatta opinto-ohjaajat ajattelivat kestdvan oppimisen
olevan tulosten mukaan tarkoituksenmukaista ja omaa asiantuntijuutta kehitta-
vdd oppimista, joka hyodytti pitkddn ja huomioi tyontekijan hyvinvoinnin muu-
tenkin kuin tuloksellisuuden osalta. Tdamad ndkemys oli samansuuntainen Collin
ym. (2024) ja Lemmetty & Collin (2022) tutkimusten kanssa, joiden tuloksissa tuo-
tiin esiin esimerkiksi tyontekijoiden hyvinvoinnin merkitystd oppimisessa sekéa

opitun siirrettdvyyden ja sovellettavuuden tarkeytta.

6.1.1 Kestidvin tyossd oppimisen muodostavat tekijit

Tdssd tutkimuksessa kestdvan tyossd oppimisen ydintd olivat tulosten mukaan
yhdessd vuorovaikutuksessa oppiminen ja osaamisen jakaminen, joissa keskei-
sessd roolissa yksilon lisdksi olivat erilaiset toimijat ldhikollegasta erilaisiin yh-
teisoihin ja verkostoihin. Yhdessd oppimiseen liitettiin vahvasti jatkuva oppimi-
nen sekd oman ja kollegan osaamisen tunnistaminen sekd arvostaminen. Collin,
ym. (2024) ovat tuoneet esiin, ettd keskeistd kestdvassd oppimisessa on yksilon
mahdollisuus oppimiseen yksin tai yhdessd tasa-arvoisesti ja avoimesti vuoro-
vaikuttaen, jolloin on mahdollista saavuttaa yhteinen ymmarrys opitusta. Tdssd
tutkimuksessa oppimisen tarve ilmeni kasvavana, koska opinto-ohjaajat ajatteli-
vat tarvitsevansa monipuolista osaamista, erityisesti digitaitoja ja kykyéa sopeu-
tua jatkuviin muutoksiin niin yhteiskunnassa, tydeldmaéssa kuin opiskelijoiden-
kin osalta. Osittaisena vastauksena tdhan haasteeseen voisi toimia kestdva tyossa
oppiminen, jolla pyritdan tukemaan tydntekijan osaamisen kehittamistd ja hyvin-
vointia ennakoimalla tulevaisuuden osaamistarpeita (Collin ym., 2024).

Jatkuva oppiminen néhtiin luontevana osana omaa tyotd ja se oli edellytys
oman asiantuntijuuden ylldpitdmiselle ja kehittamiselle, silld tydssd menestymi-
nen vaati tydssd oppimista ja oman osaamisen jatkuvaa kehittamistd. Tyossd op-
pimisen n&htiin olevan jatkuva prosessi, joka edellytti oppijalta itseltddan aktii-
vista otetta ja yhteisollistd oppimista, silld etenkin ldhikollegan merkitys oppimi-
sessa koettiin suureksi. Useat tutkijat ovat havainneet, ettd itsendisen oppimisen

liséiksi yhteisty6 ja vuorovaikutus kollegoiden kanssa lisdédvit yhteistd osaamista
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(Kyndt ym., 2016; Lemmetty & Collin, 2022). Tamain lisdksi yksilon osaaminen
kehittyy sosiaalisessa kontekstissa kokemuksen ja vuorovaikutuksen kautta
(Castanelli, 2023; Jokinen, 2019). Tyossd oppiminen koettiin opinto-ohjaajien kes-
kuudessa kannustavaksi erityisesti silloin, kun oli mahdollisuus oppia uutta,
omaa tyotd hyodyttdavdd asiaa ja samalla pddstdd irti aiemmin opitusta. Tahdn
pddtelmddn ovat tulleet myos Jeon & Kim (2012, s. 221) ja Schiirmann & Beausaert
(2016, s. 150) omissa tutkimuksissaan, joiden mukaan tydssd oppimiseen suhtau-
duttiin sitd motivoituneemmin mitd enemman se hyodytti tyontekijad omassa
tyOssdan.

Kestdvan oppimisen ydinajatuksiin kuuluu poisoppiminen ja opitun siir-
rettdvyys sekd soveltaminen, mikd nikyi opinto-ohjaajien keskuudessa opitun
tiedon valittomand soveltamisena kaytantoon. Tama oli kuitenkin osin kestamait-
tomalld pohjalla, silld tiedon ja ohjeistusten saaminen oli hidasta, minké lisdksi
kiire pakotti reagoimaan tilanteisiin niin nopeasti, ettei aikaa opitun syvéllisem-
mille soveltamiselle ollut. Ajanpuutteen vuoksi myo6s yhteisen nikemyksen
muodostaminen opitusta toisten opinto-ohjaajien kanssa jdi puutteelliseksi.
Oman toiminnan ja oppimisen reflektointi oli tarkedd tietojen ja taitojen kehitty-
misen kannalta, mutta sille ei useinkaan ollut mahdollisuutta tyopdivan aikana.
Tdlloin opitun hyodyntaminen jdi usein kertakdyttoiseksi ja pinnalliseksi, mika
on samansuuntainen huomio useiden muiden tutkijoiden kanssa, jotka ovat to-
denneet tyossd oppimisen olevan vaikeasti tunnistettavaa ja tilannesidonnaista
varsinkin, jos oppimistilannetta ei reflektoida jalkikdteen (Amelia ym., 2015, s. 6,
9; Billett, 2001, s. 21; Collin, 2007; Eraut, 2004a, s. 250-251; Tynjald, 2008, s. 134).

Tyypillinen tydssd oppimisen tilanne tdssd tutkimuksessa oli muutosti-
lanne, joka yksilollisesti koettiin joko motivoivana tai kuormittavana. Tata koke-
musta vahvistavat Jokisen ja Pylvdan (2019) sekd Collin ym. (2024) ndkemykset
siitd, ettd jatkuva oppiminen ja muutoksiin sopeutuminen kuormittavat tyonte-
kijoitd. Kuitenkin oppimistilanteiden nahtiin p&dasiallisesti hyddyttdavin ja kehit-
tavan oppijaa sekd koko organisaatiota. Opinto-ohjaajien mukaan tamd olisi kui-
tenkin vaatinut erikseen varattua aikaresurssia ja paikkoja, jotka mahdollistaisi-

vat kasvokkaisen vuorovaikutuksen sekd yhteisen ymmarryksen rakentamisen.
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Samaan tulokseen ovat tulleet myos Lemmetty & Collin (2022) ja Ketamo ym.
(2022) toteamalla, ettd hyodyntamalld yksilon osaamista, tydyhteiso ja organisaa-
tio kehittyvat ja myos yksilolla on mahdollisuus kehittyd hyodyntamalla omaa
osaamistaan. Tyossd oppimisen ndkyvéaksi tekemistd ja arvostamista pidettiin
tarkednd, koska tyossd oppimista koettiin tapahtuvan jatkuvasti ja tiedostamat-
tomasti. Tdhdn puolestaan tarvittaisiin avointa ja aktiivista keskustelua, joiden
tueksi taas kaivattiin kdytadnteitd johdon taholta. Esihenkilon ja organisaation tu-
lisi tamén tutkimuksen mukaan arvostaa enemman tydssd oppimalla kerrytettya
osaamista, mihin myos Lemmetty, Jaakkola ym. (2022) ovat padadtyneet tutkimuk-
sessaan. Organisaation ja toimintaympariston tulee tunnistaa ja tukea informaa-
lia ty0ssd oppimista, jotta opittua hyodynnettdisiin mahdollisimman tehokkaasti
(Jeon & Kim, 2012).

Toisilta oppiminen ja osaamisen jakaminen olivat tdssa tutkimuksessa kes-
keisid kestdvadn tyossd oppimiseen liittyvid tekijoitd, jonka vuoksi tyoyhteisot ja
verkostot olivat tarkeitd tekijoitd oppimisessa ja ammatillisen osaamisen kehitty-
misessd. Jokinen (2019) ja Ketamo ym. (2024) toteavat, ettd yksilon osaaminen
kehittyy parhaiten sosiaalisissa verkostoissa, joissa tapahtuu tytssd oppimista,
mikd tukee tdméan tutkimuksen tuloksia. Verkostojen ndhtiin tarjoavan monipuo-
lisia oppimisen paikkoja ja mahdollistavan monialaisen yhteistyon, jossa ndhtiin
monia mahdollisuuksia toisilta oppimiseen ja oman osaamisen kehittamiseen.
Erityisesti kohtaamiset eri sidosryhmien vililld olivat merkittdvid oppimisen
paikkoja ja mahdollisuuksia. Tdamad mahdollistaa oppimisen yli organisaatiorajo-
jenjalisdd merkittavasti oman osaamisen kehittymista. Jokinen (2019) toteaa, ettd
esimerkiksi organisaatiot tai ammattialat eivit rajoita oppimista ja osaamisen ke-
hittymistd. Opinto-ohjaajan tyossd moniammatillisen yhteistytén merkityksen
koettiin kasvaneen ja ndhtiin kasvavan entisestddn, joten heidan verkosto-osaa-
mistaan ja tapoja toimia verkostoissa tulisi kehittdd, jotta mahdollisuudet tyossa
oppimiseen olisivat paremmat. Eri sidosryhmien liséksi oma ldhiverkosto nih-
tiin keskeisend paikkana kehittdd omaa tyotd, oppia toisilta ja tehdd yhteistyota.
Tastd syystd ldhiverkoston yhteisid tapaamisia ja yhteistyotd opinto-ohjaajien

kanssa tulisi lisétd ja kehittaa.
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Opinto-ohjaajista muodostetut Tiimit ja oma ldhitydyhteiso ndyttaytyivat
tarkeind oppimisen ja osaamisen jakamisen paikkoina, jotka tukivat lisdksi tydssa
jaksamista ja hyvinvointia. Myds Collin ym. (2024) toteavat, ettd yhteiso ja tiimi-
tyo vahensivit stressid ja nopeuttivat oppimista. Erityisesti opinto-ohjaajien Tii-
meissd koettiin olevan paljon osaamista, jota olisi hyva kasitelld yhteisesti kaik-
kien opinto-ohjaajien kanssa. Tiimit olivat hyvid paikkoja kohtaamiselle ja jaka-
miselle, mutta itse Tiimien varsinaista tehtdvéd ja toimintaa olisi edelleen sel-
kiytettdva ja tehostettava. Haastateltavat opinto-ohjaajat nakivét, ettd esihenki-
16n tulisi osallistua sddnnollisesti Tiimien tapaamisiin ja tehdd johdonmukaisia
toimenpiteitd niiden toiminnan ohjaamiseksi, jolloin Tiimien toiminta tehostuisi
ja niilld olisi parempi mahdollisuus toimia my6s oppimisympadristoind. Tiimien
merkityksen ja toimivallan epédselvyys sekd Tiimeille valuvat tehtédvit aiheuttivat
opinto-ohjaajille kuormittumista, jolla oli heikentédvéa vaikutus oppimiseen. Myos
Lemmetty, Jaakkola ym. (2022) tuovat tutkimuksessaan esille, ettd ryhmien toi-
minnan ja tyossd oppimisen edellytyksend ovat resurssit, toimivat rakenteet ja
roolitukset seké aika. Lisdksi epidtietoisuus muiden Tiimien toiminnasta ja tulok-
sista sekd tulosten tehoton jakaminen eivit tukeneet tydssd oppimista ja aiheut-

tivat Tiimien ja opinto-ohjaajien eriytymistd toisistaan.

6.1.2 Kestdvdan tydssd oppimiseen vaikuttavat tekijat

Tassa tutkimuksessa tuli korostetusti esiin se, ettd tydssd oppiminen lisési hyvin-
vointia, mutta ilman hyvinvointia ei ollut tytssd oppimista. Kestdvad oppimista
edistédviksi tekijoiksi ndhtiin oma toiminta ja kollegan kanssa vuorovaikutuk-
sessa tehtdvd osaamisen jakaminen. Tadssa tutkimuksessa osaamisen yllapitami-
nen ja kehittaminen edellyttivit oppijan omaa aktiivisuutta, vastuun ottamista ja
motivaatiota jatkuvaan oppimiseen selviytydkseen muuttuvassa ymparistossa.
My6s muiden tutkijoiden aiemmin saamat tulokset tukevat edelld mainittujen
tekijoiden merkitystd osaamisen ylldpitdmiselle ja kehittamiselle (Eraut, 2004a;
Fuller & Unwin, 2004; Lemmetty, Hamaildinen ym., 2022). Oma-aloitteisuus ja

vastuun ottaminen osaamisen kehittdmisesti korostuivat kuitenkin siind méarin,
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ettd ne koettiin kuormittavina varsinkin silloin, kun tyotehtdvien rajaamisen nih-
tiin jddvan opinto-ohjaajalle itselleen. Taméan seurauksena tyotehtavit priorisoi-
tiin oppimisen ja oman osaamisen kehittimisen sekd hyvinvoinnin edelle. Sa-
mankaltaiseen tulokseen ovat paatyneet myos Collin ym. (2024) todetessaan, etta
organisaatioissa ei ole useinkaan osoitettu riittdvid resursseja oppimiselle ja osaa-
misen kehittdmiselle, jolloin kehittyminen voi muuttua pakoksi ja oppimisesta
tulee hyvinvointia heikentdva tekija.

Osaamisen jakaminen ja kehittdiminen tapahtuivat pddasiassa ldhikollegoi-
den kanssa. Téllainen yhteisollinen tyossd oppiminen nahtiin itsessddn tarkedna
nen ym. (2022) 1oydoksestd, jonka mukaan sosiaalisuus on tdrked elementti tar-
kasteltaessa aikuisten oppimista. Tdmd tunnistettiin opinto-ohjaajien keskuu-
dessa, silld esimerkiksi tyoparityoskentelyé esitettiin yhdeksi tavaksi edistdd op-
pimista ja osaamisen kehittymistd, koska oman ja kollegan osaamisen ndhtiin kie-
toutuvan yhteen toisen tyon tuntemisen ja arvostamisen kanssa. Collin ym.
(2024) vahvistavat tdtd tulosta toteamalla, ettd yksilolld tulee olla mahdollisuus
osaamisen kehittdmiseen ja oppimiseen kollegoidensa kanssa, koska se edistda
osaamisen jakamista ja tukee myds hyvinvointia. My6s Hager (2013) huomaut-
taa, ettd oppimisen sijoittuessa tyopaikan suhdeverkostoon, siitd tulee sosiaali-
nen prosessi. Oman osaamisen jakamisen ndhtiin opinto-ohjaajien keskuudessa
kuitenkin edellyttdvan omaa halua, kykyé ja osaamista, jota ei tdssd tutkimuk-
sessa kaikilla tutkittavilla ollut.

Lahes kaikki haastatellut opinto-ohjaajat kokivat oman ja kollegan osaami-
sen kestdvdd oppimista edistdvaksi tekijaksi. Taméan vuoksi tutkimuksen tulok-
sissa ylldttavad oli se, miten haasteellista oman osaamisen tunnistaminen, arvos-
taminen ja sanoittaminen oli opinto-ohjaajille. Saman ilmién on huomannut
myds Ketamo ym. (2022) ja he esittdvit, ettd organisaatioille ja yksiloille tulisi
kehittad valineitd tunnistaa ja sanoittaa omaa osaamistaan, silld yksiloiden moni-
puolisen osaamisen hyodyntamistd tarvitaan tulevaisuudessa. Tdssa tutkimuk-
sessa haastatellut opinto-ohjaajat ymmarsivat kylld oman osaamisen tunnistami-

sen merkityksen, silld sen koettiin lisidvan varmuutta ja innostusta niin tyohon
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kuin tyossd oppimiseen, vaikka sitd oli vaikea sanoittaa. Samankaltaiseen tulok-
seen olivat tulleet myos Ketamo, ym. (2022) ja Wenstrom (2022), jotka toteavat
oman osaamisen tunnistaminen oleva sekd yksilon ettd yhteison voimavara.
Tdssd tutkimuksessa opinto-ohjaajat kokivat oman osaamisen tunnistaminen
haastavaksi, kun puolestaan oman osaamisen riittdimattomyys ja puutteellisuus
taas tunnistettiin hyvin. Saman haasteen ovat todenneet myds muut, silld oman
osaamisen tunnistaminen ja sanoittaminen on vaikeaa (Ketamo ym., 2022; Ryky,
2022). Taman liséksi virheiden ja heikkouksien tunnistaminen koetaan usein hel-
pommaksi (Wenstrom, 2022). Jos opinto-ohjaaja ei tunnista omaa osaamistaan,
hédnen on haasteellista suunnitella johdonmukaisesti sitd, millaista osaamista han
tulee tarvitsemaan tulevaisuudessa. Tamd tekee oppimisesta poukkoilevaa ja al-
tistaa sekd kertakdyttotiedon ettd turhan tiedon opettelulle. Vasta kun opinto-
ohjaaja tunnistaa, arvostaa ja osaa sanoittaa oman osaamisensa, on hdanen mah-
dollista jakaa osaamistaan my6s muille.

Kollegoilla oli merkittdvéa rooli oppimisen suhteen ja erityisesti opinto-oh-
jaajien kokema tuki kollegoilta oli ratkaisevan tdrkedd heiddn jaksamiselleen,
tyossd oppimiselleen ja hyvinvoinnilleen. Lahikollegoiden tuki auttoi myos sel-
viytyméddn haastavista tilanteista ja vahvisti tyoyhteison yhteenkuuluvuutta.
Myo0s Jaakkola ym. (2022) nédkevit, ettd ilmapiiri, jossa yhteistyd, tiedon jakami-
nen ja reflektio ovat mahdollisia, edistdd niin yksilon kuin yhteisén oppimista ja
kehittymistd. Omalla toiminnalla ndhtiin voivan vaikuttaa omaan hyvinvointiin
organisoimalla tyotd ja ottamalla siitd vastuu. Kestdvin tydssd oppimisen ei
nadhty onnistuvan, jos sille ei ollut itse avoin tai silld hetkelld ei ollut riittavasti
henkilokohtaisia resursseja. Tydajoista kiinni pitdiminen ja tyon rajaaminen olivat
tarkeitd tapoja arvostaa omaa tyotddn ja huolehtia resursseistaan. Tdssa tutki-
muksessa kestdvadn tydssa oppimiseen vaikutti myo6s tyon hallittavuuden tunne
ja tyonkuvan pysyvyys, koska ne lisdsivit koettua hyvinvointia tuomalla jatku-
vuutta ja varmuutta tyoskentelyyn.

Kestdvdd oppimista kuormittaviksi tekijoiksi nahtiin jatkuva uuden oppi-

minen, tydomddrd ja osaamisen johtamisen puute. Tédssd tutkimuksessa opinto-
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ohjaajat toivat poikkeuksetta esiin kuormittuneisuutensa ja sen negatiiviset vai-
kutukset oppimiseen ja oman osaamisen kehittymiseen. Kuormittumista tuotti
erityisesti jatkuvan muutoksen aiheuttama tarve uuden oppimiselle, joka ilmen-
tyi usein ennakoimattomasti kesken kiireisen tyopdivdn, pakottaen tiedonha-
kuun seké perehtymiseen asian ratkaisemiseksi. Uuden tiedon nopea oppiminen
kuormitti, koska tietoa saattoi yhdelld kertaa tulla liikaa ja olennaisen erottami-
nen oli haastavaa. Samantyyppisen tuloksen olivat saaneet Collin ym. (2024), joi-
den mukaan uuden oppimiseen ei tyopaikoilla ole osoitettu riittdvid resursseja,
jolloin uuden oppimiseen tarvittava aika otetaan usein varsinaisista tyotehtavista
tai vapaa-ajasta. Muutosten mielekkyys ei myoskaddn ollut aina selkeésti nahta-
vissd, mikd tuotti turhautumista. Muutosten méaaran kasvu kuormitti muistia ja
asioiden nopea haltuunotto aiheutti oppimisen pintapuolistumista. Jotta tydssa
oppiminen olisi kestdvdd, on opinto-ohjaajien tyoyhteisossa kiinnitettdva entises-
tdan huomiota oppimisprosesseihin, oppimisymparistoihin ja organisaation toi-
mintaan. T4dlloin opinto-ohjaajan olisi mahdollista kehittdd osaamistaan ja oppia
yksin tai ryhmaéssa tarvitsemiaan taitoja niin, ettei oppiminen jad pintapuoliseksi
ja opittu asia kertakdyttoiseksi, vaan oppiminen hyddyttdisi myds tulevaisuu-
dessa. Tdtd ndakemystd tukee Manka ja Manka (2023) toteamalla, ettd organisaa-
tioiden tulee varata riittdvasti resursseja uuden oppimiseen, koska tulevaisuu-
dessa jatkuva oman osaamisen pdivittdminen korostuu.

Tamaén tutkimuksen mukaan kuormittuminen, kiire ja uupuminen estivit
halun oppia, opiskella ja kehittdd omaa osaamista, mitd vahvistaa Arnessonin ja
Albinssonin (2019) ndkemys siitd, ettd jatkuva ja kestdva oppiminen itsessddn on
jo prosessi. Tamad prosessi edellyttdd heiddn mukaansa aktiivista otetta ja voima-
varoja, joiden puuttuessa oppiminen kuormittaa tyontekijaa entisestddan, heiken-
tden samalla hdanen hyvinvointiaan. Koettuun kuormitukseen vaikutti tdssa tut-
kimuksessa suurelta osin tyomadard, joka yhdistettyné kiireeseen ajoi opinto-oh-
jaajat ensisijaisesti selviytymddn jokapdivédisestd tyostddn, heikentden sen kesta-
vyyttd. Samaan lopputulemaan on tullut myos Tujula (2015) todetessaan, ettd

opinto-ohjaajat kokevat tyomdaransa kasvaneen merkittdavasti, mikd on johtanut
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jatkuvaan kiireeseen ja ylikuormittumiseen. Resurssipula aiheuttaa ongelmia eri-
tyisesti ammatillisissa oppilaitoksissa, joissa liian pienet resurssit suhteessa tyo-
méadrddn aiheuttavat padllekkdisiin aikatauluihin, suureen ohjattavien maaraan
ja ryhmékokoon liittyvid ongelmia (Puhakka & Silvonen, 2011). Tama nakyi tdssa
tutkimuksessa siten, ettd tyohon osoitettu aikaresurssi ei ollut riittdava, jolloin
mahdollisuudet tydssd oppimiseen ja oman osaamisen kehittdmiseen jdivat va-
héisiksi. Tyomaéddran lisdantymistd tuottivat myos opinto-ohjaajien tekemad paal-
lekkdinen tyo Tiimien kehitystehtdvien kanssa ja tyotehtavaét, joiden ei koettu
kuuluvan opinto-ohjaajille. Kokemus tyotehtdavan kuulumattomuudesta omaan
tyohon aiheutti myos riittdméattomyyden tunnetta omasta osaamisesta. Taman
perusteella organisaatiossa olisi syytd tarkastella opinto-ohjaajien tyonkuvaa ja
ydinteht&vid, silld esimerkiksi Wood ym. (2011) toteavat, ettd yksilon hyvinvointi
lisdéntyy ja stressi vdahenee, kun yksil6lld on mahdollisuus oman osaamisen ja
vahvuuksien kadyttoon tyossdan.

Edellisten lisdksi opiskelijoiden moninaiset haasteet ja sitoutumattomuus
opintoihin ovat lisdinneet opinto-ohjaajien tyomédrdd. Tamad ja toistuva turhien
opiskelusuunnitelmien tekeminen koettiin turhauttavaksi, vaikka tyo itsessdan
koetaan tdmé&n tutkimuksen ja Puhakan ja Silvennoisen (2011) sekd Tujulan
(2015) tutkimusten mukaan palkitsevana. Tamd nousi tdssad tutkimuksessa esiin
siten, ettd opinto-ohjaajat priorisoivat opiskelijoiden ohjaamisen etusijalle ja ajan-
puutteen sekd tyomadran vuoksi jattivat osallistumatta koulutuksiin, vaikka sii-
hen oli heille osoitettu erillinen tuntimddra tydajanseurannasta. Talloin tyossa
oppiminen ja oman osaamisen kehittyminen estyivit. Tatd havaintoa tukee Pu-
hakan ja Silvennoisen (2011) sekd Tujulan (2015) ndkemys siitd, ettd tyotehtdvien
priorisointi ja yllattavat tyotehtdvat vaikeuttivat tyopdivan suunnittelua, mika
puolestaan vaikuttaa tyossd jaksamiseen. Ohjaamisen aiheuttaman tyomaddran
ohella kuormittavuutta opinto-ohjaajien muistille ja hyvinvoinnille lisdsi my6s
useiden asioiden ja prosessien keskenerdisyys, koska niihin palaamiseksi ei ollut
aukotonta systeemid. Keskenerdisyyden lisdksi erilaiset kirjaamiset ja byrokratia

sekd muu ohjauksen ulkopuoliseksi koettu tyo turhautti, koska se lisdsi muistin
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kuormittumista ja tytaika kului muuhun kuin ohjausty6hon, mika vahensi enti-
sestddn kyseisen tydtehtdvan mielekkyyttd. Mielekkdiden tyotehtdvien toivottiin
lisdantyvan, silld ne kasvattivat halua uuden oppimiseen. Tétd tukee myds Man-
kan ja Mankan (2023) toteamus, ettd merkityksellinen ja mielekés tyé on merkit-
tava tekijd yksilon hyvinvoinnissa, mitd vahvistaa myos Collinin ym. (2024) uu-
sin tutkimus kestdvastd oppimisesta.

Ty6ssd oppiminen tapahtui usein kdytdnnon tilanteissa ja niissd opinto-oh-
jaajien oli monesti improvisoitava ratkaisuja. Kestdvddn tyossd oppimiseen liit-
tyy lisdksi keskeisesti ajatus oppimisen proaktiivisuudesta, jossa Lemmetyn ja
Collinin (2022) mukaan pyritddan aktiivisesti ennakoimaan tulevaisuuden osaa-
mistarpeita ja arvioimaan oman osaamisen ajantasaisuutta ja pois oppimisen tar-
vetta. Tassd tutkimuksessa opinto-ohjaajat toivat esiin, ettd ennakointia ei juuri-
kaan tapahtunut, vaan tilanteisiin jouduttiin reagoimaan hetkessd ja ratkaise-
maan niitd kertaluonteisesta, jolloin ty6 oli usein selvidmistd. Tédllainen oppimi-
nen koettiin kuormittavaksi ja altisti pintapuoliselle oppimiselle, joka puolestaan
johti tiedon kertakdyttdisyyteen. Lisdksi ennakoimattomuus johti kiireeseen ja li-
sdsi opinto-ohjaajien kokemusta stressistd varsinkin, kun tyomaara kasvoi odot-
tamattomien muutosten ja tapahtumien seurauksena. Yhdeksi kestdavan oppimi-
sen tarkeimmistd ominaisuuksista Collin ym. (2024) nimedvit juuri muutosten ja
ongelmanratkaisutilanteiden ennakoimisen. Tassd tutkimuksessa yksilolld ei
kuitenkaan aina ollut mahdollisuutta ennakointiin, koska opinto-ohjaajat kohtaa-
vat usein tyossddn ennakkotapauksia. Se lisédsi epdvarmuutta ja stressida opinto-
ohjaajien ollessa epdvarmoja siitd, miten tilanteessa tulisi toimia. Tamé&n tutki-
muksen myotd voidaan todeta, ettd ennakoinnin puute vaikuttaa merkittavasti
tydssd oppimiseen, hyvinvointiin ja tyossd suoriutumiseen.

Tyodyhteison hyvinvoinnin ja kestdvan tyossd oppimisen kannalta tarkeédksi
tekijaksi koettiin myds osaamisen johtaminen, jonka monet kokivat télla hetkelld
riittdmattomaksi ja puutteelliseksi. Opinto-ohjaajat olivat yksimielisid siitd, ettd
opinto-ohjaajien osaamisen johtaminen on esihenkilon vastuulla. Erityisen tar-

kednd pidettiin sitd, ettd esihenkilolld olisi kokonaiskuva siitd, millaista osaa-
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mista opinto-ohjaajilla on ja mitd he tulevat tarvitsemaan, jotta hdn pystyisi oh-
jaamaan heiddn osaamisensa kehittamistd ennakoivasti. Henkiloston osaamisen
tuntemisen ja kehittamisen nahtiin oleellisesti vahvistavan yksilon ammatillista
identiteettid ja ammatillista kasvua, minkad vuoksi esihenkil6ltd toivottiin tyossa
oppimisen arvostamista ja sen systemaattista ohjaamista. Tatd kaikkea tukevat
Lemmetyn ym. (2022) ja Knowlesin ym. (2012) tutkimukset siitd, ettd esihenkilon
tehtaviin kuuluu tydntekijoiden osaamistarpeiden ja osaamisen kehittymisen ta-
voitteiden kartoittaminen yhdessd tyontekijan kanssa. Osaamisen johtamisen
puutteen koettiin ndkyvan myos Tiimien toimenkuviin liittyvind epédselvyyksina
ja Ryhmén tapaamisissa niiden strukturoimattomuutena niin, ettei aikaa talld
hetkelld jadnyt vapaalle keskustelulle, ajatusten ja osaamisen jakamiselle tai
tydssd oppimiselle. Tiimeille osoitettujen kehittdmistehtdvien toivottiin my®os tu-
kevan enemman opinto-ohjaajien osaamisen kehittymistd ydintehtdvissdan, eikd
niinkddn organisaation eri prosessien ja toimintatapojen kehittymistd. Lemmetty,
Jaakkola ym. (2022) olivat paddtyneet omassa tutkimuksessaan saman suuntai-
seen tulokseen siitd, ettd tyossd oppimisen tueksi tarvittavaan selkeésti tehtyja
roolituksia ja vastuualueita. Esihenkiltn olisi hyva kiinnittdd huomiota yhteisten
tapaamisten strukturointiin sekd kehitystehtdviin, jotta ne tukisivat opinto-oh-
jaajien ammatillista kehittymistd. Yhtend tdllaisena mahdollisuutena voisi olla
esimerkiksi Tiimien kesken kiertdva vastuu esityslistan tekemiseen Ryhmaén ta-
paamisten osalta.

Esihenkildtyolld on merkittdva rooli tyontekijdiden oppimisessa ja osaami-
sen kehittamisessd ja esihenkiloiden tulisi tukea tyopaikalla tapahtuvaa oppi-
mista eri tavoin (Billett, 2014; Collin ym., 2024) Lisdksi esihenkilon toiminnalla
on suora vaikutus siihen, millaista tukea tyontekijdt kokevat haneltd saavansa ja
milld tapaa tyoyhteisossd vuorovaikutetaan (Ranki, 2022). N4illd kaikilla ndhtiin
tamdn tutkimuksen perusteella suora vaikutus jatkuvaan ja kestavaan tyossa op-
pimiseen. Esihenkilon roolia ja toimintaa ei koettu tytssd oppimista ja osaamisen
kehittymistd edistdvind tekijoind, vaan useat haastateltavat toivoivat saavansa

enemmadn tukea ja ohjausta. Lisdksi kaivattiin selkeampid ja avoimempia linjauk-
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sia tyotehtdvien jakautumiseen. Esihenkilon tuen ohella Collin ym. (2017) nosta-
vat tyontekijoiden huomioimisen, rehellisyyden ja oikeudenmukaisuuden johta-
misessa ja esihenkilotydssd rakentavan pohjan tyossd oppimisen mahdollistumi-
selle. Tassd tutkimuksessa opinto-ohjaajat kokivat, etteivdt he saaneet riittavaa
tukea esihenkiloltddn, koska heiddn tyotehtdviddn ei suunniteltu siten, ettd hei-
dén yksilollistd osaamistaan tai vahvuuksiaan olisi huomioitu ja hyodynnetty te-
hokkaasti. Oppimisen ja osaamisen kehittdmisen mielekkyyteen vaikutti myos
suuresti kokemus siitd, ettei tullut kuulluksi johdon taholta, minkd seurauksena
hyvinvointi ja motivaatio laskivat tydyhteisossda. Opinto-ohjaajien hyvinvoinnin
ja tydomotivaation parantamiseksi tyotehtavid tulisi tdmén tutkimuksen mukaan
tulevaisuudessa jakaa enemmdn opinto-ohjaajien vahvuuksien perusteella ja
avoimesti keskustellen, jotta he voisivat hyddyntdd omaa osaamistaan taysimaa-
rdisesti, mikd hyodyttdisi yksittdisen opinto-ohjaajan lisdksi myos hénen kolle-
goitaan ja koko organisaatiota.

Organisaatio suhtautui myonteisesti oman osaamisen kehittimiseen ja
tydssd oppimiseen, mutta varsinainen tuki ja toimintatavat sekd riittdva tyossa
oppimiseen ja osaamisen jakamiseen varattu aikaresurssi puuttuivat. Samankal-
taiseen lopputulokseen ovat tulleet my6s Lemmetty, Jaakkola ym. (2022) muihin
organisaatioihin kohdentuneessa tutkimuksessaan. Organisaation ja esihenkilon
konkreettinen tuki ja tyossd oppimisen arvostaminen nahtiin véalttamattomina
tyOssd oppimisen toteutumiseksi, silld tydssd oppimista ja sen kautta tapahtuvaa
oman osaamisen kehittymista pidettiin tarkednd. Organisaation koettiin suhtau-
tuvan myonteisesti oppimiseen tarjoamalla henkilostokoulutuksia ja osoitta-
malla tydaikaa oman osaamisen kehittimiseen, mutta opinto-ohjaajien tyomaa-
ran vuoksi koulutuksiin osallistumisen mahdollisuudet olivat vidhdiset. Henki-
lostokoulutusten ja tydaikaseurannassa osoitetun ajan ei kuitenkaan néahty yksis-
tddn riittdvan, vaan tyonantajan tulisi velvoittaa tyontekijat oppimaan toisiltaan
ja jakamaan osaamistaan. Tatd ndkokulmaa tukee Lemmetyn ja Collinin (2022)
ndkemys kestdvéastd oppimisesta, jossa yksilon tietojen ja taitojen hyodyntami-

nen, jakaminen ja soveltaminen muuttuvat resurssiksi, joka hyodyttdd yksilon
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liséiksi koko tydyhteisod lisddmalld yhteistd osaamista ja edistamalld kaikkien hy-
vinvointia. Lisdksi tdssd tutkimuksessa tuli esiin, ettd oma-aloitteista kehitta-
mistd ei tuettu, miké johti kehittdmisen kautta saavutetun osaamisen jakamatto-
muuteen muiden kanssa. Télloin se Collinin ym. (2024) mukaan jdd ldhinnd yk-
silon omaan kayttoon, mikd puolestaan ei tue kestdvad oppimista.

Kestdvddn tyossd oppimista ndhtiin haittaavan organisaation epaselvat
kaytdnteet ja osaamisen jakamisen puutteellinen kulttuuri. Kun asioita ei kési-
telty yhdessd ja toimintatapaa tai mallia osaamisen jakamiseksi ei virallisesti ollut
olemassa, ei osaaminen padssyt siirtyméaan henkiloston valilld laadukkaasti. Ke-
hittamalld Tiimien toimintaa ja yhteistyotd sekd Ryhmaén tapaamisia, olisi mah-
dollisuus luoda toimintamalli, jossa osaamisen jakaminen ja toisilta oppiminen
olisi systemaattista. Ammattialoilla puolestaan koettiin olevan eroavaisuuksia
kaytanteissd, vaikka ohjaustyo itsessddn pysyi samana. Alojen viliset erot ja epa-
selvdt toimintatavat tuottivat tarpeen jatkuvalle uuden oppimiselle, joka kuor-
mitti ja ahdisti. Epdselvyydet ja erilaiset kdytanteet alojen valilld aiheuttivat kit-
kaa, haittasivat osaamisen jakamista ja tyossd oppimista. Selkeiden kdytanteiden
ja ohjeistusten puute lisdsi hajaannusta opinto-ohjaajien keskuudessa, kun linja-
vetoja joutui tekemddn yksin ja osittain aukkoisten ohjeistusten vastaisesti opis-
kelijoiden parasta ja asioiden edistymistd ajatellen. Opinto-ohjaajat esittivit haas-
tatteluissa osittaiseksi ratkaisuksi sitd, ettd muuttuvat ohjeet kéytdisiin yhdessa
lavitse. Organisaatiolta kaivattiin selkeampié linjauksia ja tukea omien pdatosten
tekemiseen, mikd véahentdisi yksilon kokemaa kuormitusta ja hyvinvoinnin las-
kua. Tamain lisdksi toivottiin kdytdanteiden yhdenmukaistamista yhdessa keskus-
tellen. Samankaltaisen tuloksen toimintatapojen sekd prosessien epdselvyyden ja
jasentyméttomyyden vaikutuksista tyontekijadn ovat saaneet myos Collin ym.
(2024) omassa tutkimuksessaan, jonka mukaan ndmd vaikutukset kohdistuvat
erityisesti yksilon hyvinvointiin ja tyStehtdvistd suoriutumiseen.

Osaamisen jakamisen ollessa hajanaista ja tapahtuessa satunnaisesti, vain
joidenkin tyontekijoiden toimesta, jadvit oppimisesta saadut hyodyt vain pienen
piirin kayttoon. T&lloin osa opinto-ohjaajista oli oppinut jotain uutta ja hyodyl-

listd, mutta kaikki eivat nditd hyotyja saaneet. Opinto-ohjauksen kehittaminen
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yhteisten osaamisen jakamisen kadytdanteiden avulla mahdollistaisi ohjauksen ke-
hittdmisen laadukkaammaksi ja tasavertaisemmaksi kaikille opiskelijoille. Yh-
dessd toimiminen ja erilaiset vuorovaikutustilanteet koettiin oppimista edista-
vind ja yhteistd ymmarrystd lisddvind. Nditd ndkemyksid tukevat useat muut
aiemmin tehdyt tutkimukset, joissa korostetaan vuorovaikutuksen merkitysta
tydssd oppimisen edistdjana (Billett, 2002a, 2004; Eraut, 2004a, 2011; Fuller & Un-
win, 2004, 2011; Lemmetty, Hamaildinen ym., 2022). Lihikollegoiden ldsnéolo ja
tuki koettiin oppimiselle merkittdvina ja erityisesti tiimityon ndhtiin lisddvan op-
pimista, osaamisen jakamista, tyossd jaksamista sekd erilaisten toimintatapojen
vertailua. Haasteena oppimiselle ja opitun jakamiselle ndhtiin opinto-ohjaajien
vdhdiset yhteiset ldhitapaamiset ja matriisiorganisaatiossa tytskentelemisen,
jotka vaikuttivat jopa vuorovaikutuksen heikkenemiseen opinto-ohjaajien kes-
kuudessa. Osa haastateltavista my0s toivoi, ettd esimerkiksi Ryhmaéssé olisi suu-
riin linjavetoihin keskittymisen sijaan aikaa enemman tyon arjesta kumpuavista

asioista keskustelemiselle ja miettimiselle.

6.2 Tutkimuksen arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa ja tarkasteltaessa keskeisin
kriteeri on tutkimusprosessin mahdollisimman tarkka kuvaus sen kaikilta osin
(Tuomi & Sarajarvi, 2018). Luotettavuustarkastelun tulee tédssa tutkimuksessa si-
ten kohdistua tutkimusprosessin kaikkiin vaiheisiin, tutkijoiden toimintaan ja
rooliin, mutta myos tutkimuksen osallistujiin, minka lisdksi tulee tarkastella vas-
taako tutkimus siind esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Luotettavuutta ja uskot-
tavuutta on tdssd tutkimuksessa pyritty vahvistamaan tarkalla ja yksityiskohtai-
sella raportoinnilla (Patton, 2002, 2015).

Tdssd tutkimuksessa luotettavuutta lisdd tutkimuksen taustateorian poh-
jautuminen pitkdan tutkimustyo6ta tehneiden tutkijoiden teorioihin ja toihin, joita
on tuotu esiin mahdollisimman laajasti. Kestdva tyossd oppiminen on uusi ja
vasta muotoutumassa oleva kisite, mika altistaa timin tutkimuksen sille, ettd

tutkijoiden omat ndkemykset ovat vaikuttaneet voimakkaasti sithen, miten kasite
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on maédritelty tdssd tutkimuksessa suhteessa siihen, miten se tullaan tulevaisuu-
dessa ymmartamaan. Tastd syystd kestdvad tyossd oppimista on késitelty laajasti
tamdn tutkimuksen teoriaosiossa, jotta lukija saisi tarkan kasityksen siitd, miten
kyseinen késite on rakentunut juuri timén tutkimuksen osalta. Yleiselld tasolla
tutkimuksen analyysivaihe ja tutkimustulosten analyysimenetelmit on kuvattu
mahdollisimman ldpindkyvésti, jotta tutkimuksen toteuttamisen arvioiminen
olisi mahdollisimman helppoa. Tulosluvussa aineistositaatteja on kédytetty perus-
telemaan tuloksia ja niiden tarkoituksena on myos tuoda kuuluviin haastatelta-
via ddni, anonymiteetin sdilymisen rajoittamana. Teorialuvuissa esitellyt aihee-
seen liittyvat aiemmat tutkimukset ovat samansuuntaisia tulostensa osalta taman
tutkimuksen tulosten kanssa, kun niitd vertailtiin Tulosten tarkastelu ja johtopada-
tokset -luvussa keskenddn. Tama lisdd sekd tdmaén ettd aiempien tutkimusten us-
kottavuutta ja erityisesti timdn tutkimuksen vahvistettavuutta (Eskola & Suo-
ranta, 1998). Oma tutkimuksemme myos laajentaa kestdvan tyossd oppimisen
ndkokulmaa siind huomioitavista tekijoistd verkostojen merkityksen ja oman
osaamisen tunnistamisen osalta, sekd edistdd omalta osaltaan kestdvan tydssd
oppimisen kdsitteen muotoutumista.

Aineistonkeruumenetelméksi oli valittu puolistrukturoitu haastattelu, joka
edisti aineistonkeruun kohdistumista tdimén tutkimuksen kannalta olennaisiin
teemoihin ja lisdsi ndin tutkimuksen luotettavuutta. Haastatteluaineiston luotet-
tavuutta lisdsi my0s se, ettd haastattelurunko toimitettiin haastateltaville etuka-
teen, mikd mahdollisti haastateltavien etukéteisen valmistautumisen ja pohdin-
nan haastattelukysymysten osalta. Tama ehkdisi omalta osaltaan liian nopeiden
ja pinnallisten vastausten antamista itse haastattelutilanteessa. Mys haastattelu
itsessddn antaa menetelmédnad mahdollisuuden esittdd tarkentavia tai haastatelta-
van vastausta laajentavia kysymyksid haastattelutilanteessa, mika parantaa luo-
tettavuutta, syventdd ymmarrystd vastauksista ja vahentdd virheellisid tulkintoja
(Eskola & Suoranta, 1998; Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Aineiston riittdvéa laajuus on
myos yksi taméan tutkimuksen luotettavuutta parantava tekijd, joka ilmeni koko

aineiston laajuudelta selkedsti nousevina ilmiina.
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Ammatillisten opinto-ohjaajien haastatteluista saatuja vastauksia ja niiden
kautta hankittua tietoa voidaan pitdd luotettavina. Tama johtuu siitd, ettd tutkit-
taville vakuutettiin etukéteen, ettd kaikki aineisto anonymisoidaan, mika tarkoit-
taa, ettd kaikki mahdollisesti tunnistettavat tiedot poistetaan. Ensimmadiselld ai-
neistonkeruukierroksella luotettavuuteen olisi voinut vaikuttaa heikentévasti se,
ettd kaksi haastateltavista oli valittu mukaan tutkimukseen esihenkilon toiveesta.
Tama saattaisi teoriassa vaikuttaa tutkimustuloksiin ja vaarantaa anonymiteetin,
mutta aineistoa tarkasteltaessa heiddn vastauksensa eivit erottuneet milldén ta-
voin muiden vastausten osalta. Tdstd voidaan péadtelld, ettd heiddn valikoitumi-
sellaan haastateltavaksi ei todenndkdoisesti ollut merkittdvad heikentdvad vaiku-
tusta tutkimuksen luotettavuuteen. Toisella aineistonkeruukierroksella esihenki-
16114 ei ollut toiveita haastatteluun osallistujista, vaan he valikoituivat tutkijoiden
toimesta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa tutkijalla on kes-
keinen rooli, mikd on tdrked huomioida luotettavuutta tarkasteltaessa (Patton,
2002, 2015; Tuomi & Sarajdrvi, 2018).

Taman tutkimuksen osalta tulee huomioida, ettd tutkijoista toinen on tyds-
kennellyt pitkddn samassa organisaatiossa tutkittavien kanssa ja on heidén kol-
legansa. Tyoskentely samassa organisaatiossa tutkittavien kanssa on johtanut
tyoyhteison toimintakulttuurin, ilmapiirin sekd vakiintuneiden puhetapojen ja
perinteiden omaksumiseen, mikd on voinut aiheuttaa ennakkokésityksid ja puo-
lueellisuutta tutkimuksen aineistonkeruussa, analyysissa tai tulkinnassa. Taméan
vuoksi organisaatioon kuulumattoman toisen tutkijan osallistuminen tutkimuk-
sen eri vaiheisiin lisdd tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta, koska ha-
neltd puuttuvat esimerkiksi vastaavanlaiset ennakkokasitykset. Lisdksi tutki-
muksen luotettavuutta on parannettu kuvaamalla huolellisesti tutkimuksen eri
vaiheisiin liittyvid valintoja, jotka on aina tehty molempien tutkijoiden yhteis-
tyond. Toisaalta organisaatioon kuuluvan tutkijan toimiminen toisena haastatte-
lijana aikaansai luottamuksellisen ilmapiirin, joka sai haastateltavat puhumaan
vapautuneesti ja laajasti, mikd oli aineistonkeruun kannalta positiivista, mutta

toisaalta taas se tuotti myos osin tulkinnanvaraisia ja epatarkkoja vastauksia.
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My0s taméan vuoksi tyoyhteison ulkopuolinen tutkija osallistui kaikkiin haastat-
teluihin, koska se mahdollisti tarkentavien kysymysten esittdmisen haastattelu-
jen aikana heti, kun epédselvyyksid ilmeni.

Haastateltavien lukumdéran (7 + 6) vuoksi tdiméan tutkimuksen tuloksia kes-
tavastd tyossd oppimisesta ei voida yleistdd koskemaan koko Jyvaskylan koulu-
tuskuntayhtyméa Gradian tai edes Ammattiopisto Gradian opetus- tai ohjaushen-
kilostod, mutta sen voidaan silti ajatella edustavan erittdin hyvin Ammattiopisto
Gradian ammatillisten opinto-ohjaajien nikemyksid kestdvéastd tyossd oppimi-
sesta. Jo haastattelujen aikana, mutta erityisesti analyysia tehtdessd havaittiin,
ettd haastateltavien ajatukset kestdvédstd tyossd oppimisesta saturoituivat nope-
asti heiddn vastauksissaan, joten heiddn lukumaééransa lisddminen ainakaan sa-
masta organisaatiosta ei todenndkdisesti olisi tuonut tutkimukselle lisdarvoa.
Tarkasteltaessa tulosten siirrettavyyttd on huomioitava, ettd haastattelut kohdis-
tuivat pelkédstdan yhteen organisaatioon ja ammattiryhméan, minka lisdksi tut-
kittava ilmio on hyvin kontekstisidonnainen. Tulosten siirrettdvyytta vastaaviin
koulutusorganisaatioihin tai muihin ulkopuolisiin konteksteihin tulee pohtia ta-
mdn vuoksi tietyin varauksin. Siirrettdvyyden ja vahvistettavuuden osalta on
my0s tdrkedd ottaa huomioon tutkimuksen tavoitteet (Eskola & Suoranta, 1998).
Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli kartoittaa ammatillisten opinto-ohjaajien né-
kemyksid kestdvdstd tyossd oppimisesta ja sithen vaikuttavista tekijoistd, eikd
tuottaa yleistettdvaa tietoa.

Tutkimuksen vahvuuksina voidaan ndhdd muun muassa huolellinen ldh-
teiden ja viitteiden merkitseminen siten, ettd tutkijoiden oma déni ei sekoitu kay-
tettyjen ldhteiden sekaan, vaan erottuu niistd selkedsti. Anonymiteetin sdilytta-
misen eteen on myos tehty paljon t6itd ja siitd on huolehdittu tarkasti ja asianmu-
kaisesti koko tutkimuksen ajan, minka lisdksi on kiinnitetty tarkasti huomiota
eettisten ja tietojenkésittelyyn liittyvien ohjeistusten noudattamiseen. Anonymi-
teetin sdilyttdmisen nimissd joitakin osia aineistosta ei kuitenkaan voitu kayttad,
minkd taas voidaan ndhdéa toimineen rajoitteeksi tille tutkimukselle. Muiksi ra-
joitteiksi tdimdn tutkimuksen osalta voidaan ndhda tutkimukseen kaytettavissa

ollut aika, joka oli rajallinen tutkielman toivotun valmistumisaikataulun vuoksi.
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My6s tutkijoiden kyvykkyys on rajoitteeksi katsottava tekijd, silld heistd molem-
mat olivat sekd haastattelijoina ettd tutkimuksen tekijoind melko kokemattomia.

Tutkimuksen aiheena ollut kestdva tydssd oppiminen on tutkimuksen koh-
teena melko uusi, mutta mielenkiintoinen. Kestidva tyossd oppiminen oli tutkit-
taville tuntematon kasite, mika ei edelld mainittujen tekijoiden vuoksi tullut tut-
kijoille ylldtyksend. Myos tutkijoiden oma ymmaérrys kestdvan tydssda oppimisen
merkityksellisyydestd yksilon asiantuntijuuden, hyvinvoinnin ja osaamisen ra-
kentumisessa syveni tutkimuksen teon aikana. Jos haastattelut olisivat mahdol-
lista uusia myShemmin, saataisiin ilmiosta tutkijoiden kasvaneen ymmarryksen
vuoksi todenndkoisesti kerdttyd aiempaa tarkempaa aineistoa. Tamdn lisdksi
opinto-ohjaajilla olisi ollut my6s mahdollisuus pohdiskella aiemmilla haastatte-

lukierroksilla késiteltyjd aiheita ja peilata niitd omassa tydssdan.

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tassd tutkimuksessa tutkittiin Ammattiopisto Gradian ammatillisten opinto-oh-
jaajien ndkemyksid kestdviastd tyossd oppimisesta ja tarkasteltiin miten kestdva
tyOossd oppiminen ilmenee ammatillisten opinto-ohjaajien tyossd seka selvitettiin
erilaisia kestdvadn tyossd oppimiseen liittyvid tekijoitd. Tuloksissa ldhikollegoi-
den ja tyoyhteison suuren merkityksen lisdksi myos erilaiset verkostot nousivat
korostetusti esiin kestdvidssd tyossd oppimisessa. Ne ndhtiin niin tuen kuin opypi-
misen kannalta tarkeind vuorovaikutuksen ldhteiné ja olisikin mielenkiintoista
tutkia tarkemmin niiden roolia ja merkitystd oman osaamisen kehittymiselle.
Niiden lisdksi my6s oman osaamisen tunnistamisen ja sanoittamisen laheisempi
tarkastelu olisi hyodyllistd niin tutkimuksellisesta kuin opinto-ohjaajien osaami-
sen kehittimisen ndkokulmasta, koska tulosten perusteella molemmat koettiin
ylldttavan haasteellisiksi. Ketamo ym. (2022) mukaan muun muassa oman osaa-
misen tunnistaminen ja kehittaminen voivat olla voimauttavia kokemuksia, jotka
vahvistavat mindpystyvyyttd, minka lisdksi tdtd tunnistamistyotd tulisi tehda
vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Osaamisen johtamisella n&htiin olevan

opinto-ohjauksen kaltaisessa asiantuntijatyssd varsin suuri vaikutus osaamisen
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kehittymiseen kestdvan tydssd oppimisen kautta, silld ldhiesihenkil6lld néhtiin
olevan kokonaisvaltaisin kasitys opinto-ohjaajien nykyisestd osaamisesta ja myos
mahdollisuus ennakoida tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista eli ndin ollen joh-
taa opinto-ohjaajien osaamisen kehittymistd. Taméan vuoksi olisi syytd tutkia op-
pilaitosorganisaatioissa toimivien ldhiesihenkil6iden osaamisen johtamisen ka-
pasiteettia ja esimerkiksi valmentavan johtamisen vaikutuksia tyontekijoihin. Li-
sdksi tamédn tutkimuksen kaltaisen tutkimuksen voisi toteuttaa myos esihenkil6-
tasolla ja selvittdd sen kautta heiddn ndkemyksidan kestdvdstd tyossd oppimi-
sesta, minka jdlkeen olisi mahdollista pyrkid vertailemaan ja sovittelemaan eri
organisaatiotasoilla tyoskentelevien kasityksid toisiinsa. Samaa on esittanyt
myo6s Collin ym. (2024). Laadullisten tutkimusten liséksi kestdvad tyossda oppi-
mista olisi hyva tutkia my6s madréllisen tutkimuksen kautta, silld talloin voitai-
siin esimerkiksi koettaa luoda erilaisia mittareita kestdvan tydssd oppimisen to-
teutumisen todentamiseksi. Maarallista tutkimusta voitaisiin myos kayttda aiem-

min toteutettujen laadullisten tutkimusten tulosten testaamiseksi.
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LIITTEET

Liite 1. - Tiedote tutkimuksesta

TYVASKYLAN YLIOPISTO KASVATUSTIETEIDEN LAITOS
1.12.2023

TIEDOTE TUTKIMUKSEST A

1. Pyyntd osallistua tutkimukseen: Ammatillisten opinto-ohjaajien kasitylsia kestdvasta tyossa
oppimisesta

Sinua pyydetddn mukaan Ammatillisten opinto-ohjaajien kdsityksia kestdvastd tydssa
oppimisesta, jossa tavoitteena on kartoittaa ammatillisten opinto-ohjaajien kasityksia kestavasta
tydssd oppimisesta ja tarkastella, miten kestiva tydssd oppiminen ilmenee heidan tydssdnsa seka
pohtia mahdollisuuksia tukea sita. Tyémme tulee keskittymaan erityisesti sosiaaliseen ja
inhimilliseen kestdwyyteen tydssd oppimisessa.

Sinua pyydetddn tutkimukseen, koska toimit ammatillisena opinto-ohjaajana.

Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja siihen osallistumista. Liitteessd on kerrottu henkilatietojesi
kasittelysta.

Tutkimukseen osallistuu 5—7 ammatillista opinto-ohjaajaa Ammattiopisto Gradiasta.

Sinuun otetaan mahdollisesti myShemmin yhteyttd tdman tutkimuksen osalta.

2. Vapaaehtoisuus

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltdytyad osallistumasta tutkimukseen,
keskeyttaa osallistumisen tai peruutiaa jo antamasi suostumuksen syytd ilmaoittamatta milloin
tahansa tutkimuksen aikana. Tédstd ei aiheudu sinulle kielteisia seurauksia.

Keskeyttaessdsi tutkimukseen osallistumisesi tai peruuttasssasi antamasi suostumuksen, sinusta
siihen menness3 kerdttyja henkilotietoja, ndytteits ja muita tistoja kaytetdan osana
tutkimusaineistoa, kun se on valttdmatinta tutkimustulosten varmistamiseksi.

3. Tutkimuksen kulku

Tutkimuksessa tutkittavia haastatellaan ennakkoon koostetun haastattelurungon mukaisesti.
Haastattelut suoritetaan kasvotusten ja tallennetaan kahdella eri aanitallentimella seka
muistiinpanoja tutkijan toimesta tehden. Jokaista tutkittavaa haastatellaan yhden kerran.

Haastatteluun per tutkittava on varattu noin 60 minuuttia, mutta aika saattaa vaihdella muun
muassa vastausten pituudesta ja tarvittavista lisakysymyksista riippuen. Lahtdkohtaisesti kaikilta
tutkittavilta kysytddn samat kysymykset, mutta jatko- ja lisdkysymyksid voidaan esittda tarpeen
mukaan taydentimain jo saatuja vastauksia.

Haastatteluaineistot tullaan kirjoittamaan puhtaaksi, jolloin suoritetaan myds henkila- ja
tunnistetietojen poistaminen materiaalista. Litteroinnissa hyddynnetaan Word -ohjelmistoa.
Aanitallenteet ja haastattelutilanteessa kasin tehdyt muistiinpanot tuhotaan tutkimuksen
paatyttyd. Siihen asti niitd sailytetaan suojatulla verkkolewylla ja lukitussa kaapistossa.

Haastatteluaineistojen pohjalta tehtdva opinnaytetyd valmistuu kevaan 2024 aikana.
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2(3)
4. Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat hyddyt

Tutkimus tuottaa uutta tieteellistd tietoa ammatillisten opinto-ohjaajien kestavdstd tydssa
oppimisesta ja laajentaa ndin ymmarrysta tydssa oppimisesta ja kestdvyydestd yleisesti ja niiden
merkityksesta tyontekijalle itselleen, mutta myds tydpaikolle. Tutkimusten tulosten perusteella
pyritaan esittdmadn pohdintoja siita, miten kestdvaa tyossa oppimista voitaisiin jatkossa tukea
paremmin tydpaikoilla.

Tutkimukseen osallistumalla edesautat opinndytetydn valmistumista. Suoraa aineellisia hydty
tutkimuksesta ei tule tutkijalle tai tutkittavalle.
5. Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat riskit, haitat ja epdmukavuudet sekd niihin varautuminen

Tutkimukseen osallistumisesta ei odoteta aiheutuvan riskejd, haittoja tai epdmukavuuksia.

6. Tutkimuksen kustannukset ja korvaukset tutkittavalle seka tutkimuksen rahoitus

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota.

7. Tutkimustuloksista tiedottaminen ja tutkimustulokset

Tutkimuksesta valmistuu opinnaytetyd kevaan 2024 aikana seka tieteellista tietoa, tieteellisia
julkaisuja ja kdytdnnon sovelluksia. Tutkittavien tunnistettavuuteen liithyvat tiedot on poistettu
tietosuojailmaoituksessa kuvatulla tavalla, eikd mitddn suoria tunnistetietoja ole valmiissa tdissa.
Whyds vilillisten tunnistetietojen julkaisua pyritddn valttamaan.

Tutkittava voi halutessaan ilmaista toiveensa (myds jilkikdteen) valmiin opinndytetyon saamisesta,
jolloin se toimitetaan hanelle kohtalaisen ajan kuluessa. Valmis tyd tullaan toimittamaan myos
Ammattiopisto Gradialle.

g. Tutkittavien vakuutusturva
Iyvaskylan yliopiston toiminta ja tutkittavat on vakuutettu.

Iyvaskylan yliopiston vakuutukset konvaavat etdna suoritettavissa tutkimuksissa ainoastaan
sellaiset vahingot, jotka liftbyvdt suoraan annettuun tutkimustehtivaan ja jotka ovat sattuneet
varsinaisen ohjeistetun tutkimustehtdvan aikana. Vakuutus ei korvaa taukojen aikana sattuneita
vahinkoja.

Iyaskylan yliopiston vakuutukset eivdt ole voimassa eténa suoritettavissa tutkimuksissa, jos
tutkittavan kotikunta ei ole Suomessa.

Vakuutus sisaltaa potilasvakuutuksen, toiminnanvastuuvakuutuksen ja vapaaehtoisen
tapaturmavakuutuksen. Tutkimuksissa tutkittavat (koehenkilt) on vakuutettu tutkimuksen ajan
ulkoisen syyn aiheuttamien tapaturmien, vahinkojen ja vammojen varalta. Tapaturmavakuutus on
voimassa mittauksissa ja niihin valittomasti liithywvilld matkoilla.
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9. Lisdtietojen antajan yhteystiedot

Tutkijat vastaavat mielellddn kaikkiin lisdtietopyyntaihin ja yvhteydenottoihin, joita tutkimuksen
aikana tai sen jilkeen tulee esille.

Sari Lihteenmdki

04ac
sari.lahteenmaki@gradia.fi
Tutkija, opiskelija

Jonas Hammarstom

050:

jonas.e. k. hammarstrom @student. jyu_fi
Tutkija, opiskelija
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Liite 2. - Tietosuojailmoitus 2023
[I

Y VASENTAN YLIOPISTO K.ASVATUSTIETEIDEN LAITOS

Pumn 01.12.2023
TIETOSUOTAIL MOTTUS

Tassa tietosuojailmoituksessa kerrotaan henkilotietojen kasittelysta osana tutkimusta. Lain mukaan tutkittavilla
on cikeus saada namad tiedot.

1. Rekisterinpitéja(t)

Rekisterinpitdja vastaa henkildtietojen kasittelyn lainmukaisuudesta tutkimuksessa. Tutkijat toimivat
rekisterinpitdjina.

Tutkijat

Jonas Hammarstrém

050-_

jonas.e. k.hammarstrom @ gmail.com

ja

Sari Lahteenmaki

040--

040-. {tyd)
sari.lahteenmaki@gradia.fi

Tydn chjoaja
Ari Tuhkala, yliopistonlehtori
040-.

ari.s.tuhkala@jyu fi

2. Henkildtietojen késittelija(t)

Henkilotietojen kdsittelijdlld tarkoitetaan tahoa, joka kasittelee henkildtietoja rekisterinpitajan lukuun ja sen
antamien ohjeiden mukaisesti. Henkildtietojen kasittelijan kanssa on laadittava tietojenkasittelysopimus. Tassa

Tutkijat Jonas Hammarstrdm ja Sari Ldhteenmdki

Tutkimuksen toteutuksen aikana rekisterinpita)a voi kayttda myos muita henkildtietojen kdsittelijoitd, joita ei
pystyta nimedmaan etukdteen. Kasittelijdiden kanssa tehdaan aina tarvittavat sopimukset ja niiden soveltuvuus
henkilétietojen tietoturvalliseen kasittelyyn arvicidaan ennen sopimuksen tekoa. Rekisterditya informoidaan
kasittelijan kdyttamisesta erikseen, jos muutos on merkittdva rekisterdidyn ndkdkulmasta.



Tutkimustiedon cikeellisuuden varmistamiseksi rekisterinpitdja voi antaa tietoja kdsiteltdvdksi (ensisijaisesti ilman
suoria tunnistetietoja) ns. tutkimuksen monitoroijalle tai verificijalle maaraajalle, mikali tdma on valttamaténta.
Nama toimivat tutkimushenkildston valvonnassa ja heiddn kanssaan tehdaan tietojenkdsittelysopimukset.

3. Henkildtietojen muu luovuttaminen tutkimuksen aikana

Tutkittavien tietoja kdsitellddn luottamuksellisesti eikd niitd luovuteta sivullisille.

4, Tutkimuksessa "Kestavyyden merkitys ammatillisten opinto-ohjaajien tydssa oppimiselle” kasiteltavat
henkildtiedot

Henkilatietoja kdsitellddn tiedotteessa kuvattua tutkimustarkoitusta varten.

Tutkimuksessa tutkittavista keradtaan seuraavia henkildtietoja: nimi, sdhkdpostiosoite, sukupuoli, tyokokemus ja
koulutus, kyselyvastaukset, ddnitallenne, haastattelumaterioali sekd haastattelumuistiinpanot.

Tietojen kerddminen perustuu tutkimussuunnitelmaan, eikd tutkimuksessa ei kdsitelld erityisia
henkilétietoryhmia.

5. Henkilétietojen késittelyn oikeudellinen peruste tieteellisessd tutkimuksessa

=Yleisen edun mukainen tieteellinen tutkimus (tietosuoja-asetuksen artikla 6.1.e, erityiset henkildtietoryhmat
9.2j)

6. Henkildtietojen siirto EU/ETA ulkopuolelle

Tutkimuksessa tietoja ei siirretd EU/ETA -alueen ulkopualelle.

7. Henkildtietojen suojaaminen

Henkilotietojen kdsittely tassd tutkimuksessa perustuu asianmukaiseen tutkimussuunnitelmaan ja tutkimuksella
on vastuuhenkild. Tutkimuksen rekistariin tzllennetaan vain tutkimuksen tarkoituksen kannalta valttdmattimia
tietoja.

Tunnistettavuuden poistaminen

FAineisto anonymisoidaan aineiston perustamisvaiheessa (kaikki tunnistetiedot poistetaan tdaydellisesti, jotta
paluuta tunnisteelliseen tietoon ei ole eikd aineistoon voida yhdistdd vusia tietoja).

Tutkimuksessa kasiteltivat henkilGtiedot suojataan

FElkayrtdjatunnuksella Fsalasanalla Clkdytdn rekisterdinnilld  Clkulunvalvonnalla (fyysinen tila)
Clmuulla tavoin, miten:

Tutkijat ovat suorittaneet tietosuoja ja tietoturvakoulutukset
EKylld

Fa



8. HEMNKILOTIETOJEN KASITTELY TUTKIMUKSEN PAATTYMISEN JALKEEN

& Tutkimusrekisteri hdvitetdan tutkimuksen pddtyttyd arviolta 06/2024 mennessa

9. Rekisterdidyn oikeudet

Cikeus saada pddsy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
Tutkitulla on cikeus saada tieto siita, kdsitelldankd henkildtietojansa ja mita henkildtietoja kasitelldan. Tutkittava
voi myds halutessaan pyytdd jdljenndksen kasiteltdvistd henkildtiedoista.

Cikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla
Jos kasiteltavissa henkilitiedoissa on epatarkkuuksia tai virheitad, tutkitulla on cikeus pyytaa niiden oikaisua tai
taydennystd.

Cikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla

Tutkitulla on cikeus vaatia henkildtietojensa poistamista tietyissa tapauksissa. Qikeutta tietojen poistamiseen i
kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estdad tai vaikeuttaa suuresti kasittelyn tarkoituksen toteutumista
tieteellisessa tutkimuksassa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Tutkitulla on cikeus henkildtietojensa kadsittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten, jos han kiistaa
henkildtietojensa paikkansapitdvyyden.

Oikeuksista poikkeaminen

Tdssa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa tietosuoja-asetuksessa ja Suomen
tietosuojalzaissa saddetyilld perusteilla silta osin, kuin cikeudet estdvat tieteellisen tai historiallisen
tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti. Tarvetta poiketa
ocikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti. Qikeuksista voidaan poiketa myds, jos rekisterdityd ei pystyta tai ei
enad pystytd tunnistamaan.

Profilointi ja automatisoitu padtéksenteko

Tutkimuksessa henkildtietoja ei kayteta automaattiseen pddtoksentekoon. Tutkimuksessa henkildtietojen
kasittelyn tarkoituksena ei ole henkildkohtaisten ominaisuuksien arviointi, ts. profilointi vaan henkilétietoja ja
ominaisuuksia arvicidaan laajemman tieteellisen tutkimuksen ndkdkulmasta.

Rekisterdidyn cikeuksien toteuttaminen
Tutkittavat voivat tehda kaikki tutkimukseen liittyvat pyynndt rekisterdidyn oikeuksien kdyttamiseksi
yhteyshenkilélle: Sari Lihteenmaki jo/tai Jonas Hammarstrdm.

rekisterinpitdjad vastaan. Talldin vastaanottaja valittda pyynnon tai vaatimuksen myds muille rekisterinpitajille.

Tietoturvaloukkauksesta tai sen epdilystd ilmoittaminen Jyvdskyldn yliopistolle
https:/ fwww. jvw. fiffifyliopisto/tietosuojailmoitus /ilmoita-tietoturvaloukkauksesta

Tutkitulla on cikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin mukaiselle
valvontaviranomaiselle, mikali han katsoo, ettd henkilitietojen kasittelyssa rikotaan EU:n yleistd tietosuoja-
asetusta (EU) 2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu. Tietosuojavaltuutetun
toimiston ajantasaiset yhteystiedot: https://tietosuoja.fifetusivu
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Liite 3 - Haastattelurunko 2022

Haastattelurunko

Tutkimuskysymys: Millaisia ovat ammatillisen opinto-ohjaajan kokemukset tyossa
oppinusesta?

Tutkittavat: Henklouta, jotka tyoskentelevat ammatillisina opinto-ohjaajina.
HAASTATTELURUNKO

Taustakysymykset

Nimi / Ika / Sukupuoli

Koulutus & Vimmeisin tutkanto

Tyohistona & Tyokokemus nykyisessa toimessa & Ohjattavien maara

Omien tyotehtavien kuvaus
1. Kuvaile omia tyotehtaviasi. Millainen on tyypillinen tydpaivisi?

[§%]

. Tyoskenteletko yksin, parin kanssa vaija tiimissa?

3. Mita oppiminen tydssasi tarkoittaa simulle?

e

. Haastattelussa kiytettiva tyossi oppimisen maaritelma
a. “Oppimista, joka tapahtuu tyopaikalla ilman formaalia rakennetta (esim. ei
karssilla, henkilostokoulutuksessa tai vastaavassa), yksin tai yhdessd
vuorovaikutteisesni. "

Ammattitaidon kehittyminen ty6elamassa
5. Kuinka usein ja milla tavoin koet oppivasi parhaiten uusia asioita?
6. Kerro tilanteesta, jossa olet oppinut tyotoveriltas: tai tyotoverisi on oppinut sinulta
jotain tyohon littyvaa. Mika teka siita onnistuneen?
7. Ammatillisilla opinto-ohjaajilla on oma tiiminsa ja timan lisaksi kuulutte pienempiin
timethin. Millamen merkitys tiimeilla mielestasi on tydssa oppimisessa?
a. Miten kehittaisit niita tyssa oppimisen nakdkulmasta?

8. Kuinka tarkeana pidat tallaisia oppinistilanteita? Miksi?



Tyossa oppimisen kokemukset tyossasi
9. Millaiset tekijat mahdollistavat tai tukevat mielestasi oppimisen tyossasi?
10. Millaiset tekijat ovat haitanneet tai estaneet mahdollisuuksia tyossa oppimiseen?

11. Jos kohtaat tyossasi haasteellisen tilanteen, kenelta pyydat apua?
a. Miksi juuri hinelta/heilta?

12. Millaisena koet tyossa oppimisen merkityksen osaamisesi kannalta?
Organisaation vaikutus tydssa oppimiseen

S T kil i il iy
a. Mita ajattelet niista?

14. Kannustetaanko tyopaikallasi osaamisen jakamiseen?
15. Kuvaile, milla tavoin tyossa oppimista ja osaamisen jakamista voisi mielestasi
parhaiten tukea tyopaikallasi?

16. Kerro, miten opetteleminen ja uusiin tytehtavin tutustuminen kaytannossa tapahtuu?
a. Tukeeko tyopaikkas: tallaisissa tilanteissa tyossa oppimista?

17. Kerro, miten pystyt tuomaan tyotasi koskevia ajatuksiasi ja kehitysehdotuksiasi esiin?

Kollegoiden vdlinen vuorovaikutus

18. Millaisia mahdollisuuksia on jarjestetty ammatillisten opinto-ohjaajien valiseen

vuorovaikuttamiseen ja erityisest: tyota koskevien ajatusten vathdolle?
a. Mika merlatys muelestasi tyoyhteisollasi on tyossa oppimisen kannalta?

19. Millaiset tilanteet tukevat parhaiten tyossa oppimistasi ja ammatillista kehittymistasi?

20. Kerro ammatillisten opinto-ohjaajien vuorovaikutussuhteissa olevista tekijoista, jotka
vaikuttavat toiselta oppimiseen.

21. Kuinka tyotovenit ja esihenkilot subtautuvat tytehtivia koskeviin erehdyksiin ja

virheisiin? Miten niita kasitellaan?
a. Miten tima vaikuttaa omaan toimintaasi?

Onko jotain muuta, mita haluaisit sanoa/tulee mieleen tydssi oppimisesta
tyoyhteisossisi?

Kiitokset ajastanne ja osallistumisesta’
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Liite 4 - Haastattelurungot 2023-2024

Haastattelijoiden haastattelurunko

Haastattelurunko

Tutkimuskysymys
Miten kestdvdan oppimisen ulottuvuudet tulevat esiin Gradian ammatillisten

opinto—ohjaajien tybssd oppimisessa?

Tutkittavat

Henkilsitd, jotka tydskentelevdt ammatillisina opinto-ohjaajina

Taustakysymykset
Nimi / Sukupuoli

Tytkokemus nykyisessd toimessa

HUOM! [ ]-olevat kysymykset on tarkoitettu haastattelijan avuksi ja kdytettdaviksi
vain harkinnanvaraisesti.

Vinkkind haastateltavalle: Kannattaa jo kysymyksiin tutustuessa Kkirjoittaa
ajatuksiaan ylos. Néin itse haastattelu sujuu jouhevammin.
1. Mitd mielestdsi on kestivd tydssi oppiminen? (kirjoita omin sanoin ennen
kuin jatkat lukemista)
a. TYHJATILA

2. Tassd haastattelussa kestivd tydssd oppiminen maéadritellddn seuraavanlaisesti:

a. XXX

3. Ammattiopisto Gradiassa on kédytossd Green Book 2020-2023 Kestdvin
tulevaisuuden kehittdmisohjelma. Miten kehittdmisohjelma on vaikuttanut

tyhosi?
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Oman osaamisen rakentuminen

4. Kerro koulutustaustasi, kuinka hytdyllisend koet sen nykyisessa tydssédsi?

5. Mitka tiedot ja taidot koet vahvuuksinasi? Mistd ne ovat perdisin?
a. [Mikd on osaamisesi ja ammattitaitosi erityisyys, jota kellddn muulla

ei ehkd ole? Mitd sind omalta osaltasi tuot téhédn tydyhteis66n?]

6. Miten kehitédt/kehittdisit tietojasi ja taitojasi ammatillisen osaamisesi

nikodkulmasta? Onko sinulla henkilékohtaisia tavoitteita?

7. Millaisena ndet merkityksesi kollegojesi ammatillisen osaamisen

kehittimisessid?

8. Miten organisaatiosi tukee osaamisen kehittimistd? Millaisia kdytanteitd

sitd varten on olemassa? Millaisena koet ne itse?

9. Kuvaile tilanne, joka on ollut itsellesi merkityksellinen ja jossa padsit

hyddyntdmdan omaa osaamistasi.

10. Emme aina pysty hyddyntdmddn kaikkea osaamistamme tydssamme, onko

sinulla téllaista osaamista? Jos on, niin miksi et voi hyddyntaa sité?

Tyossd oppiminen
11. Opit jatkuvasti tyossdsi. Millainen on tyypillisin oppimistilanne, jonka
kohtaat tydn arjessa? Mistd elementeistd se tavanomaisesti koostuu?
a. [ketd muita tilanteeseen liittyy, millaista toimintaa liittyy, tilanteen

syytja seuraukset]

12. Onko tdllaisia oppimistilanteita usein? Kuvailisitko niitd enemmadan

kuormittaviksi vai motivoiviksi?



a. [Tai jos mitddn ei oikein tule, niin “jotain muuta”. Todenndkdisesti

sanotaan “molempia/ riippuu/jne.”]

13. Opitun soveltaminen on tdrked osa oppimisprosessia. Kuinka pian

oppimisen jalkeen pddset soveltamaan sitd ty&ssasi?

14. Kerro miten organisaatiosi tukee tyossd oppimisen kautta syntyvan
osaamisen jakamista?
a. [tehddankd ndkyvidksi / tiedostetuksi / muiden saataville; esim.

oppimiskokemusten jakaminen]

15. Oppimistilanteisiin on hyvd palata uudelleen oppimisen vahvistamiseksi.

Reflektoitko tydssd oppimaasi ja jos kylld, niin miten? Jos et, niin miksi et?

16. Kerro milld tavoin opinto-ohjaajien keskuudessa késitellddn tyossd opittua.

Miten usein sitd tapahtuu?

Tydhyvinvointi
17. Millainen ilmapiiri on...
a. siind tyéyhteisdssd, jossa tyoskentelet?

b. opinto-ohjaajien keskuudessa?

18. Saatko mielestisi tukea  haasteellisissa tilanteissa? Ketkd ovat
tydyhteistssasi niitd henkilsitd, joiden puoleen kddnnyt. ..
a. ongelmatilanteissa?

b. halutessasi jakaa ajatuksiasi?
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19. Mitka tekijdt innostavat ja motivoivat sinua tydssdsi? Onko tilanteita, joissa

ne ovat selvésti laskeneet? Entd aitheuttaako jokin turhautumista tyossédsi?

a. [Miten asia ratkesi vai onko ratkennut?]



20.

Tyohyvinvoinnin lasku ja kuormittuminen ilmiintyvidt usein tietyissd
tilanteissa, kuvaile tillainen tilanne.
a. Mitd tapahtui ja wvaikuttiko jokin tekijd/seikka/asia erityisesti

kokemukseesi?

Tyo ja tulevaisuus

21.

22,

23.

24

25.

Miten ajattelet tydhyvinvointisi kehittyvdn tulevien vuosien aikana? Esim.
ajatteletko nauttivasi tyostdsi viiden vuoden pddstd? [Hengitystauko, kun

tdman otsikon alla.]

Mieti tyossdsi tehtyd/toteutettua tyotehtdvad/tilannetta, josta olit itse
innostunut.
a. Oletko pystynyt hyddyntimddn tai soveltamaan tdtd kokemusta

tyssisi?

Mieti itsellesi mielekkditd tyotehtdavid. Kuinka paljon tycaikaasi nithin voit
kayttdd? Entd paljonko verraten kuluu puolestaan vdhemman

mielekkiisiin?

. Yhteiskunta ja tyoeldmad ovat jatkuvassa muutoksessa. Millaiset muutokset

tulevat mielestdsi vaikuttamaan eniten tyohosi?

Millaista osaamista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan tydssdsi?
a. Millaisina ndet mahdollisuutesi osaamisesi kehittdimiseen ja

yllapitdimiseen?
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Haastateltavien haastattelurunko

Haastattelurunko

Tutkimuskysymys
Miten kestdvin oppimisen ulottuvuudet tulevat esiin Gradian ammatillisten

opinto-ohjaajien tydssd oppimisessa?

Tutkittavat

Henkil5itd, jotka tydskentelevidt ammatillisina opinto-ohjaajina.

Taustakysymykset
Nimi / Sukupuoli

Tydkokemus nykyisessd toimessa

Haastateltavalle: Jos ehdit tutustua kysymyksiin etukdteen, kirjoita omia

pohdintojasi samalla y16s. Ndin itse haastattelu sujuu jouhevammin.

1. Mitd mielestdsi on kestdvd tydssd oppiminen? (kirjoita omin sanoin ennen

kuin jatkat lukemista)

2. Téssd haastattelussa kestdvd tydssd oppiminen mddritellddan seuraavanlaisesti:

Kestdvd tydssd oppiminen on aktiivista osaamisen rakentamista, jossa myos itse
oppimisprosessien tulee olla kestdvid, ei vain oppimisen tulosten. Se tarkoittan
inhimillisestd ja sosiaalisesta ndkokulmasta sitd, ettd jatkuva tydssd oppiminen ja
Vksilén hyvinvointi ovat sidoksissa toisiinsa, jolloin oppimisen ja kehittymisen
tukeminen tukee myds hyvinvointia sekd pdinvastoin: yksilon hyvinvointi antaa

paremmat evdit oppimaan innostumiseen ja oppimisen haasteisiin vastaamiseen
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3. Ammattiopisto Gradiassa on kadytossd Green Book 2020-2023 Kestdvin
tulevaisuuden kehittdmisohjelma. Miten kehittdmisohjelma on vaikuttanut

tyShosi?

Oman osaamisen rakentuminen

4. Kerro koulutustaustasi, kuinka hyddyllisend koet sen nykyisessa tydssédsi?

5. Mitkd tiedot ja taidot koet vahvuuksinasi? Mistd ne ovat perdisin?

6. Miten kehitdt/kehittdisit tietojasi ja taitojasi ammatillisen osaamisesi

nikdkulmasta? Onko sinulla henkilokohtaisia tavoitteita?

7. Millaisena ndet merkityksesi kollegojesi ammatillisen osaamisen

kehittimisessid?

8. Miten organisaatiosi tukee osaamisen kehittdmistd? (millaisia kadytanteitd
sitd varten on olemassa)

a. Millaisena koet ne itse?

9. Kuvaile tilanne, joka on ollut itsellesi merkityksellinen ja jossa pédsit

hyddyntimddn omaa osaamistasi.

10. Emme aina pysty hyddyntdmé&dn kaikkea osaamistamme tydssamme, onko

sinulla téllaista osaamista? Jos on, niin miksi et voi hyodyntaa sité?
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Tyossd oppiminen
11. Opit jatkuvasti tyossdsi. Millainen on tyypillisin oppimistilanne, jonka

kohtaat tyon arjessa? Mistd elementeistd se tavanomaisesti koostuu?

12. Onko tdllaisia oppimistilanteita usein? Kuvailisitko niitd enemmaén

kuormittaviksi vai motivoiviksi?

13. Opitun soveltaminen on tdrked osa oppimisprosessia. Kuinka pian

oppimisen jidlkeen pédset soveltamaan sitéd tydssasi?

14. Kerro miten organisaatiosi tukee tyossd oppimisen kautta syntyvian

osaamisen jakamista?

15. Oppimistilanteisiin on hyvéd palata uudelleen oppimisen vahvistamiseksi.

Reflektoitko tydssd oppimaasi ja jos kylld, niin miten? Jos et, niin miksi et?

16. Kerro milld tavoin opinto-ohjaajien keskuudessa kisitellddn tyossd opittua.

Miten usein sitd tapahtuu?

Tyohyvinvointi
17. Millainen ilmapiiri on...
a. siind tyoyhteisossd, jossa tyoskentelet?

b. opinto-ohjaajien keskuudessa?

18.Saatko mielestdsi tukea haasteellisissa tilanteissa? Ketkd ovat
tydyhteistssdsi niitd henkilsitd, joiden puoleen kiddnnyt...
a. ongelmatilanteissa?

b. halutessasi jakaa ajatuksiasi?
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19. Mitka tekijat innostavat ja motivoivat sinua tyossdsi? (onko tilanteita, joissa
ne ovat selvisti laskeneet)

a. Entd aiheuttaako jokin turhautumista ty6ssési?

20. Tydhyvinvoinnin lasku ja kuormittuminen ilmentyvdt usein tietyissd
tilanteissa, kuvaile tidllainen tilanne.
a. Mitd tapahtui ja wvaikuttiko jokin tekijd/seikka/asia erityisesti

kokemukseesi?

Tyo ja tulevaisuus
21. Miten ajattelet tyhyvinvointisi kehittyvdn tulevien vuosien aikana? Esim.

ajatteletko nauttivasi tyostasi viiden vuoden paasta?

22 Mieti tydssdsi tehtyd/toteutettua tydtehtdvad/tilannetta, josta olit itse
innostunut.

a. Oletko pystynyt hyédyntdméddn tai soveltamaan tdtd kokemusta

tyOssdsi?

23. Mieti itsellesi mielekkditd tyotehtavid. Kuinka paljon tydaikaasi niithin voit
kayttaa? Entd paljonko verraten kuluu puolestaan vdhemmaén

mielekkiisiin?

24. Yhteiskunta ja tyoeldmad ovat jatkuvassa muutoksessa. Millaiset muutokset

tulevat mielestdsi vaikuttamaan eniten tychosi?

25. Millaista osaamista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan tyossdsi?
a. Millaisina ndet mahdollisuutesi osaamisesi kehittdimiseen ja

ylldpitdmiseen?
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Liite 5. - Analyysin eteneminen erdian padluokan kohdalla

Padluokka 1: Yhdessd tydssd oppien

Pelkistyslause Alaluokka Yldluokka Paddluokka

Oporyhméé ei nahda
osaamisen kehittami-
sen paikkana.

Isossa oporyhméssa ei
kdyda paljonkaan la-
vitse tytssd opittua.
Oporyhméssd voidaan
kasitelld tyossa opit-
tua, mutta niitd on Opoyhteiso
harvoin.

Tiimi auttaa haasteelli-
sissa tilanteissa.

Tiimit koetaan tyonoh-
jauksellisiksi pai-
koiksi.

Tiimit tukevat tyossa
jaksamista ja ovat
tydssd oppimista.
Ammatillinen ldhiyh-
teiso vahvistuu, kun
muut ovat kaukana.
Ammattialatiimi koe- Yhteisollisyys
taan lghitiimiksi. piminen
Tyoskentelee tii-
meissid, mutta ei koe
kuuluvuutta kaikkiin
tiimeihin.

Asioita hoidetaan mo- Tyoyhteiso
nenlaisissa kokoonpa-
noissa yhdessa.
Matriisissa tydskente-
lyn koetaan aiheutta-
van hajaannusta.
Yhteistyotd tehddan
koko tydyhteison
kanssa.

Opitaan verkostolta
Verkostoituminen
edistdd oppimista

Tyo edellyttaa verkos-
toitumisosaamista.
Opo tulee tarvitse-
maan verkostoja ja
verkostotaitoja.

Yhdessa tydssa op-

Verkostot
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Pelkistyslause

Alaluokka

Yliluokka

Piiluokka

Tarve keskusteluun
nikyy, kun sille on
mahdollisuus.
Vuorovaikutustilan-
teet edistavat tyossd
oppimista.
Vuorovaikuttaminen
yli ammattiryhmérajo-
jen.

Toisten tunteminen
opoyhteisdssd paran-
taa vuorovaikutusta.
Lahikollegat tarkeita
vuorovaikutukselle

Vuorovaikutus

Formaali koulutus on
mahdollistanut ty6pai-
kan ja -tehtavan.
Formaalista koulutuk-
sesta on saanut val-
miudet tyohon.

Halu formaaliin lisa-
koulutukseen.

Formaali koulutus

Ty06ssd oppiminen ta-
pahtuu tyota tehdessa.
Oppiminen on ongel-
manratkaisua.
Oppiminen on tiedos-
tamatonta, vaikka sitd
tapahtuu koko ajan.

Ty6ssd oppiminen

Ty0ssd opittua pystyy
hyodyntdmé&an koko
ajan ja jatkuvasti.
Tyossd opittua voi so-
veltaa monenlaisissa
tilanteissa.

Opitun kertaluontoi-
nen altistaa sen unoh-
tumiselle ja toistuvalle
uudelleenopettelulle.

Opitun soveltami-
nen ja siirretta-

Vyys

Oman roolin pohtimi-
nen on tapa kehittaa
taitoja, oppia suuntaa-
maan osaamistaan.
Reflektointi on yleensd
itsendistd.

Reflektointi tapahtuu
omatoimisesti tydajan
ulkopuolella.

Reflektointi

Jatkuva oppiminen
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