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Tutkimuksessa selvitettiin, millaista tydssd oppiminen ja luovuus ovat
informaatioteknologian tuotekehitysorganisaatiossa, ja miten niitd voidaan
edistdd. Tutkimus oli laadullinen ja sen aineisto kerittiin haastattelemalla
kymmentd IT-alan asiantuntijaa. Nauhoitettu ja litteroitu aineisto analysoitiin
temaattisella sisdllon analyysilla.

Tulosten mukaan oppimista pidettiin IT-alaan liittyvdnd vaateena ja osana
tyon arkea. Tyosséd opittiin intohimosta oppimiseen ja siksi, ettd opitusta ndhtiin
olevan hyotyd. Oppimisen ndhtiin lisdksi ylldpitdvdn tyomotivaatiota. Tyossa
opittiin vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa sekd kasvotusten ettd
teknologiavalitteisesti. Oppiminen oli myds itsendistd perehtymistd, tyon
reflektointia  ja  organisaation  tarjoamien  oppimismahdollisuuksien
hyodyntamista.

Tuotekehitysorganisaatiossa luovuutta esiintyi mm. arjen ongelmien
ratkaisussa, esimiestytssd, yhteisissd suunnittelupalavereissa ja tyokaytantojen
kehittdmisessd. Luovien ratkaisujen etsimisen lisdksi tuotekehitystydssd on
kuitenkin pyrittdvd yhtendisyyteen ja toimiviin lopputuloksiin.

Haastateltavien mukaan oppimisen ja luovuuden kannalta ideaalia
tuotekehitysorganisaatiota kuvastavat avoimuus, keskustelevuus ja vapaus.
Téllaisessa organisaatiossa on matala hierarkia ja keskindistd luottamusta.
Arvostusta yhdessd oppimiseen vilitetddn tyontekijoille antamalla aikaa
oppimiseen ja luomalla tiloja, mahdollisuuksia ja yhteistyon kaytanteitd, jotka
tukevat ihmisten kohtaamista.

Tutkimuksen tuloksista voi pditelld, ettd IT-alalle hakeudutaan usein
‘rakkaudesta lajiin’. Alan nopeisiin muutostarpeisiin vastataan jatkuvalla
oppimisella, ja luovien, toimivien ratkaisujen luo padstdaan yhdessa ajattelemalla.
Tyodssd oppiminen ja luovuus esiintyvitkin usein samankaltaisissa sosiaalisissa
tilanteissa, kuten ongelmanratkaisussa, suunnittelupalavereissa ja yhteisten
tyokdytanteiden kehittamisessd. Tyontekijoiden ammatillista toimijuutta ja sen
myo6td oppivaa ja luovaa otetta tyohon voidaan edistdd organisaatiokulttuuriin
vaikuttamalla. Oppimisen ja luovuuden kokemukset voivat parantaa
tyohyvinvointia muun muassa yllapitamalld tyomotivaatiota. Taloudellisten ja
epdavarmojen aikojen keskelld on entistd tarkedmpédd osoittaa tyontekijoille, ettad
heistd vilitetddn ja heiddn osaamista, luovuutta ja hyvinvointia arvostetaan.

Hakusanat: tydssa oppiminen, luovuus, ammatillinen toimijuus,

tydhyvinvointi, tuotekehitys, informaatioteknologia-ala, IT-ala
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1 JOHDANTO

Tyon tekeminen tuo elamé&dn hyvinvointia (Carr 2011). Tyo6n kautta meiddn on
mahdollista méadrittdad itsedmme ja tuntea yhteenkuuluvuutta (Cairns & Malloch
2011; Otala & Ahonen 2003). Mielekds tyo on tekijdlleen eettistd, merkityksellistd
ja mahdollistaa oman osaamisen kehittdmisen (Pirttild & Nikkilad 2007).

Viime vuosikymmenien aikana suomalainen tyeldmd on kokenut suuria
muutoksia. Kansainvilistyminen ja globalisaatio ovat lisinneet suomalaisten
yritysten mahdollisuuksia kasvaa, mutta toisaalta kilpailua on jatkuvasti
enemmdn (Alasoini 2010; Heiskanen 2010). Kansainvélinen kilpailu ja
suoriutumispaineet aiheuttavat sen, ettd organisaatioiden on pdrjatakseen
tehostettava tuottavuuttaan ja vahvistettava markkina-asemiaan (Kasvio 2007).
Organisaatioiden kilpailuvalteiksi ovat osoittautuneet ketteryys, nopea
uudistuminen sekd kyky tuottaa innovaatioita (Alasoini 2010).

Tyoelaméad madrittad lisdksi tunne epavarmuudesta (Julkunen 2008). Tyon
epdavarmuus ndyttdytyy tyon viliaikaisuutena, pelkona tyon menettdmisesta
sekd huolena taloudellisesta pédrjadmisestd (Moilanen 2007). Julkunen (2008)
kuvaa tyotd jalkiammatilliseksi; ammatin sijaan tyotd maarittavat informaation
kéasittely, asiantuntijuus ja osaaminen. Julkunen jatkaa, ettd tydssd myos
vaaditaan yksil6llisten taitojen lisdksi tunteiden ja oman persoonan monipuolista
hyodyntdmistda. Namé& merkitsevit usein suurempaa sitoutumista tyohon, mika
puolestaan voi ndyttdytyd ’‘vastuusairauksina’, kuten tyohon liittyvana
ahdistuksena, masennuksena, stressiné ja loppuun palamisena (Vahamaki 2007).

Ty6eldamédn muuttuessa on tdrkedd pohtia keinoja, joilla tyon mielekkyys ja
tyontekijoiden jaksaminen voidaan varmistaa. Tynjdlan (2010) mukaan
tydeldaman muutoksessa korostuvat tyontekijoiden elinikdisen oppimisen taidot
ja kyky sopeutua muutokseen. Toisaalta oppimisesta ja oman osaamisen
tuotteistamisesta on tullut keino vahvistaa omaa markkina-arvoaan
tyomarkkinoilla ja tuoda varmuutta epavarmuuden keskelle (Julkunen 2008).
Tutkimusten mukaan tyossd oppimisen mahdollisuudet voivat parantaa

tyontekijan hyvinvointia (Rau 2006; Panari, Guglielmi, Simbula & Depolo 2010).



Mahdollisuudet oppia ja kehittyd tydssd voivat parantavaa tyontekijan kokemaa
tydhyvinvointia vahentamalld tyostressid, ja siten parantamalla tyontekijan
hallinnan tunnetta (Panari ym. 2010).

Ty06ssd oppimisella voidaan ndhdé olevan kaksi tarkoitusperdd ja muotoa:
oppiminen, joka on tyontekijoiden henkilokohtaisten taitojen ja osaamisen
kehittamistd, sekd oppiminen, joka kehittdd koko organisaatiota olemaan
tehokkaampi ja innovatiivisempi varmistaen organisaation tuottavuuden myos
tulevaisuudessa (Boud & Garrick 2012). Tydssd oppimisen tukeminen voidaan
siis ndhdé keinona niin yksittdisille tyontekijoille sadilyttad tyon mielekkyys kuin
organisaatioille pysyd jatkuvan muutoksen vauhdissa.

Sekd tyossd oppimisen ettd luovuuden tutkimuksessa on viime vuosina
painotettu ilmididen sosiaalista ja yhteisollistd luonnetta (Collin & Billett 2010).
Ty06ssd oppiminen ja luovuus késitetddn tdssad tutkimuksessa erillisind ilmiding,
joiden esiintymiseen organisaatioissa vaikuttavat samankaltaiset tekijdt, jotka
tukevat avointa ilmapiirid, vuorovaikutusta ja tyontekijoiden toimijuutta. Taméan
tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millaisena tyossda oppiminen ja luovuus
esiintyvat ja miten niitd voidaan edistdd informaatioteknologia-alalla (IT-ala)
toimivassa tuotekehitysorganisaatiossa. Tyodssd oppimisen ja luovuuden
edistdminen voivat olla ratkaisevia tekijoitd pohdittaessa, mitkd organisaatiot
menestyvit kilpaillulla IT-alalla, ja keilld on osaavimmat, innovatiivisimmat ja
jaksavimmat tyontekijat.

Tutkimusraportti etenee siten, ettd aluksi (luku 2) esitellddn tyossa
oppimisen ja luovuuden tutkimusta sekd ilmididen yhteenkietoutunutta
sosiaalista luonnetta. Taman jalkeen (luku 3) kuvataan tutkimuksen toteutusta.
Tuloksia kuvataan esitellen tyossd oppimisen ja luovuuden kaytantoja (luku 4)
sekd tyOssd oppimisen ja luovuuden edistimistd organisaatiossa (luku 5).
Lopuksi (luku 6) esitetddn tutkimuksen johtopddtokset ja pohditaan tydssd
oppimisen ja luovuuden edistimisen mahdollisuuksia niin tutkimus-

organisaatiossa kuin laajemmin IT-alalla ja suomalaisessa tydeldmaéssa.



2 TYOSSA OPPIMINEN

2.1 Tyo6 oppimisympadristona

Tyd ndhdddn kiinnostavana ja tarkednd kenttdnd aikuisuuden ammatilliselle
oppimiselle. ~ Tyon mahdollistama oppiminen on erilaista kuin
kouluorganisaatioiden puitteissa tapahtuva oppiminen (Fuller & Unwin 2011).
Tyohon liittyvastd oppimisesta kdytetddn monenlaisia hieman toisistaan eroavia
termejd. Collinin (2007) mukaan tydssd oppiminen erikseen kirjoitettuna
ymmarretddn kaikkena sind oppimisena, joka tapahtuu tyossd, tyon tekemisen
ohessa. Toisaalta tyossdoppimista, yhteen kirjoitettuna, kdytetddn kuvaamaan
ammatillisen koulutuksen opetussuunnitelmiin kuuluvaa opiskelijoiden
tyossdoppimisjaksoa. Ammatillinen oppiminen puolestaan voidaan ndhda
ammatillisten kompetenssien hankkimisen lisdksi aktiivisena ammatillisen
identiteetin muokkaamisena ja neuvotteluna seké tyokdytantsjen kehittamisend
(Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokkd & Paloniemi 2014b).

Tdssd tutkimuksessa tyOssd oppimisena pidetddn oppimista sen
laajemmassa kontekstissa eli tiedon ja osaamisen kartuttamista, jota voi tapahtua
tyossd, tyopaikalla, verkossa, tyon verkostoissa ja tyohon liittyvissd foorumeissa.
Tyossd oppimisena pidetddn lisdksi sitd tyoskentelytapojen, asenteiden,
identiteettien ja normien aktiivista omaksuntaa ja kehittdmistd, joka liittyy
tyontekijoiden jokapdivdiseen arkeen.

Tyoympaéristo eli tyossda oppimisen konteksti vaikuttaa siihen, millaista
oppimista on mahdollista tapahtua (Boud & Middleton 2003; Billett 2001). Collin
(2002) on tutkinut ja kuvannut, miten suunnitteluinsinoorit oppivat tyossa:

1) tekemadlld tyotd itsedin, 2) yhteistydssi ja vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa,

3) tydkokemuksia arvioiden, esimerkiksi omista tai tydtoverien kokemuksista ja
virheistd oppien, 4) ottamalla vastuuta jostakin uudesta asiasta, selvittamalld,
soveltamalla, kokeilemalla ja luomalla uutta, 5) formaalien koulutusten kautta, seka

6) oppien myds muissa kuin tydpaikan konteksteissa.



Oppiminen riippuukin tyoympériston tarjoamista aktiviteeteista, joihin yksilo
voi sitoutua sekd siitd tuesta, jota yksilon on mahdollista saada (Billett 2001).

Ty06ssd oppiminen on luonteeltaan usein kokemuksellista, ja tydssd opittava
tieto pohjautuu aiemmalle, usein formaaleissa koulutusymparistdissa
rakennetulle tiedolle (Collin 2005). Billett maédrittdd tyopaikalla oppimisen
aktiiviseksi ja tulkinnalliseksi prosessiksi, jossa uusi tieto rakentuu yksilon
olemassa olevalle tiedolle (Billett 1995, 2000.) Tyontekijan aiemmat kokemukset,
asenteet ja yksilolliset piirteet vaikuttavat siihen, miten tyontekija hyodyntaa
tyOympdriston tarjoamia oppimismahdollisuuksia (Evans, Waite & Kersh 2011).
Tyontekijan taustalla olevia kokemuksia ei tyopaikan oppimistilanteissa
valttamatts tiedosteta, mutta ne suuntaavat asenteita ja motivaatiota oppimiseen
tai pois oppimisesta (Collin 2007).

Ty06ssd oppiminen on ilmitné laaja ja monimuotoinen (Collin 2002; Tynjala
2008). Tyossd oppimista on tutkittu eri tieteenaloilla, kuten aikuiskasvatus-
tieteessd, psykologiassa, sosiologiassa, johtamisessa ja taloustieteissd (Tynjdla
2013). Tyossd oppimisen tutkimuskenttd nédyttaytyy osin rikkonaisena, silld eri
tieteenaloilla samoista ilmivistd on kaytetty toisistaan eroavia termeji. Myos
kattava kaisitteisto ja yhtendinen teoria uupuvat (Collin 2002). Tydssd oppimista
on aiemmin késitteellistetty muun muassa jaottelulla informaaliin ja formaaliin
tyossd oppimiseen (Marsick & Watkins 1990; Eraut 2004).

Nykyddan ammatillista oppimista ldhestytdan monipuolisesti, ja oppimista
tutkitaankin esimerkiksi toimijuuden (esim. Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokka &
Paloniemi 2013; Paloniemi & Collin 2012; Collin & Billett 2010, Eteldpelto &
Saarinen 2006, Vahdsantanen 2014), sekd luovuuden (esim. Collin & Billett 2010;
Von Held 2012; Forsman, Collin, Eteldpelto 2014) yhteydessd. Lisdksi
organisaatioiden ja johtamisen tutkimuskentilld ollaan tutkittu tyontekijoiden
psykologista voimaantumista (engl. psychological empowerment), jota voidaan
pitdd ammatillisen toimijuuden ldhikédsitteend, ja sen yhteyttd oppimiseen seka

innovatiivisuuteen (Spreitzer 1996; Sinha, Priyadarshi & Kumar 2016).
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2.2 Ammatillinen toimijuus ja tydssd oppiminen

Aikuiskasvatustieteellisessd tutkimuksessa tyossd tapahtuvaa oppimista on
viime vuosina kisitteellistetty ammatillisen toimijuuden (engl. professional
agency) ja ammatillisen identiteetin (engl. professional identity) nakokulmista
(esim. Eteldpelto ym. 2013; Paloniemi & Collin 2012; Collin & Billett 2010,
Eteldpelto & Saarinen 2006, Kirpal 2004). Tyokontekstissa tyontekijét tarvitsevat
ammatillista toimijuutta rakentaakseen omaa ammatillista identiteettidan seka
kehittddkseen tyokdytantsja (Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokkda & Paloniemi
2014b).

Collinin ja Billettin (2010) mukaan tydssd oppiminen voidaan maaritella
konstruktivistisen ldhestymistavan mukaan vyksilollisen ja yhteisollisen
oppimisen vdiliseksi suhteeksi. Yksilollistd oppimista voi tapahtua tydssd
kokemuksen kautta ja omaa yksilollistdi ammatillista toimijuutta toteuttaen.
Yhteisollistd oppimista puolestaan esiintyy tyopaikan vuorovaikutukseen ja
tyoyhteison toimintaan osallistumalla. (Collin & Billett 2010).

Toimijuus voidaan ndhdd yksilon kykynd tai pystyvyytend (tai valtana)
vaikuttaa tapahtumien kulkuun tai ottaa kantaa (Giddens 1984). Ammatillinen
toimijuus merkitsee toimijuuden hyddyntdamistd tyokontekstissa. Ammatillista
toimijuutta toteutetaan esimerkiksi tekemadlld valintoja ja kayttamalla
vaikutusmahdollisuuksia tavoilla, joilla on vaikutus yksilon tyohon tai hdnen
ammatilliseen identiteettiinsa (Eteldpelto, Hokkd, Paloniemi & Védhdsantanen
2014a). On hyva huomioida, ettd toimija voi olla my6s kollektiivi, esimerkiksi
tiimi, yksikko, tyoyhteiso tai organisaatio (Eteldpelto ym. 2013).

Ammatillinen toimijuus liittyy erittdin tiiviisti ammatilliseen identiteettiin.
Hokkd, Vahdsantanen ja Saarinen (2010) méaarittelevat ammatillisen identiteetin
yksilon eldménhistoriaan pohjautuvaksi késitykseksi itsestddn tydssddn ja
ammatillisena toimijana. Ammatillinen identiteetti muodostuu
henkilokohtaisista ammattiin ja tyohon liittyvistd pohdinnoista, joissa yksilo
madrittdd sen, mitkd arvot, tavoitteet ja sitoumukset ovat hinelle tydssa tarkeitd,

eli millainen tyontekija olen?
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Ammatilliseen identiteettiin kuuluu liséksi tulevaisuusorientaatio, eli yksilon
pohdinnat ja ajatukset siitd, millaiseksi tyontekijaksi hdn haluaisi tulla.
(Eteldpelto ym. 2014a.)

Ammatillisen identiteetin muovaaminen on jatkuva prosessi, jossa pyritaan
neuvottelemaan ideaalisen ja todellisen ammatillisen mindkuvan valilld
(Eteldpelto ym. 2014b). Muutokset tyopaikoilla haastavat kerta toisensa jalkeen
yksiloiden ammatilliset identiteetit (Hokka ym. 2010). Organisaatiot, jotka ovat
suurten muutosten keskelld, asettavat tyontekijansd maddrittamaan uudelleen
oman ammatillisen identiteetin, jos esimerkiksi tyonkuva, tyotoverit tai
organisaatiorakenne ovat uudistusten alla. Vdhdsantasen (2013) tutkimuksessa
kuvataan ammatillisten opettajien kokemaa valtavaa muutosta uuden
opetussuunnitelman kadyttoonoton myotd. Muutoksessa opettajien toimijuus
ndyttdytyi muun muassa tekemdlld erilaisia valintoja, ottamalla kantaa
muutokseen ja neuvottelemalla uudelleen omaa ammatillista identiteettid.
Tutkimuksessa ammatillista toimijuutta rajoittivat vahdiset
vaikutusmahdollisuudet tyon sisdltoihin ja itse muutokseen (Vahadsantanen 2013;
2014). Hokan ym. (2010) mukaan muutokset edellyttavitkin tyontekijoilta laajaa
ammatillista identiteettity6td, joka taas voi ndyttdytyd aktiivisena toimijuutena.

Toimijuuden harjoittamiseen ja ammatillisen identiteetin muokkaamiseen
liittyy aina tiiviisti konteksti, jossa toimitaan; ammatillista toimijuutta on
mahdollista harjoittaa tyon ja tydyhteison tarjoamien olosuhteiden eli resurssien
ja rajoitteiden puitteissa (Paloniemi, Rasku-Puttonen & Tynjdla 2010).
Sosiokulttuurisen nakokulman myota on korostettu sosiaalisten ja kulttuuristen
rakenteiden vaikutusta yksilon toimintaan, jolloin yksilon oppimista tyopaikoilla
madrittdvat ne sosiaaliset ja kulttuuriset normit, joiden luomissa raameissa
oppiminen on mahdollista (Hokka ym. 2010). Sosiokulttuurisen ndkdkulman on
viime aikoina huomioitu vahéttelevan yksilon aktiivista roolia toimijuudessa.
Tamdn vuoksi onkin luotu subjektikeskeinen sosiokulttuurinen ndkdkulma

toimijuuteen (Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokka & Paloniemi 2014c).
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Subjektikeskeinen  sosiokulttuurinen = ndkokulma  toimijuuteen  pyrkii
painottamaan yksilon aktiivista roolia toimijana, ottaen kuitenkin huomioon
sosiokulttuuristen = rakenteiden  vaikutuksen (Eteldpelto ym. 2013).
Subjektikeskeisen sosiokulttuurisen ldhestymistavan mukaisesti sosiaaliseen
kontekstiin liittyvat tekijdt ja yksiloiden persoonalliset tekijdt nahdééan jatkuvassa

vastavuoroisessa suhteessa toisiinsa (Hokka ym. 2010).

TYOPAIKAN AMMATILLINEN TOIMUA
SOSIOKULTTUURISET
OLOSUHTEET Ammatillinen identiteetti,

L (sitoumukset, ihanteet,
Materiaaliset ehdot

AMMATILLINEN TOIMUJUUS motivaotiot ja tavoitteet)
Fyysiset artefaktit - S S = - . -
Tydntekijan ja/tai tydyhteison Ammatillinen osaaminen ja
Valtasuhteet vaikuttamista, valintojen tekoa ja kompetenssit
kannanottoa,

Tyokulttuurit joka kohdistuu omaan tychon Wi e L

ja/tai ammatilliseen

i h - - -
Vallitsevat puhetavat identiteettiin.

Ammatilliset roolit

KUVIO 1 Ammatillinen toimijuus ja siihen liittyvat tekijat (Eteldapelto ym. 2014a, 22)

Kuviossa 1 on esitetty ammatillista toimijuutta subjektikeskeisen
sosiokulttuurisen ndkokulman mukaisesti. Eteldpelto ym. (2014a) kuvaavat
ammatillisen toimijuuden muodostuvan ammatillisen toimijan yksilollisten
ominaisuuksien sekd sosiokulttuuristen olosuhteiden vuorovaikutuksessa.
Ammatilliseen toimijuuteen vaikuttavia yksilollisida tekijoitd ovat yksilon
henkilokohtainen ammatillinen identiteetti, esimerkiksi tyohon liittyvit
sitoumukset, ihanteet, motivaatiot sekd tavoitteet; ammatillinen osaaminen ja
tyohistoria kokemuksineen. Aikuinen oppija ndhdddn yksilond, joka taitojen ja
tiedon kerryttdmisen lisdksi jatkuvasti valikoi ja pohtii, mitkd asiat ovat tarkeita
oppia oman tyon ja tulevaisuuden kannalta; ja ndin kayttdd aktiivisesti

toimijuuttaan (Eteldpelto ym. 2013; Eteldpelto ym. 2014a).
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Ammatilliseen toimijuuteen vaikuttavat lisdksi tyopaikan sosiokulttuuriset
olosuhteet, joiden puitteissa tyoskennellddn. Sosiokulttuuriset olosuhteet, eli
materiaaliset ehdot, fyysiset artefaktit, viralliset tai epdviralliset valtasuhteet,
tyokulttuurit, vallitsevat diskurssit sekd niiden myotd rakentuvat ammatilliset

roolit, voivat joko rajoittaa tai tukea koettua toimijuutta. (Eteldpelto ym. 2014a.)

2.3 Oppiminen vuorovaikutuksellisena prosessina

Ty6ssd oppiminen on luonteeltaan sosiaalista ja jaettua (Collin 2007). Collinin
(2005) tutkimuksessa suunnitteluinsindorit kuvasivat oppimistaan tyon
vuorovaikutuksessa tapahtuvaksi. Vuorovaikutuksessa oppimista kuvailtiin
avun pyytamiseksi, kuuntelemiseksi, keskustelemiseksi ja yhdessd ajatteluksi
kokouksissa ja tiimin kesken. Positiivisen tyodilmapiirin ja yhteisollisyyden eteen
ndhtiin vaivaa tyoyhteisossad. (Collin 2005.) Tyoyhteistissd opitaan toisilta muun
muassa organisaation prosessien hallintaa, neuvottelutaitoja sekd epéatavallisten
tai uusien ongelmien ratkaisemista (Boud & Middleton 2003).

Tyoyhteisossd opitaan myds jaettujen tyokdytdnteiden kautta.
Tyokdytannot ovat jatkuvassa muutoksessa, silld tyotehtdvistd ja tyon
tavoitteista on keskusteltava ja neuvoteltava aina toimintaympaériston
muuttuessa (Collin 2005). Tyokadytdnnoistd neuvotteleminen saattaa aiheuttaa
myo6s erimielisyyksid ja konfliktitilanteita tyoyhteisoon, mutta onnistuminen
kiistojen selvittamisessd voi ldhentdd tyontekijoita (Collin 2005). Tyokaytantsjen
kehittdmiseen vaaditaan tyontekijoiltda ammatillista toimijuutta, jotta yksiloilla
on mahdollisuus ehdottaa parempia tapoja tyoskennelld (Eteldpelto ym. 2014a).

Eraut (2004) on tutkimuksessaan selvittanyt, millaisissa tyon aktiviteeteissa
oppimista esiintyy. Aktiviteettityypit ovat seuraavat: 1) Osallistuminen erilaisiin
ryhmdaktiviteetteihin erityisesti, kun luodulla ryhmdlld on yhteinen paamaara tai
kun tarkoituksena on toiminnan kehittaminen yhteistyona. 2) Tydskentely yhdessi
muiden kanssa, kun tyontekijdllda on mahdollista seurata muiden tydskentelyd ja
tulla tietoiseksi muiden tiedosta ja asiantuntemuksesta sekd paddstd ndin hiljaisen

tiedon ddrelle. 3) Haastavien tehtivien tekeminen, kun tukea on saatavilla.
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Haastavista tehtdvistd suoriutuminen voi lisdtd tyontekijan motivaatiota seka
itseluottamusta. 4) Asiakkaiden kanssa tydskenteleminen voi antaa uusia ideoita seka
mahdollisuuden oppia kyseisestd asiakkaasta lisdd. (Eraut 2004.) Tyossd
oppimista esiintyi siis aktiviteeteissa, joissa tyotd tehdddn vuorovaikutuksessa
muiden kanssa ja joissa tiedon jakaminen mahdollistuu.

Billettin (2001) mukaan tyopaikalla saatava sosiaalinen tuki ja suora ohjaus
sekd neuvonanto ovat edellytyksid tyossd oppimiseen. Oppiminen mahdollistuu
parhaiten jaetussa ongelmanratkaisussa, jolloin kokeneemmat tyontekijat
auttavat kokemattomampaa loytdméddn ratkaisuja ongelmiin. (Billett 2001.)
Kokeneemman tyontekijan kuuntelemista ja seuraamista pidetdan merkittavana
vdyldnd oppimiseen tydssa (Collin 2005). Billetin (2001) mukaan myos epédsuora
ohjaus toimii tydpaikoilla oppimisen katalysaattorina. Epdsuorassa ohjauksessa
tyontekija observoi, kuuntelee ja on vuorovaikutuksessa muiden tyontekijoiden
tai tyopaikan artefaktien kanssa. Suoran sekd epdsuoran ohjauksen ollessa
puutteellista tyopaikoilla on oppiminen haastavaa ja rajoittunutta. (Billett 2001.)

Tyossd oppimista tapahtuu yksilollisen tason lisdksi yhd useammin
erilaisissa pienryhmissé, tiimeissd. Syddanmaanlakan (2004) mukaan tiimi oppii
tiedostaessaan ja hyodyntdessddn jdseniensd osaamisen tehokkaasti.
Organisaation oppimisen Sydanmaanlakka maédrittdd organisaation kyvyksi
muokata toimintaansa ja uudistaa itseddn. Informaatioteknologian
vallankumouksen myo6td oppiminen yhdistyy tyohon entistd enemmain, silld
teknologian ldsndolo tyossd mahdollistaa suuren mddrdn uudenlaisia
vuorovaikutuksen tapoja ja siten myos uudenlaista oppimista pdivittdiseen
tyohon (Barnett 2012). Esimerkiksi tiimeissd tyonkentely ei endd edellytd samaa
tyysista tilaa, jossa kaikki tyontekijdt edistdisivét yhteistd projektia, vaan voidaan
viestid monipuolisesti verkon vélitykselld.

Sengen (1990) mukaan oppivassa organisaatiossa tyontekijit oppivat
yksiloing, tiimeind ja organisaationa toimien sekd ajatellen yhdessd. Oppivan
organisaation tdarkeimmiksi taidoiksi Senge madrittdd systeemiajattelun, itsensa

johtamisen, sisdiset toimintamallit, tiimin oppimisen seké yhteisen, jaetun vision.
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Slotte, Tynjdld ja Hytonen (2004) selvittiviat henkiloston kehittdjien kasityksia
tydssd oppimisesta organisationaalisen oppimisen eri tasoilla. Tutkimuksessa
tulkittiin suuren kansainvilisen yrityksen henkiloston kehittdjille suunnatun
kurssin = verkkokeskustelupalstaa, jossa osallistujat keskustelivat tyossd
oppimisen kokemuksistaan. Keskusteluissa korostui, ettd tydssd opitaan tyon
lomassa yksilolliselld tasolla, vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa ja koko
organisaation tasolla.

Ty6ssd oppimista tapahtuu myos tyon verkostoissa. Tutkimus on
osoittanut, ettd organisaation oppimiseen liittyy vahvasti sen kyky verkostoitua
(Tynjdld, Ikonen-Varila, Myyry & Hytonen 2007). Verkostoissa ja niitd
hyodyntden voivat oppia yksil6t ja tiimit (Fenwick 2008), mutta myos tydyhteisot
ja organisaatiot (Tynjdlda ym. 2007). Verkoston oppimisessa voidaan ndhda
yhdistyvan kaikki oppimisen tasot yksilon oppimisesta organisaation
oppimiseen, jolloin koko verkosto kehittdd toimintaansa ja oppii
kokonaisuutena. Verkostoitumisen hyodyt liittyvdt yleensd tuotannon
tehostumiseen, kilpailuaseman parantumiseen tai osaamisen kehittymiseen.
Osaamista voidaan kehittdd jakamalla tietoa ja oppimalla muiden verkoston

jasenten hyviksi havaituista toimintatavoista. (Tynjadld ym. 2007.)

24 Tyo0ssd oppimista edistdvid ja rajoittavia tekijoitad

Tyossda oppimista edistdd tutkimusten mukaan tyontekijoiden vahva
ammatillinen toimijuus (Eteldpelto ym. 2014a). Organisaatiot eroavat suuresti
siind, millaista ammatillista toimijuutta ne mahdollistavat tyontekijoille.
Tarkastelemalla tekijoitd, jotka rajoittavat ja toisaalta resursoivat toimijuutta,
voidaan selvittdd, miten tyohon liittyvad oppimista voitaisiin edistda.
Vuorovaikutuksen, ilmapiirin ja yhteistyon lisdksi oppimiseen vaikuttavat
myds johtamiskdytdnnot (Collin 2007). Organisaation hallintomalleilla on
tutkimusten mukaan todettu olevan yhteys tyontekijoiden oppimiseen
(Eteldpelto ym. 2014a). Aiempien tutkimusten mukaan (esim. Vdhdsantanen,

Hokkd, Eteldpelto & Rasku-Puttonen 2012) véljakytkentdinen hallintomalli
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edistdd tyontekijoiden sitoutumista ja tyossd oppimista luoden tilaa yksiloiden
toimijuudelle. Téllaista hallintomallia kuvastavat yksiléiden ja yhteistjen véljat
sidokset toisiinsa, matala hierarkia sekd toimijoiden mahdollisuus itsendiseen
pddtoksentekoon. Toisaalta valjakytkentdisessd hallintomallissa ryhmien vélinen
vdhdisempi kommunikaatio voi osaltaan vaikuttaa siihen, ettd tyontekijat
keskittyvit edistimddan ldhinnd oman asiantuntemuksensa edistymistd, eika
organisaation yhteinen osaaminen kehity toivotusti. (Vahdsantanen ym. 2012.)

Tiukkakytkentdisessi  hallintomallissa ~ puolestaan  tyontekijoiden
toimijuutta usein rajoitetaan jatkuvien muutosten sekd vadhdisten
vaikutusmahdollisuuksien  vdarittamalla arjella. Tiukkakytkentdisissa
hallintomalleissa painotetaan vahvaa strategista johtamista sekd jatkuvaa
laadun, tuloksellisuuden ja tehokkuuden arviointia. (Vdhdsantanen ym. 2012.)

Monikytkentdisen hallintomallin (Eteldpelto ym. 2014a) mukaan
johtamisessa hyodynnetddn eri toimijoiden vilistd dialogia, jolloin tyontekijat
osallistetaan mukaan kehitykseen ja padtoksentekoon. Téllaisen hallintomallin
avulla pyritddan luomaan kytkentdja koko organisaation laajuudelta, sekd
horisontaalisesti  ettd  vertikaalisesti. =~ Monikytkentdinen  hallintomalli
mahdollistaa tyontekijoiden aloitteellisuutta, oppimista sekd ammatillisen
identiteetin uudelleenneuvottelua. ~Vanhalakka-Ruohon (2014) mukaan
asiantuntijaorganisaatioihin olisi luotava monikytkentdistd yhteistyotd sekd
avointa keskustelua eri toimijoiden vilille, mikd edesauttaisi yhteistd
kehitysty6td ja oppimista.

Eteldpellon (ym. 2014a) mukaan toimijuuteen ja sen myo6td myos
tyontekijoiden oppimiseen vaikuttaa lisdksi yksilon kokemus siitd, millaiset
mahdollisuudet hénelld on vaikuttaa hédntd itseddn koskeviin asioihin
tyokontekstissa. ~ Vaikutusmahdollisuudet luovat lisdksi tyodyhteis6on
turvallisuutta ja hyvinvointia (Eteldpelto ym. 2014a). Vahdiset mahdollisuudet
vaikuttaa tyOyhteistssd rajoittavat toimijuutta, ja toisaalta organisaation
tarjoamat mahdollisuudet saada oma ddni kuuluville, vahvistavat toimijuutta.
Ty6ssd oppimista edistdd myo6s tyokulttuuri, jossa tyoyhteison toimintaan on

mahdollista osallistua (Eteldpelto ym. 2014a).
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Tyossd tapahtuva oppiminen liittyy tutkimusten mukaan vahvasti koettuun
osallisuuteen ja tydyhteisossd toimiseen (Collin & Billett 2010). Tyoyhteison me-
hengen (“weness”), joka syntyy yksiloiden aktiivisesta osallistumisesta
tyoyhteison toimintaan, puuttuminen rajoittaa oppimista tyossd (Collin,
Paloniemi, Virtanen & Eteldpelto 2008). Toimijuutta yhteisolliselld tasolla
voidaan edistdd tukemalla sosiaalista verkottumista ja eri tydryhmien rajoja
ylittavaa yhteistyota (Eteldpelto ym. 2014c). Kuvattu yhteisollisen toimijuuden
tukeminen puolestaan mahdollistaa monipuolista vuorovaikutuksessa
tapahtuvaa tyossd oppimista.

Crouse, Doyle ja Young (2011) tutkivat eri alojen henkilostojohtajien
kasityksid tyossd oppimisen mahdollistajista ja esteistd. Oppimisen
mahdollistajiksi tutkimuksessa madriteltiin tekijdt, jotka motivoivat, yllapitavat
tai parantavat oppimista. Tarkeimmaéksi tyossd oppimisen edistdjdksi osoittautui
vuorovaikutus kollegoiden ja yhteistybkumppaneiden kanssa. Oppimista
koettiin edistdvdan myos organisaatiolta ja johdolta saatava tuki sekd hyviksyntd,
resurssit sekd henkilokohtaiset tekijdt, kuten oma aloitekyky, kiinnostus ja
priorisointi oppimiseen. Oppimista rajoittaviksi tekijoiksi miellettiin tekijat, jotka
estivat oppimisen alkamisen, hdiritsivit sitd tai keskeyttivdt sen. Oppimisen
estymisen koettiin johtuvan muun muassa kiinnostuksen tai ajan puutteesta ja
tyokuorman liiallisesta médrdstd sekd resurssien puutteesta. Myos vaikeus
hyodyntdd teknologiaa tai pddstd muiden oppimismahdollisuuksien &dérelle

rajoittivat oppimista. (Crouse ym. 2011.)

2.5 Ty0ssd oppimisen ja luovuuden yhteys

Tyossd oppiminen linkittyy luovuuteen vahvasti, silli pohtimalla uusia
ndkokulmia, kokeilemalla, luomalla tuoreita ideoita sekd yhdistelemalla
teoreettista ja kdytdnnon tietoa voidaan saada aikaan luovia ratkaisuja ongelmiin

sekd uutta tietoa koko tyoyhteison kayttoon (Collin 2005).
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Collinin ja Billettin (2010) mukaan luovuus todentuu kaytdnnossd juuri
oppiessamme tai soveltaessamme oppimaamme uuteen ympéristoon. Toisaalta
oppimiseen liittyy = vahvasti uuden tiedon kartuttaminen Iluovaa
ongelmanratkaisua hyodyntamalld. Oppimista ja luovuutta voidaan pitdd osin
yhteen kietoutuneina ilmidind. (Collin & Billett 2010.) Toisaalta oppiminen ja
luovuus omaavat pitkdt tutkimusperinteet, joissa niitd on tutkittu toisistaan
erillisind ilmioind. Oppiminen ja luovuus késitetddn tdssd tutkimuksessa
analyyttisesti  erillisind  ilmidind, joiden molempien ilmenemisessa
tyokontekstissa painottuu sosiaalinen ja jaettu yhdessd tekeminen. Tyossa
oppiminen ja luovuus kukoistavat samankaltaisista oloista ja niiden toteutumista

voivat edistdd samankaltaiset tekijat (Collin & Billett 2010).
25.1 Luovuus ja luova yhteistyo

Luovuus maddritellidn usein uusien ja hyodyllisten ideoiden tuottamiseksi
(Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron 1996). Luovuutta voidaan ndhda
esiintyvdn jokapdivdisessd eldmdssd, ja sitd hyodyntamadlld voidaan ratkoa
uudenlaisia ongelmia ja kehittdd uusia toimintatapoja. Kun luovuutta késitelldan
ilmiond, joka nadyttdytyy kaikilla aloilla ja jokapdivdisessd arjessa, tulee siitd
tyokalu selviytymiseen tdamén pdivan tyossd. Luovuus mahdollistaa muun
muassa tyontekijoiden joustavuuden, yrittdjamdisen toiminnan, ongelmien
ratkaisun, tyoidentiteettien muovauksen sekd arvaamattomien tilanteiden
hallinnan (Littleton, Taylor & Eteldpelto 2012).

Vaikka luovuutta hyodynnetddn wuseimmissa arjen toissd, voidaan
kuitenkin toisia toitd pitdd ns. luovina tdéind. Luova tyo mielletddn usein tyoksi,
jonka péddasiallisena tarkoituksena on tuottaa jotain uutta jatkuvasti. Pirttild ja
Nikkilda (2007) pitavdat luovan tyon ytimend tavoitteen tuottaa wuusia,
ainutkertaisia ja toimivia ratkaisuja. Luova ty6 rikkoo rajoja ja rutiineja seka
haastaa olemassa olevia kaytantoja (Pirttild & Nikkild 2007). Tuotekehitystyotd
voidaan pitdd tyond, jossa luovuutta toisinaan hyodynnetddn luovan tyon’
tavoin. Toisaalta my0s arjen luovuutta ja ongelmanratkaisua sisdltyy

tuotekehitystyon jokaiseen pdivadn.
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Juuret luovuuden tutkimiselle ovat olleet luovien henkildiden yksil6llisten
piirteiden ja ominaisuuksien, kuten itsendisyyden, alkuperdisyyden, riskinoton
ja intuitiivisuuden tutkimisessa sekd mythemmin sosiaalisen ympaériston
vaikutuksissa yksilon luovuuteen (Hamadldinen & Vidhdsantanen 2011).
Luovuutta on alettu viime vuosikymmenina tutkia sosiaalisena ja yhteisollisena
ilmiond (Collin & Billett 2010). Von Heldin (2012) mukaan yksil6llinen luovuus
ndyttaytyy, kun yksilo proaktiivisesti muuttaa persoonallisia kasityksiddn ja
kayttdaytymismallejaan tai kdytdntdjddan asettaen sosiaalisen ympdriston, jossa
yksilo toimii, joko hyvaksymddn tai torjumaan uuden idean. Yksilollinenkin
luovuus tarvitsee siis toteutuakseen ympéarsivan yhteison hyviaksynnéan.

Luovuutta pidetddn nykydan enemman yhteisollisend ilmiond, ja varsinkin
tydeldmadssd esiintyvd luovuus ja sen myo6td syntyvit innovaatiot ovat usein
tiimien tai tyoryhmien saavutuksia (Collin & Billett 2010). DeZutter ja Sawyer
(2010) ovat tutkineet jaettua luovuutta eli ryhmédn keskindisessd
vuorovaikutuksessa esiintyvdd yhteistd luovuutta. Jaetussa luovuudessa
oleellista oli reagoiminen jonkin ryhmé&n jdsenen esittimddn ideaan tai
ajatukseen. Jaetun luovuuden myotd ideoita jatkokehitettiin, muokattiin ja
synnytettiin uusia vaihtoehtoja.

Jaettua luovuutta useammin tutkimuksessa keskustellaan luovasta
yhteistoiminnaasta tai luovasta yhteistyosta (creative collaboration), joka tarkoittaa
ryhmédn tapaa pddstd luovaan lopputulemaan keskustelemalla vastakkaisista
ehdotuksista huolellisesti (Eteldpelto & Lahti 2008). Yhdessd ajatteleminen ja
reflektoiminen voivat tuottaa luovempia ratkaisuja ongelmiin, kuin mitd yksilot
olisivat yksin kyenneet keksimdan (Pirttild & Nikkild 2007). Luova yhteistyo
tavoitteleekin uusien, tarkoituksenmukaisten ratkaisujen saavuttamista, ja tama
usein my0s johtaa ryhmén jasenten uuden oppimiseen (Eteldpelto & Lahti 2008).

Yhdessd ajatteleminen ja varsinkin erilaisille ajatusmalleille ja
lahestymistavoille altistuminen voi edistdd uusien, luovien ratkaisujen
keksimistd ja ajattelun joustavuutta (Pirttild & Nikkild 2007). Luovaa yhteisty6ta
edistdd se, ettd yhteistyotd tekevdssd ryhmdssd on henkil6itd, joilla on eri tausta

ja erilaiset nakokulmat (Amabile ym. 1996).
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Pelkastddn erilaiset ihmiset ja niin sanottu ryhman diversiteetti eivit kuitenkaan
johda luovuuteen ja innovatiivisuuteen, vaan erityisen tarkedd on ryhman kyky
tehdd yhteisty6td ja oppia toisiltaan, jotta innovatiivisia ideoita voidaan kehittaa
(Ness & Sgreide 2014). Luovaa yhteistyttd edistdd myo6s osallistujien
sitoutuneisuus  ryhmdn  tavoitteisiin  sekd luottamus ja  rajoittaa
negatiivissdvytteinen véittely (Eteldpelto & Lahti 2008).

Sosiaalisen vuorovaikutuksen ja verkottumisen on todettu olevan
yhteydessad luovuuteen ja innovatiivisuuteen tuotekehityksen projektitiimeissa
(Chen, Chang & Hung 2008). Verkostoja pidetddn tdrkeind tiedon ldhteind, jotka
voivat stimuloida uuden oppimiseen sekd luovuuteen (Von Held 2012). Pirttilan
ja Nikkildn (2007) mukaan yksilod ympéroivit sosiaaliset suhteet vaikuttavat
yksilon ajatteluun ja kéyttdytymiseen. Tyohon liittyvien eri verkostojen
ristipaineessa yksilo altistuu monipuolisille ja jopa ristiriitaisille ndkokulmille.
Yksilon on hyddynnettdvd omaa luovaa ajatteluaan yhdistdessddn eri
verkostojensa ldhestymistapoja. (Pirttilda & Nikkild 2007.) Tyohon liittyvien

verkostojen monipuolisuus voi siis osaltaan edistdd luovaa ajattelua tyossa.
25.2 Luovuuden ja innovatiivisuuden edistiminen

Luovuutta ja joustavuutta pidetddn nykyddan tarkeind tyodeldmdn
kilpailutekijoind, koska yritysten on jatkuvasti tuotettava uusia tuotteita, joilla
erottua kilpailevista yrityksistd (Pirttila & Nikkilda 2007). Innovatiivisuutta
pidetddnkin vidyldnd, jolla tyontekijoiden luovuus ja osaaminen saadaan
hyddynnettyd organisaation kdyttoon. Tiimeilld, jotka jakavat saman yhteisen
tavoitteen, voidaan tutkia luovuuden esiintymistd yhteistyossd (DeZutter &
Sawyer 2010). Né&din ollen myos tuotekehitysorganisaatioiden tiimeissd tai
projekteissa voidaan ndhda luovuutta mahdollistavaa yhteistyota.
Innovatiivisuutta ja luovuutta pidetddn toisiinsa kietoutuneina kisitteing,
ja toisinaan tutkimuksissa niitd kdytetddn toistensa synonyymeind (McLean
2005). McLean kuitenkin ehdottaa, ettd luovuutta voitaisiin késittad
yksilollisempéand ilmiond, toisin kuin innovatiivisuus puolestaan vaatii

syntydkseen hyviaksynnén ja tukea muilta tiimissé tai organisaatiossa.
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Amabile ym. (1996) maddrittdavdit  puolestaan  innovatiivisuuden
menestyksekkddksi  luovien ideoiden soveltamiseksi organisaatiossa.
Innovatiivisuus vaatii lahtokohdakseen yksiloiden tai tiimien luovuutta, mutta
toisaalta kaikista luovista ideoista ei lopulta jatkojalostu innovatiivisia tuotteita
tai tapoja toimia (Amabile ym. 1996). Tdssd tutkimuksessa luovuutta ja
innovatiivisuutta ldhestytddn siten, ettd luovuuden ndhdddn kumpuavan
yksiloistd, mutta toteutuvan parhaiten sosiaalisessa yhteistyossa. Luova toiminta
ndhdddn (ks. Amabile ym. 1996) innovatiivisuutena silloin, kun sen tavoitteena
on tuottaa wuusia, tarkoituksenmukaisia ratkaisuja liittyen organisaation
tuotteisiin tai sisdisiin kaytantoihin.

Yksilot voivat kdyttdd innovatiivisuuttaan tyossd esimerkiksi luomalla
uusia tapoja tehdd tyotd, kehittamalld uusia toimintatapoja ja muokkaamalla
vanhoista kdytannoistd entistd tehokkaampia (Prieto & Pérez-Santana 2014).
Tutkimusten mukaan yhteisollisyyttd ja vuorovaikutteista oppimista pidetdadan
kaikkein tarkeimpind tekijoind innovaatioiden synnyssa (Heiskanen 2010).

Tyontekijoiden luovuuteen ja innovatiivisuuteen vaikuttavat tutkimusten
mukaan monet tekijit. Amabile ym. (1996) ovat tutkimuksessaan selvittdneet,
miten tyoympadristd vaikuttaa luovuuteen. Tutkimuksessa jaettiin projektit
korkean luovuuden ja matalan luovuuden projekteihin, ja tutkittiin, miten
tyontekijoiden kokemukset tyoilmapiiristd projekteissa erosivat toisistaan.
Kehittdmansa KEYS-skaalan avulla Amabile ym. selvittivit, ettd 1) organisaation
kannustus, 2) esimiesten kannustus, 3) tyoryhmin tuki, 4) vapaus/autonomia, 5)
tarvittavat resurssit, sekd 6) haastavuus luovat organisaatiokulttuurin, joka tukee
luovuuden ja innovatiivisuuden kokemista. Heiddn mukaansa liiallinen
tyokuorma sekd organisaation esteet luovuudelle puolestaan haittaavat
luovuuden ja innovatiivisuuden kokemista. (Amabile ym. 1996.)

Luovuutta ja innovatiivisuutta on mahdollista edistdd vahvistamalla
tyontekijan sisdisestd, omasta kiinnostuksesta kumpuavaa motivaatiota. Sisdistd
motivaatiota puolestaan on mahdollista edistdd luomalla ympaéristojd, joissa
ihmiset voivat vapaasti vaihtaa ideoita ja ajatuksia sekd tutkia tyon yhteisiad

kiinnostuksen kohteita (Amabile & Collins 1999).
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Lisdksi luovuuden ja innovatiivisuuden edistdmisessd fyysiset tilat, jotka ovat
tarkoitukseensa toimivat, muunneltavat ja yhteistyohon sekd vuoro-
vaikutukseen kannustavat, voivat edistdd tiedonvaihtoa sekd luovuutta (Martens
2011). Sisdistd motivaatiota heikentdd lisdksi ulkoiset rajoitteet, kuten ulkoinen
arviointi ja valvonta seké tyoyhteison sisdinen kilpailu (Amabile & Collins 1999).

Vallan jakautumisella ja johtajuudella ndhdddn olevan suuri rooli
innovatiivisen ympadriston luomisessa tydpaikalla. Jaettu johtajuus ja matala
hierarkia ovat yhteydessd innovatiivisuuden kokemiseen tydpaikalla siten, etta
vallan ja vaikutusmahdollisuuksien jakaminen voimaannuttavat tyontekijoitd,
mikd puolestaan lisdd innovatiivisuutta tiimeissa (Cox, Pearce & Perry 2003).
Syvdsen ym. (2012) mukaan dialogisella johtajuudella voidaan edistda
innovatiivisuutta tyopaikoilla. Dialoginen johtajuus kannustaa avoimuuteen
sekd pohjautuu keskindiseen luottamukseen ja vastavuoroisuuteen. Dialogista
johtajuutta, eli avointa demokraattista keskustelua, hyodyntdava organisaatio
pitdd valtana tiedon jakamista, ei itse tietoa. (Syvdnen ym. 2012.)

Syvdsen ym. (2012) mukaan luovuus edellyttdd myo6s organisaatiossa
joustavuutta, ja siksi joustava organisaatio on luovuuden kannalta tiukan
byrokraattista parempi. Syvanen ym. jatkavat, ettd organisaatio-, johtamis- ja
valtarakenteen avulla voidaan vaikuttaa myos siihen, millaista yhteistyotd,
osaamista ja innovatiivisuutta organisaatioon syntyy. Lisdksi johtamisen
eettisyyden ollaan todettu lisddvan tyontekijoiden innovatiivista kayttaytymista
vahvistamalla tyontekijan sisdistd motivaatiota tychon (Yidong & Xinxin 2013).

Paloniemi ja Collin (2012) tutkivat diskursiivisen vallan yhteyttd
kollektiiviseen luovuuteen leikkaussalien moniammatillisessa kontekstissa.
Tutkimuksen mukaan hierarkkiset valtarakenteet sairaalaympéristossa
vaikuttivat sithen, miten toimijuus ilmeni yksiloiden tavassa hyodyntdd arjen
luovuutta. Luovat ratkaisut tyossd olivat usein vahvan toimijuuden omaavien
henkiltiden itsendisid paatoksida, mutta padtoksentekoon vaadittiin tyoyhteison
jasenten kollektiivista tukea. Hierarkkiset valtasuhteet voivat rajoittaa luovuutta
tyOssd, mutta toisaalta tyokdytantoihin sisdltyvad diskursiivinen valta voi luoda

uusia mahdollisuuksia kollektiiviselle luovuudelle. (Paloniemi & Collin 2012.)
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Joustavan johtajuuden, tyontekijoiden autonomian sekd osallistumista
mahdollistavan organisaatiokulttuurin on todettu tutkimuksessa edistdvan
tyontekijoiden psykologista voimaantumista (Spreitzer 1996). Kasitteend
psykologinen voimaantuminen tyodssd on varsin ldhelldi suomalaisessa
tutkimuksessa enemmadn kaytettyd ammatillisen toimijuuden késitettd.
Psykologista voimaantumista tyossd voidaan kuvailla neljan dimension avulla,
jotka ovat tyon merkityksellisyys, tychon liittyvat kompetenssit ja osaaminen,
itsemddradamisoikeus sekd oman tyon vaikutukset organisaatioon (Spreitzer
1996). Vahvan psykologisen voimaantumisen on puolestaan todettu vaikuttavan
positiivisesti tyontekijoiden kokemaan tyotyytyvdisyyteen, sitoutumiseen sekd
innovatiiviseen kdyttdytymiseen tytssd (Sinha ym. 2016). Tyon vaatimuksia
vastaavan osaamisen liittyessd voimaantumiseen, ndhdddn osaamisen myos
linkittyvan innovatiivisuuteen ty6ssa.

Carmeli, Meitar ja Weisberg (2006) selvittivdt tutkimuksessaan itsensd
johtamisen taitojen yhteyttd innovatiiviseen kdyttdytymiseen tyOssd. Itsensd
johtaminen madriteltiin tutkimuksessa prosessiksi, jonka myotd tyontekija
motivoi ja ohjaa itseddn kohti haluttua toimintaa sekd paamaédrid. Itsensa
johtamisen taidot jaettiin kolmeen eri osioon: 1) kayttiytymiseen liittyvit strategiat,
kuten tavoitteen asettaminen sekd itsesddtely- ja arviointitaidot, 2) luonnollisen
palkitsemisen strategiat, joiden myo6td itse tyon tekeminen koetaan palkitsevaksi,
motivoivaksi ja mielihyvdd tuottavaksi, sekd 3) konstruktiivisten ajatusmallien
strategiat, joita ovat positiiviset ajatusmallit ja myonteinen mind-puhe sekd
mielikuvat. Carmelin ym. (2006) mukaan itsensd johtamisen taidot liittyivét
merkittavasti tyontekijoiden innovatiivisuuteen tyossd, sekd esimiesten ettd
tyontekijoiden oman arvion mukaan.

Edelld on kuvattu, miten tytssd oppiminen ja luovuus viridvat
samankaltaisista ympéristdistd ja miten niitd on mahdollista edistdd kehittamalla
tyontekijoiden toimijuutta ja organisaatiokulttuuria niitda mahdollistavaksi.
Luovuuteen, innovatiivisuuteen ja tydssd oppimiseen ovat vahvasti sidoksissa
tyontekijain omat asenteet ja kyvyt sdddelld toimintaansa, hakeutua

vuorovaikutukseen ja osallistua tyoyhteison toimintaan.
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Ammatillinen toimijuus, eli tyontekijan vaikuttaminen omaan tyohonsd ja
tyoyhteisoonsd, sekd ammatillisen identiteetin uudelleen neuvottelu tydelaméan
muutoksissa toimivat siis lahtokohtana oppimisen ja luovuuden edistdmisessa
organisaatioissa. Tyontekijd, joka kokee itsensd organisaatiossa innostuneeksi,
motivoituneeksi ja kykeneviksi, sekd organisaatiokulttuurin vapaaksi ja
tukevaksi yrittdmiselle, omaa hyvadt edellytykset uuden oppimiselle ja
luovuudelle ja mahdollisesti koko organisaatiota hyodyttédville innovatiiviselle
toiminnalle.

Tutkimuksen seuraavassa luvussa (3) kuvataan, miten tutkimus on
toteutettu. Ensin esitellddn tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset.
Taman jalkeen kuvataan tutkimuksen kohderyhmaa ja aineistonkeruuta. Lisdksi
kuvataan, miten kerdtty aineisto analysoitiin temaattisen aineiston analyysin

avulla.



3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millaista tyossd oppiminen ja
luovuus ovat, ja miten niitd voidaan edistdd informaatioteknologian alan tyossa.
Tyossd oppiminen ja luovuus kisitetddn tdssd tutkimuksessa analyyttisesti
erillisind ilmidind, jotka kuitenkin ovat prosesseina usein samankaltaisia. Tydssa
tapahtuva oppiminen on usein luonteeltaan sosiaalista ja jaettua, kuten myos
tyossd esiintyva luovuus (luova yhteistyd). Toteutuakseen tyossd oppiminen ja
luovuus edellyttdavdat samankaltaisia oloja ja niitd voivat myds edistdd
samankaltaiset tekijat. (Collin & Billett 2010.)

Ty0ssd oppimista ja luovuutta ldhestytdan henkiloston, esimiesten ja HR-
asiantuntijoiden ndkokulmasta yhdessd IT-alan tuotekehitysorganisaatiossa.

Tutkimuksessa haetaan vastauksia seuraaviin kahteen padkysymykseen:

1. Millaisia tyossd oppimisen ja luovuuden kdytantojd IT-alan organisaatiossa on

ja miten ne toimivat?

Kaytdntsjen selvittdmisessd ja kuvaamisessa hyodynnetddn seuraavia
alakysymyksid: Miten organisaatiossa suhtaudutaan tytssd oppimiseen? Miten

tydssd opitaan? Miten luovuus ja innovatiivisuus ilmenevét tyossa?

2. Miten organisaatiossa edistetddn tyossd oppimista ja luovuutta?

Tyossd oppimisen ja luovuuden edistimistd selvitetddn hyodyntamalla
alakysymyksid: Mitka tekijdt rajoittavat oppimista? Miten oppimista ja luovuutta

edistetddn? Millainen olisi ideaali oppimista ja luovuutta edistdva organisaatio?
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3.2 Tutkimuksen kohderyhma ja aineistonkeruu

Tutkimuksen kohderyhminéd oli informaatioteknologian (IT-) alalla toimivan
tuotekehitysorganisaation asiantuntijat. Tutkimusorganisaatio on suomalainen
1978 vuonna perustettu porssiyhtio, joka tyollistad n. 900 henkilod, joista n. 100
tyoskentelee Suomessa. Organisaatio toimittaa IT-ratkaisuja teleoperaattoreiden
liikketoiminnan operatiiviseen toimintaan. Yritykselldi on neljd tuotekehitys-
keskusta, joista kaksi sijaitsee Suomessa, yksi Irlannissa ja yksi Intiassa.
Tutkimusaineisto kerittiin yksilohaastatteluin organisaation Suomen tuote-
kehityksen asiantuntijoilta kahdelta paikkakunnalta.

Organisaatio valikoitui tutkimuksen kohteeksi tutkijan henkilokohtaisten
kontaktien myotd. Haastateltavat valikoitiin siten, ettd toisen tuotekehitys-
yksikon johtaja ja Suomen HR-johtaja ehdottivat organisaation eri toimijoita
haastatteluun, jonka jdlkeen tutkija sopi sdhkopostitse haastatteluajan jokaisen
haastateltavan kanssa. Haastattelupyynnon saaneilla  henkilsilld  oli
mahdollisuus  kieltdytyd haastattelusta, ja haastateltavat osallistuivat
haastatteluun vapaaehtoisesti. Kaikki mukaan pyydetyt haastateltavat olivat
halukkaita osallistumaan tutkimukseen. Suurin osa haastateltavista toimi
tuotekehityksessd ohjelmistosuunnittelijoina, lisdksi haastateltiin esimiehid seka
HR-osaston henkiloita.

Haastateltavien tyokokemus IT-alalta vaihteli muutamasta kuukaudesta yli
25 vuoteen. Haastateltavat olivat useimmiten korkeasti koulutettuja.
Haastateltavien koulutustaustoina olivat muun muassa tekniikan lisensiaatin,
diplomi-insindorin, filosofian maisterin, insindorin ja yhteiskuntatieteiden
maisterin koulutukset. Vaikka tutkimuksen kohteena oleva organisaatio on
hyvin monikansallinen, valittiin tutkittaviksi ainoastaan suomenkielisia
tyontekijoitd, jotta aineisto voitiin litteroida autenttisena, eikd suomeksi
kddnnettynd. Tutkimuseettisistd syistd ja organisaation sekd yksittdisten
haastateltavien (organisaation sisdlld) anonymiteetin turvaamiseksi ei
tutkimusorganisaatiota tai haastateltavia voida tutkielmassa kuvata taméan

yksityiskohtaisemmin.
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Haastattelu on joustava aineistonkeruumenetelms, jonka myotd tutkija pyrkii
saamaan kasityksen siitd, millaisia kokemuksia ja merkityksid informantilla on
tutkittavasta aiheesta (Hirsjarvi & Hurme 2011). Tutkimuksen haastattelut olivat
puolistrukturoituja. Hirsjarven ja Hurmeen (2011) mukaan puolistrukturoidussa
haastattelussa haastattelukysymykset ovat valmiiksi suunniteltuja, mutta
haastateltava vastaa kysymyksiin vapaasti omin sanoin. Yksilohaastattelujen
avulla pyrittiin ~ selvittimddn tuotekehitysorganisaation eri toimijoiden
ndkemyksid siitd, miten tyossd oppiminen ja luovuus ndkyvit organisaation
arjessa ja miten niitd pyritddn edistamaan.

Haastattelut etenivdt ennalta suunnitellun haastattelurungon pohjalta
keskittyen seuraaviin teemoihin: tydssa oppimisen kdaytannot (esim. Collin 2005;
Eraut 2004), tyossd oppimista rajoittavat ja resursoivat tekijat (esim. Collin 2007;
Eteldpelto ym. 2014a; Collin ym. 2008; Crouse ym. 2011) sekd luovuuden (esim.
DeZutter & Sawyer 2010; Amabile ym. 1996; Martens 2011; Syvanen ym. 2012) ja
tyossd oppimisen (Collin & Billett 2010; Collin ym. 2008; Eteldpelto ym. 2014c)
edistiminen. Ensimmadinen haastattelu toimi esihaastatteluna, jonka jdlkeen
haastattelurunkoa vield muokattiin. Kaksi hieman pddllekkdistd kysymysta
muotoiltiin  yhdeksi kysymykseksi ja joidenkin kysymysten jdrjestysta
vaihdettiin, jotta haastattelun kulku olisi loogisempaa. Seuraavissa
haastatteluissa pyrittiin esittdméaan kaikki kysymykset liitteessdé 1 olevan
haastattelurungon mukaisesti. Kuitenkin, jos haastateltava kuvasi aiemmassa
vastauksessa suoraan vastauksen myohempddn kysymykseen, saatettiin
yksittdinen kysymys jdattdd kysymattda. Tutkimus-haastattelu on aina
vuorovaikutustilanne, jossa tutkimuksen aineisto rakentuu haastattelijan ja
haastateltavan vdlisessd vuorovaikutuksessa (Ruusuvuori & Tiittula 2009).
Haastatteluissa saatettiin esittdd lisdksi muita syventdvid ja tarkentavia
kysymyksid, kuitenkin tutkimuskysymysten aiheissa pysyen.

Haastattelut toteutettiin organisaation tiloissa erillisissd
neuvotteluhuoneissa, mikd mahdollisti haastateltavien avoimen kertomisen

kokemuksistaan, silld kukaan muu kuin tutkija ei ollut kuulemassa haastatteluja.
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Haastattelut sujuivat hyvin, silld yleisesti tunnelma haastatteluissa oli avoin ja
haastateltavien tuntui olevan helppoa kertoa omasta arjestaan ja siihen liittyvista
oppimisen ja luovuuden kokemuksistaan. Varsinkin uusimmista teknologioista
puhuttaessa useiden tuotekehityksessd toimivien haastateltavien kehonkielestd
ja ddnestd oli tulkittavissa suurta innostusta ndistd oppimiseen. Luovuuden
kokemisesta ja innovoinnista puhuttiin osin ihannoivasti ja osin epdillen ja
pohtien luovuuden rajoja tuotekehitystyossa. Osa haastateltavista toi liséksi esiin
tunteitaan ja ndkemyksiddn organisaation epdkohdista sekd my0Os suoria
ehdotuksia, miten organisaation toimintaa tulisi tulevaisuudessa kehittda.
Haastatteluilla saatu aineisto oli runsasta ja laadullisesti rikasta. Haastateltavia
ohjeistettiin kertomaan haastatteluissa kdytannon esimerkein oppimisestaan ja
koetusta luovuudestaan, jonka vuoksi aineisto on hyvin kdytdnnonldheistd ja
siten palvelee tutkimuksen tarkoitusta (1. tutkimuskysymys késitteli oppimisen
ja luovuuden kaytdntojd ja niiden toteutumista).

Haastatteluja toteutettiin yhteensd 10, ja ne toteutettiin syksyllda 2015.
Haastattelut toteutettiin kahdella paikkakunnalla, viisi kummallakin.
Haastattelut kestivdat keskimddrin vajaan tunnin ja kaikki haastattelut
nauhoitettiin. Tutkimuksen luotettavuuteen ja eettisyyteen pyrittiin
kiinnittdm&dan huomiota koko tutkimusprosessin ajan. Nauhoitteet sdilytettiin
asianmukaisesti ja kaikki nauhoitteet ovat pysyneet luottamuksellisina ja vain
tutkijan kdytossd. Nauhoitteet olivat laadukkaita ja haastateltavien puhe selkedd
nauhalla, joka vaikutti litteroinnin luotettavuuteen. Koko aineisto litteroitiin
sanatarkasti merkiten tauot (...) ja naurahdukset (heh heh), mutta ilman taukojen
pituuksien merkitsemistd. Litteroinnissa noudatettiin huolellisuutta ja yhtendista
merkintdtapaa koko litteroinnin ajan. Litteroitua tekstid muodostui kaikkiaan 95

liuskaa, kun fontti oli Times New Roman 12 ja rivivali oli 1,5.
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3.3 Temaattinen aineiston analyysi

Kerédtty aineisto analysoitiin temaattisen analyysin mukaisesti. Temaattista
analyysia kdytetddn identifioimaan, analysoimaan ja kuvaamaan saman-
kaltaisuuksia tutkimuksen aineistosta (Braun & Clarke 2006). Heiddn mukaansa
temaattinen analyysi on luonteeltaan joustava, silld sen ei tarvitse olla sidoksissa
mihinkddn teoreettiseen viitekehykseen, kuten esim. grounded theoryn.

Téassd tutkimuksessa temaattista analyysia hyodynnettiin kuvaamaan
haastateltavien tyossd oppimista ja luovuutta tydorganisaatiossaan. Laadullista
tutkimusta analysoitaessa muodostettavan kategorian merkitys ei perustu vain
esiintyvyyteen aineistossa, vaan tutkija tekee perusteltuja valintoja pyrkien
esittimddn aineiston laadullista vaihtelua (Braun & Clarke 2006). Yhtd
merkitykselliseksi ~katsottiin ~aiheet, joista keskusteltiin vain yhdessd
haastattelussa, kuin my0s aiheet, jotka ldhes jokainen haastateltava toi esille.

Temaattinen analyysi voidaan maddrittdd joko induktiiviseksi eli
aineistoldhtoiseksi, tai teoreettiseksi, jolloin analyysin ldhtokohta on teoriaan
pohjautuva. (Braun & Clarke 2006). Kuitenkin usein laadullisen tutkimuksen
aineiston analysointi on teoriasidonnaista eli hyddynnetddn abduktiivista
pdédttelyd, jossa aineiston analyysi ei suorastaan perustu teoriaan, mutta
analyysissa voidaan havainnoida kytkoksid siihen (Tuomi & Sarajarvi 2002).
Tdssd tutkimuksessa aineisto analysoitiin teoriasidonnaisen temaattisen
analyysin mukaisesti. Analyysin etenemistd ohjasi teoriasta muodostetut
tutkimuskysymykset, mutta analyysia tehdessd oltiin avoimia aineistolle ja
tutkittavien &dénelle.

Aineiston analyysi aloitettiin tutustumalla huolellisesti litteroituun
aineistoon. Aineistoa luettiin ldpi yksityiskohtaisesti, muistiinpanoja kirjaten ja
pohtien samalla aineistolle asetettuja tutkimuskysymyksid. Tamén jdlkeen
aineistosta rajattiin tarkastelun kohteeksi tutkimuksen tarkoituksen kannalta
relevantti aines, eli pois jdtettiin esimerkiksi haastattelijan alun puheenvuoro
tutkimuksen tarkoituksesta, haastateltavan puhe esimerkiksi taustastaan ja

tyohistoriastaan sindllddn, kun ne eivit liittyneet oppimiseen tai luovuuteen, ja
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haastattelun lopussa kdyty vapaamuotoinen keskustelu esimerkiksi tutkimuksen
seuraavista tytovaiheista ja tutkijan yliopistosta valmistumisesta.

Tarkastelun kohteeksi jatetty aineisto koostui haastateltavien tyon arjen ja
oppimisen kokemuksista ja ndkemyksistd siitd, miten luovuus liittyy heidan
tyohon. Lisdksi tarkasteltiin aineistoa, jossa keskusteltiin siitd, miten oppimista
ja luovuutta on mahdollista edistdd tyossd. Edelld kuvatun rajauksen jdlkeen
litteroitua tekstid oli yhteensd 75 sivua.

Aineiston analyysi eteni tutkimuskysymyksittdin eli tutkimuskysymysten
alle jaoteltiin aiheeseen liittyvat lainaukset haastatteluista. Aineiston jakaminen
tutkimuskysymysten mukaisesti osa-aineistoihin teki aineistosta helpommin
kasiteltdvan ja auttoi hahmottamaan, millaisia vastauksia tutkimuskysymyksiin
saatiin. Tutkimuskysymyksittdin rakennettuja osa-aineistoja jdrjesteltiin
koodaamalla aineistoa pieniin ryhmiin siten, ettd yhteen ryhmaéaan koottiin
sisdllollisesti samankaltaisia lainauksia. Esimerkiksi yhdeksi ryhmaéksi eriteltiin
lainaukset, joissa haastateltava kertoo, ettd tydssd opitaan jakamalla tietoa erilaisissa
tyon tilanteissa. Aineistosta pyrittiin luomaan laajempia ryhmittelyjd siten, ettd
koodattuja yksikkojd ryhmiteltiin samankaltaisiin ryhmiin, sekd pohdittiin miten
ryhmait eroavat siséllollisesti toisistaan. Esimerkiksi lausumat tiedon jakamisesta
eriteltiin erillisiksi ryhmiksi opitun jakaminen tiimeissd ja tydyhteisossi seka
verkottuminen. Aineistosta muodostettuja ryhmid pyrittiin vertailemaan toisiinsa
ja hahmottamaan niiden vélisid suhteita, jonka jidlkeen jokaiselle ryhmdlle
annettiin sitdi mahdollisimman hyvin kuvaava nimi. Ryhmistd muodostui
alakategorioita, kuten Jakamisen kulttuuri. Alakategorioista puolestaan
muodostettiin tdmdn jdlkeen abstraktimpia yldkategorioita, kuten tyossa
oppimisen kdytantojen ylakategoria Vuorovaikutuksessa oppiminen.

Edelld kuvatulla tavalla koko aineisto analysoitiin koodaten, ryhmitellen,
luokitellen ja muodostaen aineistoa mahdollisimman autenttisesti kuvaavia
kategorioita. Tutkimuksen tuloksista muodostettiin myos havainnollistavat
tuloskuviot (TAULUKOT 1-5),  jotka auttavat hahmottamaan
tuloskokonaisuuksien sisdisid suhteita kategorioiden vililld. Tutkimuksen

tulokset esitellddn seuraavissa pddluvuissa (luvut 4 ja 5).



4 TYOSSA OPPIMISEN JA LUOVUUDEN
KAYTANNOT

Tulokset kuvataan tutkimuskysymyksittdin ja tdssd luvussa pyritddn
vastaamaan ensimmdiseen tutkimuskysymykseen. Tulosluvussa kuvataan
analysoitua aineistoa ja esitellddn tulokset havainnollistavien sitaattien kera.
Ensimmadisessd alaluvussa (4.1) esitetddn suhtautumista tydssd oppimiseen.
Toisessa alaluvussa (4.2) esitetddn tyossd oppimisen kdytdntojd ja kolmannessa
alaluvussa (4.3) luovuuden ja innovatiivisuuden ilmenemistd IT-alan

tuotekehitystyodssa.

4.1 Suhtautuminen ty6ssid oppimiseen

Tutkimuksessa selvitettiin haastateltavien suhtautumista ja ldhestymistapaa
ammatillista oppimista kohtaan. Oppimista pidettiin tdrkednd ja luonnollisena
osana tyotd. Oppimisen koettiin auttavan sekd yksiloitd ettd yrityksiad
parjadmdan kilpaillulla IT-alalla. Koettiin tdrkedksi, ettd oppimiseen kaytetty
aika hyodyttda itse tyotd tai mahdollisesti tulevaisuuden tyonsaantia. Toisaalta
IT-alalla tyontekijdt ovat palavan kiinnostuneita uusista teknologioista ja etsivét
ndistd uutta tietoa puhtaasti sisdisestd kiinnostuksesta. Uuden oppimisella
koettiin olevan liséksi pitkdjanteisempi rooli: oppiminen ylldpitdd kiinnostusta

omaan tyohon, ja ehkdisee tyohon ‘leipdantymista’.

Taulukossa 1 esitetddan alaluvun 4.1 tulokset kootusti taulukon muodossa.
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TAULUKKO 1 Suhtautuminen tydssd oppimiseen

Ylidkategoriat

Alakategoriat

Oppiminen IT-alan
vaateena

Uudistuminen valttamatonta
Oppimisen vaade hyvéaksytty

Oppiminen arkena

Oppiminen tyotd tekemalla
Oppiminen jatkuvana prosessina

Oppiminen - Teknologioista oppiminen intohimona
intohimona - Oppiminen itseisarvona
Oppiminen hyotyna - Tyontekijan hyodyt
o Nykyinen ty6
=  Suoriutuminen
» Tehostuminen
o Tulevaisuus
= Vastuun kasvattaminen
= Uralla eteneminen
» Tyomarkkina-arvon parantaminen
- Organisaation hyodyt
* Alan johtavien taitojen
hankkiminen
» Viyld innovointiin
Oppiminen - Oppimismahdollisuuksista motivaatiota
motivaationa - Haasteet motivoivat oppimaan

Haastatteluaineistosta eriteltiin viisi tapaa suhtautua ammatilliseen oppimiseen.

Suhtautumistavat olivat: 1. oppiminen 1T-alan vaatimuksena, 2. oppiminen arkena, 3.

oppiminen intohimona, 4. oppiminen hyétyndi ja 5. oppiminen motivaationa. Edelld

mainitut suhtautumistavat esitellddn seuraavissa alaluvuissa.

411 Oppiminen IT-alan vaateena

Uudistuminen wvdalttamidtontd. Kaikki haastateltavat tiedostivat informaatiotek-

nologia-alan asettaman vaateen jatkuvalle uuden oppimiselle. Lihes jokainen

haastateltavista kertoi, ettd oppiminen on IT-alalla véalttaméadtontda ja lasna

jatkuvasti tyontekijan arjessa. Haastateltavien puheessa toistui se, ettd

selviytydkseen kyseiselld alalla yritysten ja yksittdisten tyontekijoiden on

pystyttdavd uudistumaan ja jatkuva uuden oppiminen ndhdddn keinona pysyad

uusimman tiedon aallon harjalla.
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Eréds haastateltava kuvaa uudistumisen vaadetta seuraavasti: ” T IT-alahan on
semmonen, ettd tissi pitdis koko ajan olla jotenkin sen trendin harjalla tai vihin jo sen
yli. - thmiset kilpailee hirveesti ja yritykset kilpailee siitd, ettd kuka bongaa ne uudet jutut
ensimmadisend ja ennen kaikkea saa ne implementoitua.” H6

Oppimispuheessa esiintyi useamman kerran myos tulevaisuusorientaatio:
tyontekijoiden yksiloind, mutta myos yritysten on kyettdvd tuntemaan alan
kenttd niin hyvin, ettd heiddn olisi mahdollista ennustaa, millaisia taitoja
tulevaisuuden tyontekijdltd vaaditaan, tai millaisia vahvuuksia yritysten tulisi
saavuttaa selviytydkseen hengissd kilpaillulla IT-alalla. Erds haastateltava
mainitsi, ettd jo IT-alalle suuntaamassa olevien tulee olla valmiita alan hektiseen
luonteeseen ja siihen, ettd oppiminen tulee olemaan jokapdivdistd alalla: “Koska
tid on hyvin tekninen ympiristd, niin se on tavallaan ihan vaatimuskin, ettd on
pysyttivd ajan tasalla ja kartalla, ettd mihin on maailma menossa. ” H8

Haastatteluissa tuli lisdksi esiin, ettd organisaatiossa ollaan erityisesti
tekemisissd  erittdin uusien teknologioiden kanssa, joiden kanssa
tyoskenneltdessd on jokaisella tyontekijdlld oltava valmius oppia uutta
jatkuvasti. Yksi haastateltavista kiteyttdd IT-alan vaateen oppimiselle
seuraavasti: ” Varsinkin tissd yrityksessi on tehty strateginen pditos, ettd me liikkutaan
hyvin uusien teknologioiden kanssa, jollon tota se oikeestaan vaatii sitd, ettd on
semmonen valmius ja halukkuus jatkuvasti ymmadrtid, mitd tapahtuu ja huolehtia siitd,

ettd oma osaaminen on ajan tasalla. ” H1

Oppimisen vaade hyviksytty. Haastateltavat eivét kuitenkaan pitdneet oppimisen
vaadetta taakkana, vaan paremminkin IT-alaan sisdltyvand piirteend. Kukaan
kymmenestd haastatellusta ei tuonut esiin, ettd oppimisen vaade tuntuisi
raskaalta. Haastatteluista sai kuvan, ettd IT-alan asiantuntijat olivat hyvaksyneet

oppimisen vaateen.
4.1.2 Oppiminen arkena

Useiden haastateltavien mukaan oppiminen linkittyy tiiviisti tyohon ja tyossa
oppiminen tapahtuu nimenomaan tyotd tekemadlld. Mainittiin, ettd tyossd

oppiminen on jatkuvaa ja oppimista tapahtuu lapi tyouran.
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Oppimista mahtuu ldhes jokaiseen arkipdivddn, mutta toisaalta suurempia
oppimiskokonaisuuksia tyostetddn tyon luonnollisen rytmin mukaisesti. Liséksi
haastatteluissa tuli esiin, miten positiiviset oppimiskokemukset luovat lisdd

oppimista ja oppiminen voidaankin ndhda itseddn ruokkivana ilmiona.

Oppiminen tyoti tekemilld. Oppiminen ndhtiin arkipdivdisend ja luonnollisena
osana tyotd. Haastateltavat kertoivat, miten toisinaan tyossd on vaikeaa
hahmottaa oppimista erillisend tyostd, sillda oppiminen liittyy niin tiiviisti itse
tyon tekemiseen. Erds haastateltava kuvaa oppimista ndin: ” -- oppiminenhan on
sellasta, ettd et si pysty niinku pdittidn, ettd opitko vai et, et mun mielesti se tulee
luontevasti erilaisissa tilanteissa tydssd. ” H7

Monet haastateltavista olivat sitd mieltd, ettd suurin osa ammatillisesta
oppimisesta tapahtuu itse tyotd tekemdilld. Pohja oppimiselle voidaan luoda
teorian tai koulutuksen kautta, mutta oppiminen realisoituu vasta, kun
oppimaansa pddsee toteuttamaan tyotd tehden. Vasta muutama kuukausi sitten
tyot organisaatiossa aloittanut haastateltava kertoi oppimisesta seuraavasti:
"Ensin on sitd semmosta niinku teoriaa tahkotaan ja kiytintoji ja kaikkee semmosta.
Mutta siind vaiheessa vasta kun pdsee itte oikeesti tekeen, niin siind vaiheessa se lihtee

oikeesti se oppiminen etenemdin. ” H4

Oppiminen jatkuvana prosessina. Tydssda oppiminen koettiin jatkuvaksi prosessiksi,
joka on ldsnd koko tyturan ajan tyontekijdiden eldmédssd. Oppiminen
muovautuu samalla, kun ammatilliset taidot kehittyvadt. Tyouran alussa
tyoskentely on pitkalti oppimista, kun tullaan tutuiksi erilaisten tyoympériston
kdaytantojen ja tyon sisdltdjen kanssa. Kokeneemmatkin haastateltavat pitiviit
oppimista oleellisena osana tyota: ” eihdn maailma tuu ikind valmiiksi, ei oo semmosta
listaa, ettd mitd vield, vaan on lista, ettd mitd seuraavaksi, et se ei oo oletuskaan, et se
[oppiminen] ikind loppuu. ” H3

Suurin osa haastateltavista piti tavanomaisena sitd, ettd oppimista tapahtuu
jokaisena arkipdivana. Erds haastateltava kuvaa oppimista seuraavasti: ” Siis kun
tilld alalla toimitaan, niin joka pdivd oikeesti tulee jotain, jota ei oo vield tullut

aikasemmin vastaan ja se vaatii jos jonkintyylisti oppimista. ” H8.
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Pdivittdin opitaan pienid asioita, varsinkin omaa tyotd ja tyoskentelytapoja
kehitetddan pdivittdin. Lisdksi opitaan jokapdivdisestd vuorovaikutuksesta
kollegoiden ja muiden yhteistyokumppaneiden kanssa.

Toisaalta muutama haastateltavista oli sitd mieltd, ettei suuria
oppimiskokemuksia tapahdu ihan joka pdivd. Varsinkin suurempien
asiakokonaisuuksien oppiminen tapahtuu osan haastateltavista mielestd lahinna
kausittain ja tyon luonnollisissa sykleissd. Uudet haasteet ja projektit tyossa
innostavat hakeutumaan uuden tiedon ldhteille ja kdyttdm&ddn aikaa uuden
opetteluun. Toisaalta tdllaisessa oppimisen syklisyydessd pidettiin miellyttavana
myo6s aikaa, jolloin oma osaaminen vastaa tyon haastavuutta ja opittua on
mahdollista toteuttaa omassa tyossa. Intensiivisempdd oppimisjaksoa seuraavaa
aikaa pidettiin produktiivisena aikana, silld tdlloin vahva osaaminen luo
mahdollisuuden keskittyd tdysin tehokkaaseen tydskentelyyn. Oppimisjaksoa
seuraavana aikana ei opettelu myoskddn vie arvokasta tyoaikaa, vaan on
mahdollista kdyttaad kaikki tyoaika hyodyksi projektin hyviksi.

No kylldhdn se menee vdhdn sykleissd, ettd on niinku jonkun uuden asian
opiskelemista, niin menee vihin aikaa, ettd on semmosta innostusta, ettd tdd on
uutta ja sit se alkaa taas tasaantua ja sit vahitellen niinku siihen tottuu. Et kylld
siind on niinku tiettyja syklejd. Ettd on se innostuksen aika, ja sit on sen aika et osaa
ja tekee vauhdilla enemman. Ja sitten on taas jotain uutta ja niin eteenpdin. H10

Tuotekehitysprojekteihin kytkeytyvd tyé luo luonnollisen kiertokulun, jossa
tyontekijoiden oppiminen kytkeytyy voimakkaasti myos sithen, mikd on tyon
alla olevan projektin vaihe sen eldmé&nkaarella. Uudet projektit ja niiden parissa
tyoskentely vaatii paljon aikaa ja uuden omaksumista tyontekijoiltd, kun taas
pitkdikdiset ~ projektit ~ eivdt  toisaalta  tarjoa  jatkuvasti = uusia
oppimismahdollisuuksia, vaan niiden parissa tyoskentely on monen
haastateltavan mukaan tasaisempaa.

Muutama haastateltava mainitsi, ettd oppiminen tytssd saa aikaan lisdd
oppimista. Oppiminen nahtiin itseddn ruokkivana ilmiond siten, ettd innostus
oppimiseen ja uuden osaamisen saavuttaminen antavat lisdd motivaatiota

syventyd aiheeseen entistd enemman.
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Yksi haastateltavista kuvaa oppimista ndin: ” Kyllihin se [oppiminen] on semmonen
itsednsd ruokkiva ilmid, se ettd jos oppii uutta -- niin sitd kautta ldhtee sit semmonen
into, ettd kun vihdn oppii jotain uutta, niin sitd kautta tulee sitten enempi ja enempi
kiinnostus oppia tisti asiasta lisdd. ” H4 Oppimisesta saadut positiiviset
kokemukset antavat tyontekijoille myo6s luottamusta omaan osaamiseen ja

kykyyn oppia uutta ja ottaa vastaan entistd haastavampia tyotehtavia.

4.1.3 Oppiminen intohimona

Teknologioista oppiminen intohimona. Useiden haastateltavien puheesta oli myos
tulkittavissa halu oppia uutta silkasta sisdisestd innostuksesta ja intohimosta
oppimiseen. Tuotekehityksen suunnittelijoiden ja esimiesten kehonkielestd seka
puheesta huokui innostus ja kiinnostus teknologiaan, ja varsinkin uusiin
teknologioihin ja niiden sovellutuksiin, joista moni haastateltava kertoi etsivansa
tietoa niin tyo- kuin vapaa-ajallakin. Tyohon liittyvdssd oppimisessa useat
haastateltavat painottivat selkedsti juuri teknologioista oppimista, jota he pitivéat
tyonsd tarkeampdnd kehittimiskohteenaan. Erds haastateltava kuvaa tyossa
oppimistaan seuraavasti: “"No kyl se enimmikseen on sielld teknologiapuolella se oma
kiinnostus sithen oppimiseen. ” H10

Tuotekehityksen suunnittelijoiden palo teknologiseen oppimiseen
aiheuttaa sen, ettd teknologioista oppimiseen ei tarvitse erityisesti kannustaa,
vaan sisdinen kiinnostus ja motivaatio oppimiseen asettavat tyontekijdt ottamaan
selvdd ja siten oppimaan uutta. Organisaatiossa haasteena saattaakin olla
tyontekijoiden motivoiminen my6s muuhun liiketoiminnalle oleelliseen
oppimiseen, kuin teknologiaosaamisen kehittamiseen.

Ettd ehka aika monet, jotka tulee meille toihin, niin kokee, myont&s ja ajattelee silld
tavalla, ettd se niitten oleellisten teknologioitten parissa kouluttautuminen on
niinku itsestddn selvdd ja siihen pitdd panostaa. -- mutta sitten esimerkiks
toimialatietouden lisddminen ja sitten tdammosen liiketoimintaymmarryksen
lisddminen niin on kaikissa rooleissa mun mielestd kuitenkin hyvai asia, ja kaikilla
ei ehkd oo sitten motivaatiota sithen puoleen riittavasti. H1

Oppiminen itseisarvona. Toisaalta erddssa haastattelussa tuli esiin ndkemys, jonka
mukaan kaikki oppiminen on arvokasta, omaa tyotyytyvdisyyttd ja hyvinvointia

parantavaa toimintaa.
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Oppimismahdollisuudet ndhtiin arvokkaana osana nykypdivan tyoeldmad,
jonka keskitssd on itsensd kehittdiminen: ” Mi oon semmonen, et mua ei ehki
tyoelamiis vie eteenpiin titteli tai, et onhan se palkka kiva, mut se ei oo se motivaattori, et

just itelld on se, etti oppii vaan uusia asioita ja kehittyy. ” H2
414 Oppiminen hyotyna

Lahes kaikki haastateltavat pitivit tarkednd sitd, ettd tyossd hankittu osaaminen
ja koulutus ovat hyddyksi. Tyontekijoilld oli selkedsti fokuksena oma
ammatillinen oppiminen, my0s silloin, kun haastattelukysymyksilld pyrittiin
siirtdmédan haastateltavan keskittymista tiimin tai koko tyoyhteison oppimiseen.
Toisaalta osalla haastateltavista oli tyo kyseisessd organisaatiossa vasta alussa,
jonka vuoksi suuri osa tyostd kului oman osaamisen kartuttamiseen tdssd
tyokontekstissa. Lahinnd vain esimiehet sekd henkilostotyon ammattilaiset toivat
esiin oppimisen hyodyt tyoyhteisolle tai koko organisaatiolle.

Tyossd oppimisen henkilokohtaisista hyodyistd puhuttaessa oli selkedsti
havaittavissa kaksi eri dimensiota: oppiminen, josta on hyotyd tdménhetkisessa
tyossd, sekd oppiminen, jonka hyddyt suuntautuvat tulevaisuuteen.
Tulevaisuusorientoituneessa hyttypuheessa keskityttiin joko oppimiseen, joka
hyodyttdd tyontekijad organisaation sisdlld, tai oppimiseen, joka on hyddyksi

tulevaisuuden tyonhaussa, tyomarkkinoilla.

Tyontekijin hyodyt, nykyinen tyo:

Suoriutuminen. Usean haastateltavan mukaan oppiminen palvelee tyontekijaa
siten, ettd tyossd oppiminen parantaa tyontekijan suoriutumista. Osa
tyontekijoistd puhui suoriutumisen yhteydessa siitd, ettd oppimalla jatkuvasti
lisédd, on mahdollista pdrjdatd omassa tyossddn, tyon ja tyOympadriston ollessa
jatkuvan muutoksen alla. Lisdksi osa haastateltavista piti tyossd oppimista
mahdollisuutena suoriutua omassa tyossddn “mahdollisimman hyvin” tai
“parhaalla mahdollisella tavalla”, jolloin kyse ei endd ole parjadmisestd, vaan

suorituksen kehittymisestd huippuunsa.
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12

Erdan haastateltavan kuvaus oppimisen tarpeellisuudesta: [Oppimista]

tarvitaan, no varmasti juuri sen takia, ettd pystyy niitd omia tehtdvid suorittamaan
parhaalla mahdollisella tavalla--. ” H5

Tdamdn lisdksi suoriutumisen yhteydessd keskusteltiin oman osaamisen
pdivittamisestd tdhdn pdivddn. Osa haastatelluista koki, ettd aiemman
tyonantajan tai aiempien erilaisten tyotehtdvien tarjoama osaaminen ei endd
vastannut uusien tydtehtdvien haasteellisuuteen. Mikili oma osaaminen koettiin
vanhaksi, pidettiin oman suoriutumisen kannalta erittdin tdrkednd uudistaa
omaa osaamista sekd pdivittdd tietopohjaa ja taitoja uusien projektien vaatimalle
tasolle. Uudet taidot saattoivat tarkoittaa esimerkiksi uusien ohjelmointikielten
omaksumista tai uusien tydskentelytapojen oppimista. Yksi haastateltava kuvaa
taméanhetkistd tyossd oppimista seuraavasti: ” Md oon 10 vuotta ollu tddlld ja md
oon tehnyt vanhojen tuotteiden kanssa niin se on nimenomaan sitd, et md pdivitin mun
osaamista ndiihin uusiin tekniikoihin, et se on pddasiassa nyt sitd. Se on mulle tyossd

oppimista. ” H9

Tehostuminen. Oman suoriutumisen lisdksi koettiin, ettd tytssd oppiminen
hyodyttdd henkilokohtaisesti tyontekijdad tehostamalla tyontekoa. Kokemus tuo
mukanaan varmuutta ja nopeuttaa sekd helpottaa arkista tyotd. Erds
haastateltava kertoi tyon tehostumisen vaikutuksista: “No sitten toki sitte se, etti
kouluttautumalla ja perehtymilld pdrjid tietysti sitte ndissi projekteissa ja arkipdivin
tydssi paremmin, ettd arki helpottuu. Siitidhin siind on kyse.” H1

Lisdksi tyon tehostumiseksi ajateltiin jatkuvaa ja jokapdivdistd omien ja
tiimin tyoskentelytapojen kehittdmistd. Osa haastateltavista kertoi, ettd tyo ja
tyoskentelytavat kehittyvat tyon lomassa. Tyoskentelytapoja voi kehittdd
aktiivisesti pohtien, miten jokin tychon liittyva asia voitaisiin tehdd nopeammin,
paremmin tai kustannustehokkaammin. Toisaalta jotkin tyoskentelytavat
muokkautuvat tehokkaampaan suuntaan arjen keskelld ldhes itsestddn, eika
kehitystd valttaméttd edes huomaa: ” Et en md ndd noita kahta asiaa [tyétd ja
oppimista] niinku erilldin kulkevan ja tuota niin tydssi oppiminen on niin monenlaista,
etti se voi olla niinku sitd, ettd si teet sitd omaa tyétds, ja koko ajan parannat sun omia

toimintatapojas --. "H6
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Tyontekijin hyodyt, tulevaisuus:

Vastuun kasvattaminen. Oppiminen mahdollistaa my06s sen, ettd tyontekija
saavuttaa syvemmdn osaamisen tason ja suoriutuu entistd haastavammista
tehtdvistd. Kaksi haastateltavaa mainitsi oppimisen tdrkeyden juuri siksi, etta
oppiminen on vdyld laajempiin vastuisiin organisaation sisdlld. Toisaalta
oppimalla uutta tyontekijan on mahdollista saada lisdd vastuita ja toisaalta
luottamalla tyontekijadn ja antamalla lisdvastuita mahdollistetaan tyontekijalle
jatkuva uuden oppiminen. Vastuiden lisddminen antaa myos tyontekijalle
tunteen siitd, ettd haneen ja hdnen kykyihinsa luotetaan. Vaikka uuden vastuun
kantaminen tuntuisi alussa haastavalta, tyontekijan on mahdollista sinnikké&alla
oppimisella 'kasvaa’ uuden vastuunsa tasolle. Erds haastateltava kuvaa tyossa
oppimista ndin: ” Se, eftd sun tehtdvinkuvaa laajennetaan ja annetaan jotain, mitd sé

et entuudestaan vdlttimdttd ihan hyvin osaa tehdd, joudut opettelemaan niin siind

kohdassa se [oppiminen] niinkun tapahtuu. ” H7

Uralla eteneminen. Samoin kuin vastuun kasvattamisessa, uuden oppimisella on
tarked rooli my0Os uralla etenemisessd. Lahes kaikki haastateltavat puhuivat
oppimisen yhteydestd uralla etenemiseen. Uralla eteneminen saattoi tarkoittaa
uusiin ja haastaviin projekteihin osallistumista tai oman roolin mukauttamista
kasvaneeseen osaamiseen. Oppimista pidettiin keinona laajentaa ndkemysta
organisaatiossa ja tulevaisuudessa edetd esimerkiksi esimiestehtdviin. Erdan
haastateltavan kuvaus: "On varmaan yks semmonen motivoiva asia -- ettd se [tyd] ei
oo sellasta rutiininomaista suorittamista, vaan nimenomaan on tunne, ettd kehittyy ja

oppii uutta ja menee omalla urallaan eteenpdin. ” H5

Tyémarkkina-arvon  parantaminen. Edellisten lisdksi oppiminen linkitettiin
voimakkaasti uralla etenemiseen nimenomaan luomalla itsestd houkutteleva
osaajaprofiili tulevaisuuden tyonhakua varten. Monet haastateltavista puhuivat
tyomarkkina-arvon parantamisesta, ja siitd, miten projektit, joihin osallistuu,
muokkaavat omaa ammatillista osaajaprofiilia joko houkuttelevammaksi tai

vihemman kiinnostavaksi.
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Erdan haastateltavan ndkemys oppimisesta: ” No, mii nikisin, ettd yks tirkein
kannuste on oman markkina-arvon lisddminen; kun si opit lisdd sitten sd myoskin saat
lisdd semmosta pidomaa, joka auttaa pdrjddmdin tietysti tissd yrityksessd, mutta
mydskin tulevaisuudessa antaa parempia mahdollisuuksia sitten tyollistyd muuallekin.”
H1 Varsinkin uusimpien teknologioiden kanssa tyoskentelyn ja uusista
teknologioista oppimisen katsottiin olevan investointi tulevaisuuteen

tyontekijana.

Organisaation hyodyt

Esimiesasemassa ja HR:n edustajian toimivat haastateltavat katsoivat oppimista
lisdksi laajemmin koko organisaation tai tyoyhteison oppimistarpeiden kautta,
eikd yksinomaan omien kehittdmis- ja oppimiskohteiden hyodyn kautta.
Haastatellut esimiehet toivat esiin, ettd tyossd oppimisen kohteet ja
tyontekijoiden kouluttamisen tulisi kuitenkin tukea my®6s organisaatiota ja sen
liiketoimintaa.

Se [oppiminen] on varmaan niinkun tdtd ammattitaidon ylldpitoa ja kehittamista
eteenpdin. Osittain omaehtoista kunkin ihmisen itse tekemdd ja sitten osittain
varmaan tyonantajan kanssa sovittua tota toimintaa. Ja tavotteena on tietysti
jokaisen henkilon osaamisen kehittdminen ja taitojen kehittaminen siihen
suuntaan, mitka tukee niinkun firman tavotteita. H8

Alan johtavien taitojen hankkiminen. Tyontekijoiden oppimista pidettiin tarkednd,
jotta koko organisaation osaamistaso voisi laajentua. Erds haastateltava toi esiin,
ettd tyontekijoiden oppiminen on yritykselle keino saavuttaa jopa alan johtavaa
osaamista, erityisesti uusimpiin teknologioihin liittyen. Alan johtavan osaamisen
hankkiminen on organisaatiolle kilpailuvaltti. Erds haastateltava tiivistdd asian:
” Ja meilld tyossd oppiminen, halutaan mielellddn aatella sitd, ettd ei ole kyse pelkdistddin
pdrjddmisestd, vaan pitdis olla ihan niinku johtavia, ainakin joillakin henkiléilld, se on

ihan alan johtavien taitojen hankkimista. ” H1

Oppiminen vdyli innovointiin. Lisdksi yksi haastateltava toi esiin, ettd oppimisen
motivaattorina ja tavoitteena voi olla myos saavuttaa niin vankka osaaminen,
ettd kyseisestd aiheesta on mahdollista innovoida jotain uutta, joka puolestaan

voi hyodyttdd koko yrityksen liiketoimintaa.
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Oppiminen voidaan siis myds ndhda vdyldnd luovaan tyohon ja innovointiin.
Erdédn haastateltavan toive: ” -- menee siithen vield se puoli vuotta tai jotain mutta, etti
[oppimisen] lopputuloksena on se, etti innovois jotain uutta, milld on merkitysti koko

yritykselle. " H3

4.1.5 Oppiminen motivaationa

Haastatteluissa keskusteltiin ldhes jokaisen haastateltavan kanssa tydssa
oppimisen liittymisestd motivaatioon. Oppimismahdollisuudet koettiin
motivoiviksi ja toisaalta koettiin, ettd tyo, joka sisdltdd vaihtelevuutta ja haasteita
toimii motivaationldhteend oppimiselle. Haastatellut IT-alan asiantuntijat olivat

yleisesti sitd mieltd, ettd tyo, joka ei haasta, ei myoskddn opeta, eikd motivoi.

Oppimismahdollisuuksista  motivaatiota. Tyossd oppimisesta keskustellessa
haastateltaville tuli luonnollisesti mieleen oppimisen yhteys motivaatioon ja
motivaation yhteys hyvinvointiin ja tyytyvdisyyteen tyossd. Yksi haastateltavista
kertoo: ” On varmaan yks semmonen motivoiva asia ja ehkd aika isokin motivoiva asia,
ettd omassa tyossi oppii uusia asioita. ” H5 Haastateltavien mukaan mahdollisuudet
oppia tyossd toimivat motivaation ylldpitdjind tyossd ja sddnnolliset
oppimiskokemukset ehkdisevéat tyohon "leipdantymista’.

Osa haastateltavista peilasi tdméanhetkistd tyotd ja sen tarjoamia
oppimismahdollisuuksia aiempiin tydpaikkoihin, ja vertaili koettua motivaatiota
tydssd, jossa on paljon uutta opittavaa vs. tyossd, jossa tyo on “kaavoihin
kangistunutta” ja organisaation heikon taloudellisen tilanteen vuoksi ei
kehitystyotd juurikaan tehdd. Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd
organisaation tarjoamat oppimismahdollisuudet vaikuttavat voimakkaasti
sithen, millainen oppimisilmapiiri tydyhteis6on syntyy ja miten motivoituneita
tyontekijdt ovat oppimaan uutta. Erds haastateltava kiteyttdd asian seuraavasti:

Sielld edellisessa tyossd, jossa tuntui, ettd siind ei ollut endd mitdan opittavaa -- niin
sitd niinku muuttuu vdahan semmoseks jdaraks, et ei sitd haluakaan ottaa mitdan
uutta vastaan. Mutta sit jos on semmonen, timmonen paikka, kun t&&lld, jossa
haetaan vield sitd oikeeta muotoo, et tutkitaan uusia menetelmid ja silleen niin
koko ajan muuttuu se tyonkuva pikkasen, niin sithen ei oo paédssy ainakaan vield
jamédhtaan, heh heh, paikalleen, ettd sitd ottaa sitten paljon mieluummin myo6skin
vastaan. H4
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Haasteet motivoivat oppimaan. Haastavat ja vaihtelevat tyotehtdvit yhdistettiin
oppimiseen ja motivaatioon my0s siten, ettd tyontekijat kokivat sopivan
haastavien, uusien tyotehtdvien toimivan myo6s kaikkein parhaimpina
kannustimina oppimaan uutta tydssd. Liian helpot ja samanlaisina toistuvat
tyotehtdavat vievdat mielenkiintoa, eivétkd haasta tarpeeksi. Toisaalta ahdistavan
haastavat tyotehtdvdat saattavat lamauttaa tyontekijan, jonka jdlkeen
tydtehokkuus laskee voimakkaasti.

Haastateltavat pitivat tdrkednd, ettd tyo haastaa, mutta toisaalta tiukan
paikan tullen tiedossa on joku, keneltd voi pyytdd apua, ja joka voi auttaa
selviytymédan haasteista. Haasteista selviytymisen, joko yksin tai avustettuna,
koettiin opettavan erityisen paljon tyossd. Erdan haastateltavan kuvaus:

No sanotaan, ettd tyossd oppimista parantaa se, ettd ensinndkin ihmiset saa
haasteita, ettd jos sulla on tehtdvaalue, joka pysyy koko ajan samana, niin se on
aika selkeetd et siind ei tapahdu kauheesti oppimista. -- Et aina se semmonen
uuden kohtaaminen ja opetteleminen on niinku semmonen joka motivoi, et sen
pitdd olla silld semmosella sopivalla tasolla, et se ei oo liian helppo, eika liian
vaikee, vaan jotain siltd valiltd. Et se on semmonen, joka motivoi kylla. H7

4.2 Tyo6ssd oppimisen kadytannot

Tutkimuksessa haluttiin ymmartdd, miten tyossd opitaan ja millaisia tyossd
oppimisen kdytantojd IT-alan tyossd esiintyy. Haastattelujen perusteella tyossd
oppiminen IT-alalla voi olla hyvin monimuotoista: itsendistd selvittamistd,
luovaa kokeilemista, verkottumista yli organisaation rajojen ja dialogia tiimin tai
projektin kesken. Kaikkiaan haastateltavien puheessa oli ldsnd tydntekijan oma
vastuu ja oma-aloitteisuus oppimisessaan. Tyodssd oppimisen kaytannoistd
muovautui tutkimuksen analyysivaiheessa neljd erillistd yldkategoriaa: 1.
vuorovaikutuksessa oppiminen, 2. itsendinen perehtyminen, 3. tyon reflektointi, ja 4.

Oppimismahdollisuuksien hyddyntiminen.

Taulukossa 2 esitetddn alaluvun 4.2 Tyodssd oppimisen kaytdnnot kootusti

taulukon muodossa.
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TAULUKKO 2 Tyossd oppimisen kdytannot

Ylidkategoriat Alakategoriat
Vuorovaikutuksessa - Keskustelukulttuuri
oppiminen o Yhdessd ajattelu ja dialogisuus

o Kohtaamiset
- Jakamisen kulttuuri
o Opitun jakaminen
o Verkottuminen
- Auttamisen kulttuuri
o Auttamisen ilmapiiri
o Dokumentointi

Itsendinen - Ajan hermolla pysyminen
perehtyminen - Ongelmanratkaisu
- Tiedon etsinta

Tyon reflektointi - Teorian kdytantoon soveltaminen
- Kokeilemalla oppiminen
- Virheistd oppiminen

Oppimismahdolli- - Esimiehen tuki
suuksien - HR mahdollistajana
hyodyntaminen - Koulutukset

4.2.1 Vuorovaikutuksessa oppiminen

Haastateltavien mukaan tyossd oppimista tapahtuu erityisesti vuorovaikutuksen
valitykselld, erilaisissa kohtaamisissa muiden ihmisten kanssa. Haastateltavien
puheesta oli mahdollista tulkita, ettd vuorovaikuttaminen muiden kollegoiden,
yhteistyokumppaneiden tai verkostojen kanssa koettiin mielekkddnd tapana
oppia uutta ja kasvattaa omaa ammatillista ndkemysta.

Keskustelukulttuuri.  Suuri osa haastateltavista painotti tyoyhteisossa
vallitsevan keskustelukulttuurin merkitystd oppimiselle. Keskustelukulttuurin
katsottiin muodostuvan tydyhteison avoimesta ilmapiiristd, jossa on tilaa yhdessi
ajattelulle. Tdlloin paatokset eivét tule "ylh&alta’, vaan tyontekijoilld on tunne, etta
asioista keskustellaan dialogisesti ja padtoksentekoon on mahdollista osallistua.
Yhdessd ajatteluun liittyi haastateltavien mukaan my6s tyohon liittyvien

ongelmien yhteinen kasittely.
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IT-alalle tyypillisesti kollega voi positiivisessa mielessd "haastaa’ toisen
ajattelemaan eri tavalla ja pohtimaan uudenlaisia ndkokulmia. Yhdessd
ajattelemalla on mahdollista oppia toiselta ja ndin saavuttaa parempia tuloksia.

Tyoyhteisossd vallitseva keskustelukulttuuri ndkyy tiimien toiminnassa
siten, ettd tiimin tai projektin sisdlld kdyddan monipuolisesti keskusteluja ja
pyritdan osallistamaan kaikki jasenet mukaan keskusteluun. Tiimin toiminnassa
keskusteleva ote vilittyy muun muassa silld, ettd pyritddn keskustelemaan tyosta
niin, ettd kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa ja saada oma &ddnensd kuuluville.
Erés haastateltava kuvaa keskustelevuutta tiimissd seuraavasti: ” Mahdollisimman
vihin kiyddidn kahdenkeskeisid keskusteluja, vaan nimenomaan keskustellaan asioista
koko silld scrummiporukalla--. ” H4

Tiimin sisdiset keskustelut ja niissd oppiminen voivat tapahtua lisdksi
esimerkiksi yhteisten palaverien kautta. Keskustelu, jota kdyd&dn erilaisissa
suunnittelupalavereissa, demoissa tai seurantapalavereissa, voi innostaa
tyontekijoitd ottamaan aktiivisesti osaa projektin eteenpdin viemiseen,
niakemysten jakamiseen ja my6s oppimiseen. Erds haastateltava kuvaa
"demosessioita’ ndin: ” Ja sit toinen paikka missd oppii, niin on, kun jdrjestetidn kahen
viikon vilein timmonen niinkun sprintin pditds, eli sprintti on meilld timmonen kahen
viikon kehityssykli, timmonen demosessio, jossa esitellddn, et miti on tullut valmiiksi, ja
siind voi oppia sit uutta --. " H9

Tiimin sisdinen vuorovaikutus ei kuitenkaan vaadi, ettd kaikki jdsenet
olisivat jatkuvasti samassa fyysisessd tilassa. IT-alalla hyodynnetdan
perinteisemman  sdhkopostiviestinndan  ohella  monipuolisia  sdhkoisid
vuorovaikutuksen mahdollistavia tyovalineitd. Tutkimusorganisaation joissakin
tiimeissd ja projekteissa kdytossda olevan Slack- kommunikointi-applikaation
vilitykselld voidaan keskustella helposti ja nopeasti. Slackin kdyttdminen
mahdollistaa vilittomén tiedon vaihdon muun muassa kirjoitetun tekstin,
kuvien, dokumenttien ja videoiden jaon myotd. Slackin kdytté nopeuttaa
arkipdivdisten viestien vaihtoa ja vilittoméaan vuorovaikutukseen on mahdollista

osallistua fyysisestd sijainnista riippumatta.
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Eris haastateltava kuvaa Slackia tiimin vilisessi keskustelussa seuraavasti:

Mitenks tavallaan niinku timmonen virtuaalitiimin kommunikointi hoituu ja siind
esimerkiksi timmonen palaveritytkalu nimeltd Slack on yllédttavan toimiva. -- No
se on vdhdan niinku WhatsApp, mutta se ehkd toimii niinku tyokontekstissa
kertaluokkaa paremmin, eli se sielld ei oo niinku ryhmié késitteend, vaan sielld on
kanavia eli channeleitd ja ne on niinku tds tyokontekstissa télleen aihealueittain. -
-ja sit sielld kdydadan dialogia eri aiheista sitten --. Ja sit siel on semmonen tavallaan
niinku informaali kulttuuri kdytossa, et sitd ei tarvi sindllddan ajatella niinku niin
tarkasti, kun joku formaalimpi mekanismi voi olla. H3

Keskustelukulttuurin yhteydessd osa haastateltavista toi myos esille arkisten
kohtaamisten vaikutuksen oppimiselle. Keskustelemalla mahdollisimman monen
henkilon kanssa, joilla on mahdollisesti itsestd poikkeava tyohistoria,
koulutuspolut, kansallisuus tai karttunut ndkemys, on mahdollista laajentaa
omaa asiantuntemusta. Yksi haastateltava painotti vield erityisesti
kuuntelemisen taidon merkitystd uuden oppimisessa. Osaamalla pysdhtya
ndenndisen kuulemisen sijasta todella kuuntelemaan, millaisia ajatuksia toisilla
on, voidaan nidhdi arkiset asiat uudessa valossa.

Mad uskon, ettd se (oppiminen) tapahtuu niinku sitd kautta, ettd ihmiset on mukana
jossakin, et ne kohtaa ja tekee yhdessd toitd--. Mut kaikki se on niinku mun
mielestd tydssd oppimista, ettd tota et siind on monta vayldd, missd oppii, mut mun
mielestd toisilta ihmisiltd kyselemalld ja ehkd enemmén vield kuuntelemalla. H7

Jakamisen kulttuuri. Keskustelevuuden lisdksi oppimista koetaan tapahtuvan
tiedon ja asiantuntemuksen jakamisen myotd. Jakamisen kulttuuria voidaan
organisaatiossa ylldpitdd ja edistdd painottamalla opitun jakamista tiimien ja
tyoyhteison sisdlld sekd rohkaisemalla kaikissa rooleissa tyoskentelevia
tyontekijoitd verkottumaan. Jakamisen kulttuuria edistdd erddn haastateltavan
mukaan avoin ilmapiiri: ” -- just tisti et ollaan avoimia ja jaetaan sitd niinku tapoja
niin ehkd just siind, et just jos joku on keksiny jonku tavan tai ndiin niin, et sit siit
keskustellaan ja sitd jaetaan, niin ja just se avoimuus ehkdi sanosin. ” H2

Tiimien tiedon jakamista helpottamaan on haastateltavien mukaan luotu
tiimi-tai projektikohtaisia Wikejd, eli tietopankkeja, joihin kaikki tiimin tai
projektin jasenet voivat lisdtd mielestddan relevanttia tietoa yhteisen tavoitteen
kannalta. Yhdessa siis rakennetaan tietovarantoja, jotka toimivat myos erityisen

hyvind perehdytystydkaluina, kun projektiin tulee uusi tyontekija.
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Tarkoituksena on my®0s ollut, ettd jokainen tiimissa tai projektissa toimija jattaa
yhteiseen Wikiin oman ’kddenjdlkensd’, lisdtd esimerkiksi artikkeleja, jotka
voivat hyoddyttdd muita projektin parissa tyoskentelevid, tai poistaa
dokumentteja, joita ei endd koeta relevanteiksi.

Haastateltavat kertoivat myos, ettd tietoldhteiden jakaminen my6s muun
kuin yhteisen Wikin tai Slackin kautta on pdivittdistd. Esimerkiksi uusimpaa
teknologiaa kasittelevad materiaalia voi myos olla helpompi hahmottaa, kun sen
jakaa muille, ja siitd pddsee keskustelemaan muiden kollegoiden kanssa. Erds
haastateltava kertoo tiedon jakamisesta tyoyhteisossd seuraavasti: ” Kyllihin
tddalld aika paljon niinku pyritidn jakamaan just, ettd jos joku on loytinyt jonkun hyvin
artikkelin jostain hyvisti aiheesta, niin kylld se aika nopeesti sitten levidd, et niinkun
tiedonlihteiden jako on esimerkiks semmonen ihan pdivittiinen kaytinto. ” H3

Erddksi oppimisen jakamisen védyldksi mainittiin ’tietoiskujen’
jarjestiminen. Tietoiskuista puhuttaessa kerrottiin kdytdannostd, jonka mukaan
maanantaiaamuisin jdrjestettdvan, tyoyhteison vapaamuotoisen aamukahvin
yhteydessd joku tyoyhteison jdsenistd voi pitdd lyhyen alustuksen jostakin
uudesta, oppimastaan asiasta tai asiasta, josta hdnelldi on muita syvempad
asiantuntemusta. Tietoiskuun voi ottaa osaa kuka vain tyoyhteison jdsen, jolla
sattuu olemaan kyseiselld hetkelld aikaa ja kiinnostusta tulla kuuntelemaan
aiheesta lisdd. Tietoiskuihin osallistumista pidettiin matalan kynnyksen
mahdollisuutena ottaa osaa ja oppia uutta omaan tyohon liittyvad. Tietoiskujen
ja muiden esitysten pitiminen koettiin myds alustajan puolesta opettavaiseksi
tilaisuudeksi. Moni asia saattaa alustajalle itselleenkin selventy4 ja késitteellistya
paremmin, kun asian joutuu sanallistamaan ja kertomaan toisille. Haastattelujen
tekovaiheessa Tietoisku-kdytanto oli vasta vakiintumassa tyoyhteisoon, ja
alustuksia oli ollut jonkin verran. Kuitenkin toivottiin vield, ettd tyontekijat
aktivoituisivat vield lisdd koulutustoiveiden esittimisessd ja my0s alustusten

pitdmisessa.
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Erds haastateltava kuvailee tietoiskuja tytssd oppimisen kdytdnteend
seuraavasti:

Ja tota no sitten meilld on timmonen kdytdntd, ettd me pyritddn
maanantaiaamusin, meilld on tossa keittion seindlld semmonen taulu, johon
ihmiset saa laittaa toiveitaan, jos vaikka kaipaa jotain tietoiskuja jostain tietystd
aiheesta tai jostain tietystd asiasta ja sitten me koitetaan aina sitten maanantaisin
sopia, ettd kuka ottaa kontolleen, ja pitdd semmosen varttitunnin tietoiskun
suurinpiirtein. H1
Kuitenkin samantyylistd koulutusmetodia, jossa joku ryhmén jasenistd perehtyy
aiheeseen ja taman jdlkeen esittdd asian muille tydyhteisossd, on hyodynnetty
organisaatiossa aiemminkin, esimerkiksi tiimien sisdlld. “Niin, me ollaan jarjestetty
sellasia, et kun on ollut nikyvissd joku teema, josta pitdis niinku laajemmin tietid ryhmin
sisdlld, niin on sovittu, ettd joku henkilo, joka on lihelld sitd asiaa, niin opiskelee sen ekana
itse ja pitdi tdmmdisen pienen session ryhmulle.” H8

Jakamiseen liittyy keskeisesti my0s verkottuminen tai verkostoituminen, joka
mainittiin ldhes jokaisessa haastattelussa. Haastateltavat toivat esiin, ettd
organisaatiossa on painotettu verkottumisen tdrkeyttd ja kannustettu
tyontekijoitd verkottumaan sekd yrityksen sisdlld ettd yli organisaation
rajojenkin. Verkottumisen tdrkeyttd kuvaa erds haastateltava ndin: Me ollaan
rohkastu ihmisid mydskin ainakin teknologia-asioissa verkottumaan tai verkottautumaan
sitten muiden yritysten kanssa. Eli keskustelemaan ihan rohkeesti muiden yritysten
kanssa, jotka on saman tyyppisten asioiden kanssa painimassa ja sitd kautta niinku
koittas saada siti osaamista. ” H1 Verkottumisen yhteydessd useat haastateltavat
toivat esiin, ettd tyontekijin on oltava itse oma-aloitteinen ja aktiivinen
verkottumisessa, jotta projekteissa ja tiimeissd voidaan saavuttaa uutta
asiantuntemusta verkostojen kautta.

Verkottuminen organisaation sisdlld koetaan opettavaiseksi, silld luomalla
kontakteja esimerkiksi eri osastojen tai eri yksikoiden vaélilld saadaan aikaan
monipuolista keskustelua ja ymmarrysta siitd, miten mikdkin toiminto vaikuttaa
koko organisaation toimintaan. Yksi haastateltava kuvaa verkottumista ndin: ”
Si aktiivisesti etsit tietoa niinkun muilta siind organisaatiossa ja sen organisaation

ulkopuolelta ja tissi erityisesti mi tarkotan sitd, ettd sd et etsi siti oppimista vaan siiti

sun omasta funktiosta, vaan myds muista funktioista siind organisaatiossa.” H6
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Organisaation sisdisen verkottumisen lisdksi verkottumista ja sen kautta
saavutettavaa asiantuntemuksen laajentamista on mahdollista tapahtua, kun
rohkeasti verkotutaan organisaation ulkopuolelle. Verkottumista kuvailtiin
tapahtuvan myo6s erilaisten verkko-foorumeiden kautta. Verkottumisesta
puhuttaessa haastateltavista sai kuvan, ettd verkottuminen oli haastateltaville
hyvin mielekds tapa oppia. Erds haastateltavista mainitsi verkottumisen paljon
mielekkddampénd ja taloudellisempana tapana kuin esimerkiksi perinteiset
luokkahuonemuotoiset jdrjestetyt koulutukset: ” Jos ajattelee jotain kursseja ja
kurssitusta niin ne on mun mielestd rahan haaskausta firmalle ja ne on dlyttomdn kallis
tapa opetella uusia asioita, etti kyl nikisin, ettdi se on enemminkin semmosta
verkostoitumista ja semmosta se oppiminen. ” H4

Yhdessd haastattelussa painotettiin sitd, ettd Suomessa osaamisen ja
kdytanteiden jakaminen on kuitenkin vield lapsen kengissd, eikd kdytanteiden
jakamisen avulla saavutettavaa osaamista ehkd osata tarpeeksi arvostaa
yrityksissd. Haastateltavan mukaan olisi hyodyllistd, ettd parhaita ja toimivia
kaytanteitd jaettaisiin, jotta samanlaisten ongelmien kanssa painivien yritysten ei
kaikkien tarvitsisi kdyttdd aikaa ja energiaa pyodran uudelleen keksimiseen.

Ehka se, mika meilld t4adlld Suomessa on yrityseldmaéssa niinku vield puutteellista,
nii on kyll4 se, ettd eri kdytédnteitd ei niinku jaeta tarpeeksi yritysten vélilld ja se on
hyvin semmosta sattumanvaraista ja -- niitd kédytdnteitd ei mun mielestd
yrityksissa jaeta, eiké sitd katota niinku, et se on minkddn arvosta, -- tai ettd sille
annettas sitd aikaa, minkd se tarvii. -- Kuitenkin mé luulen, ettd meilld on hyvin
pitkille samoja ongelmia, joita me ratkotaan eri tavalla ja keksitdan kaikki ite. H6

Auttamisen kulttuuri. Vuorovaikutuksessa oppimiseen liittyy keskustelevuuden
sekd jakamisen lisdksi my6s organisaation ilmapiiriin liittyvad aspekti, toisten
auttaminen. Osa haastateltavista oli haastattelujen teon aikaan aloittanut vasta
muutama kuukausi sitten organisaatiossa, ja heilld oli hyvin muistissa alun
perehtyminen ja siihen liittyva toisilta saatu apu. Haastateltavat kuvailivat, ettad
tyoyhteisossd on luotu auttamisen ilmapiirid, jossa on tdrkedd uskaltaa pyytda
apua, ja toisaalta myo6s malttaa omilta toiltd auttaa kokemattomampaa kollegaa.

Ettd ihmiset auttaa toisiaan ja ihmiset tossa on kohtuullisen oma-aloitteisia
ongelmiensa kanssa ja tota tulee kysymaan apua, kun tarvitsee. -- ja meilld on ollut
sellanen, ite ainakin oon koittanut kaikille sanoa, ettd niin kun missdian nimessa
tdssd organisaatiossa ei 0o olemassa tyhmid kysymyksid, ettd kaikkea saa ja pitda
tulla, mieluummin aikasemmin, jos on jotain epdselvad, niin kyselemé&an. H1
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Kokeneemman kollegan ohjauksessa oppiminen koettiin tehokkaaksi ja
luontevaksi tavaksi oppia uutta tuotekehityksen suunnittelijoiden tyossa. Erds
haastateltava kuvaa kollegoiden avun merkitystd omassa oppimisprosessissaan:

Mutta sitten ehkéd nédin tydssd oppimisen ndkokulmasta siind oon kylla huomannu
sen, ettd tommonen tyokaverin kanssa, tyokaverilta kysyminen. Ja ettd niinku toi
tyon luonnekin on sellasta, ettd se on osittain sellasia asioita, joita oppii hyvin
silleen, ettd joku ndyttdd esimerkin, ettd tilleen tamén asian voi tehdd ja niin tota
sellanen oppiminen on niinkun, oon huomannu, ettd se tuottaa tulosta mydskin
paremmin. H5

Haastatteluissa tuotiin myo6s esiin, miten tiedon panttaaminen luo ikdvad
ilmapiirid, eikd edistd yhteisoppimista. Suomessa téllaista tiedon panttaamista ei
oltu juurikaan havaittu, mutta kokemuksia tdllaisissa tydyhteisoissd
toimimisesta joillakin oli. Yksittdinen tyontekija voi pitdd omaa osaamistaan
kilpailutekijand, ja panttaamalla tietoa muilta vahvistaa omaa asemaansa
tyoyhteisoissd. Haastatteluissa keskusteltiin, ettd joissakin tilanteissa yrityksen
taloudelliset haasteet voivat luoda tilanteen, jossa pyritddn vakuuttamaan oma
korvaamattomuus tyoyhteisossd panttaamalla tietoa. Erds haastateltava kuvaa
kokemuksiaan tiedon panttaamisesta seuraavasti:

Monesti niinkun jotenkin.. tuntuu, ehki ei tdédlla Suomessa sithen oo niin térmanny
mutta alihankkijoilla ulkomailla, mitdan tiettyd maata nyt tdssd tarkemmin
nimedmattd, heh heh, jossain saattaa olla sellanen mentaliteetti, ettd tieto on
sellanen, joka kannattaa pitda tadlla syvalld sisélld, koska siitd on ainoastaan ittelle
[hyotyd]. Ettd tadlla kilpaillaan, ja muut tyontekijdt siind ympaérilld on kilpailijoita,
ja nditd vastaan kilpaillaan sill4, ettei tieto levid itteltd mihinkddn. Osaaminen, se
on sitten turvassa. Mutta tosiaan sehdn ei tédtd yhteisoppimista mitenkdan edistd
tai luo mitddan oppimista. H4

Auttamisen kulttuuriin liitettiin lisdksi selked ja johdonmukainen tyon
dokumentointi. Sen koettiin helpottavan yhteisty6td ja uusien projektiin tulevien
tyontekijoiden perehtymistd. Dokumentoinnin toivottiin olevan tychon tiiviisti
liittyva osa, jonka tdrkeyttd olisi hyva painottaa alusta asti kaikille projekteihin
tuleville.

Dokumentoidaan huolella asioita, kdytetdan aikaa muuhunkin, kun siihen
varsinaiseen eli timmdsiin niinkun sivutaskeihin, ettd mitad on tehty ja koodi olis
kunnolla kommentoitua ja taskit olis kunnolla dokumentoitu, ettd mitd tdssa
tehddan, mitd tdssd pitdd tehdd, mitd on tehty, ja ndin poispdin. -- tdd on mun
mielestd se tapa, jolla helpotetaan uusien tuloa tdhan projektiin ettd, -- Developer
I want more documentation. Heh heh. H4
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4.2.2 Itsendinen perehtyminen

Toiseksi ammatillisen oppimisen tavaksi IT-alan asiantuntijaorganisaatiossa
ndyttdytyi itsendinen perehtyminen. Monet haastateltavista kertoivat, etta
perehtyvit tydasioihin osin omalla tydajallaan ja osin omaehtoisesti puhtaasta
kiinnostuksesta. Omaehtoista, vapaa-ajalla tapahtuvaa perehtymistd vaikutti
tapahtuvan usein varsinkin tydsuhteen alkupuolella. Haastatteluissa painottui
liséksi voimakkaasti tyontekijan oma aktiivinen rooli omasta oppimisestaan.
Erds haastateltava kuvaa tyontekijan omaa vastuuta oppimisestaan ndin: ” Joo, se
[vastuu oppimisesta] on pddsdintiisesti itselld, et se on murto-osa, et joku muu siti

ohjais, et kyl se melkein on itsestiin kiinni, ettd opitko. ” H9

Ajan hermolla pysyminen. Muutama haastateltavista kertoi pyrkivansa pdivittdin
hankkimaan tietoa siitd, miten alaan liittyva teknologia etenee, millaisia uusia
tutkimuksia julkaistaan ja miten uusia teknologioita tai niiden sovellutuksia
kaytetdan maailmalla: ”Varmaan yks osa-alue ihan omansa on IT-alan teknologioiden
seuraaminen, mitd maailmalla kirjoitellaan asiasta.” H3

Tarkednd pidettiin my0s tietoisuuden kartuttamista siitd, mitd tapahtuu
yrityksen toimialalla ja millaisia valintoja kilpailevat yritykset tekevét. Toisaalta
ajan hermolla pysymiseen liittyy my6s nykypdivdnd tiiviisti ammatillisen
sosiaalisen median (some) seuraaminen. Somea seuraamalla on mahdollista
pysyd kartalla siitd, mitd oman verkoston asiantuntijat tekeviat muissa
organisaatioissa, ja mitka asiat ylipdataan puhututtavat tilld hetkelld teknologian
alalla. Erds haastateltava kuvaa ajan hermolla pysymistd seuraavasti: "M ite
aattelen, ettd kylld oppiminen tyoympiristossi on mydskin pdivittiistd ja some on siind
hyvin tirkee, ettd Twitterin kautta kuitenkin joka pédivd seuraan niinku aika montaa asiaa

ja montaa eri kanavaa ja henkiléo ja heidin kirjoituksia, ajatuksia ja blogeja. ” H1

Ongelmanratkaisu. Pdivittdisessd tyossd itsendinen oppiminen muodostuu usein
tilanteista, joissa on hyodynnettdva ongelmanratkaisua késilld oleviin ongelmiin
tai haasteisiin. Usein ongelmien ratkaiseminen vaatii ainakin ensiksi itsendista

perehtymistd aiheeseen ja mahdollisen ratkaisuehdotuksen 16ytamista.
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Ongelmanratkaisua vaaditaan nimenomaan arjen ongelmien seldttdmiseen, tai
toisaalta ongelmanratkaisun tuloksena voi olla oivaltaminen, joka voi tapahtua
irrallisena itse tilanteesta. Yksi haastateltavista kuvaa oppimista ongelman
ratkaisuna seuraavasti: "No mulle tyossi oppiminen varmaan merkitsee sitd, etti
vanhakseltaan se on merkinnyt sitd, ettd on joku ongelma ja pitii oppia joku uus
tekniikka, se voi olla niinku tekninen ongelma, et pitid googlettaa hirveesti ja keksii joku

tekninen ratkasu sithen --. 7 H9

Tiedon etsinti. Edellisten lisdksi IT-alan ammatilliselle oppimiselle tyypillistd on
aktiivinen tiedon etsintd eri ldhteitd hyodyntamalld. Lahes kaikki haastateltavat
pitivat itsendistd tiedon etsintdd tdrkednd osana oppimistaan tydssd. Tietoa on
mahdollista 1oytdd ihan vain ’googlettamalla’, katsomalla tutoriaaleja,
perehtymalld kirjallisuuteen, tutkimuksiin, tai osallistumalla verkkokursseille.
Perehtymistd voidaan kayttdd akuuttien ongelmien ratkaisuun, tai sitten
rauhallisemmat hetket tyopdivissd voidaan kdyttdd oman asiantuntijuuden ja
laajemmat ymmarryksen saavuttamiseen: “No, on useampiakin sellasia tutoriaaleja,
mitd mulla on tossa kesken, no sitten, kun on luppoaikaa, niin niitd jatkan eteenpdin. --
ja on pinkka pdf:id joita luen, kun on aikaa. ” H3

Haastateltavat toivat esiin, miten internetistd saatava tieto on usein esitetty
helpossa muodossa, ja sitd on aina saatavilla. Yksi haastateltava vertasi netistd
saatavaa teknologista oppimista firman sisdisiin koulutuksiin seuraavasti:

Jos puhutaan semmosesta teknologisesta oppimisesta niin kaikki koulutus, mita
esimerkiks firman sisdltd vois saada niin se on, eihdn se pysty vastaamaan
mitenkddn siihen tarpeeseen, mitd mulla on, koska md saan sen saman tiedon
internetistd, ja ilmaseks ja hyvin selitettynd. Vastaan se, et joku intialainen kertois
mulle oman versionsa siitd huonolla englannilla, ja huonosti ymmarrettynd, niin
se ei tavallaan oo millddn tavalla kiinnostavaa mulle. H10

4.2.3 Tyon reflektointi

Lisdksi haastateltavat kertoivat oppivansa tytssd usein pohtimalla ja
reflektoimalla omaa tyoskentelyddan. Toisaalta koettiin, ettd oppimista tapahtuu
tilanteissa, joissa on suunniteltava aktiivisesti, mahdollisesti kokeiltava eri
vaihtoehtoja ja otettava kédyttoon siten uusia toimintatapoja. Toisaalta taas

oppimista voi tapahtua jdlkikdteen, kun toiminnan seurauksia reflektoidaan.
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Esimerkiksi virheistd voidaan oppia, kunhan tilanne kdydaan huolellisesti ldpi ja
pohditaan, miten vastaavanlaisia tilanteita voidaan tulevaisuudessa vilttaa.

Teorian kdytintoon soveltaminen. Kaksi haastateltavista painotti sitd, ettd
pohja osaamiselle on luotava formaalimmassa koulutuksessa, jotta on kykyjd
ymmartdd tyohon liittyvid kokonaisuuksia. Kun tietty pohjataso on saavutettu
teoriaa opiskelemalla, on vasta tarjolla tilaisuus kehittdd asiantuntemusta
soveltamalla aiemmin opittua kdytantoon. Kdaytannon tyo ja arjen haasteiden
seldttaminen soveltamalla teoriaa opettaa tyokontekstissa. Toisaalta oltiin sita
mieltd, ettd soveltaminen kdytantoon on erittdin oleellista, jotta oppiminen j&da
mieleen, eikd unohdu heti:

Sitten kun, jos kdy jollain vaikka kurssilla, niinku teoria-osuus, ja sit jos sitéd ei
pddse heti kdytannossd soveltamaan niin se on puolen vuoden péddstd tai kahen
kuukauden pééastd ei muista endd yhtikds mitdédn sitten. -- Se on se mun mielestd
semmonen kaikista tarkein juttu, et sitd pitdd padsta heti.. Jos jotain opiskelee, niin
sitd pitdd pddstd heti kdytdannossd soveltamaan, muuten silld ei oo.. siitd ei oo
hyotya siitd opiskelusta. H4

Kokeilemalla oppiminen. Lisdksi koettiin, ettd toisinaan tyossd opitaan puhtaan
kokeilun tuloksena. Kokeilemalla oppimisesta kertoivat nelja haastateltavaa,
kuitenkin hieman eri painotuksin. Osan haastateltavista mielestd kokeilua
tarvitaan arjen ongelmien ratkaisussa, ja kokeilusta voi syntyd hyvid uusia
kaytantoja tai ratkaisuja. Toisaalta osa haastateltavista, jotka mainitsivat
kokeilun oppimisen ldhteend, olivat sitd mieltd, ettd kokeilut eivdat mitenkdan
aina johda suotuisiin tuloksiin: “Kyl se kokeilukin on sitten valitettavan usein, heh

heh, et semmosta yritys- erehdys —menetelmdi --. ” H4

Virheisti oppiminen. Yritys-erehdys -menetelmékin voi tuottaa uutta osaamista,
vaikka tdarkedmpien asioiden kanssa on punnittava tarkkaan epdonnistumisen
riskit, ennen kuin tehddan paatoksid, joissa virheiden todennédkoisyys on suuri.
Erds haastateltava painotti sitd, ettd myos koko organisaatiotason tekemdt
virheet on purettava, jotta opitaan tilanteista, jotka eivit ole sujuneet toivotulla
tavalla. Haastateltava my0s painotti, ettd yritys-erehdys -menetelman mukainen
tapa toimia organisaatiossa tulkitaan toisinaan luovuudeksi, mutta

liiketoiminnan kannalta edelld kuvattu 'luovuus’ ei ole toivottavaa.
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Eréds haastateltava kuvaa organisaation virheistd oppimisen tarkeyttd ndin:

Ettd meilld on timmonen trial-and-error, mitd kaikki ajattelee, ettd se on luovuutta.
Eli tehdddn niin kauan kunnes niinku pdita on hakattu seindén jo niinku 10 kertaa,
ja sitten, kun on tehty jo se virhe niin alotetaan alusta tai lopetetaan se homma.
Eikd niin, ettd purettais jotenki se tilanne. Minkéa takia tdhédn tultiin? Tultiinko
tdhan tilanteeseen sen takia, ettei eskaloitu tarpeeks nopeesti, ettd ei menty
prosessin mukaan. H6

424 Oppimismahdollisuuksien hyodyntiminen

Viimeisend oppimisen tapana aineistosta voitiin eritelld organisaation
oppimismahdollisuuksien =~ hyddyntdaminen. = Haastateltavat  tunnistivat
organisaatiossa olevan monenlaisia oppimisen mahdollisuuksia, esimerkiksi
suoriutumisen johtamiskeskustelut sekd erilaiset koulutukset. Kuitenkin suuri
osa haastatelluista koki, etteivat he olleet juurikaan hyédyntdneet organisaation
tarjoamia oppimismahdollisuuksia. Osittain tdmé&d johtui siitd, ettd tyoura
organisaatiossa oli vasta aluillaan, osin siitd, ettd osan haastatelluista mielesta
esimerkiksi jdrjestetyt koulutukset eivdt vastaa nimenomaan tyontekijoiden

arjessa kohtaamiin haasteisiin.

Esimiehen tuki. Esimiehet kartoittavat tyontekijoiden osaamiskentdn ja voivat
tehdd suunnitelman yhdessa tyontekijan kanssa siitd, miten osaamista voitaisiin
kehittdd tukemaan tyon vaatimuksia. Haastateltavat mainitsivat yhtend tyossa
oppimiskdytantona esimiehen kanssa kaytavat suoriutumisen
johtamiskeskustelut sekd keskusteluiden tukena kéytettdvan Perform-tyokalun.
Keskusteluiden perusajatuksena on kuitenkin, ettd tyontekijd aktiivisesti omalla
toiminnallaan pyrkii saavuttamaan tavoitteensa, jotka ovat yhdessd esimiehen
kanssa asetettuja. Erds haastateltava kuvasi suoriutumisen
johtamiskeskustelujen sisdltod seuraavasti: “Meilld on esimerkiksi tdmmdset
suoriutumisen johtaminen- performance management — keskustelut. -- kaydiin sielld ldpi
oppimistarpeita, midritellddn myds oppimistavoitteita tai niinku tdmmoset tydssd-
kehittymistavoitteita ja aina kalenterivuodeks kerrallaan. ” H1

Lisdksi haastatteluissa tuli esiin, ettd esimies toimii myo6s esimerkkind
osaamisen kehittdmiselle. On oleellista, ettd esimies ndyttdd oppimisen suhteen

esimerkkid ja viestii tyontekijoille, ettd osaamisen kehittdminen on tarkeda.
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Ndin tyontekijoiden on helpompi kdyttdd omaa tydaikaansa uuden oppimiseen.
Haastateltavat pitivét tdarkednd sitd, ettd esimiehen positiivinen asenne ja tuki
oppimista kohtaan ndkyy tyoyhteisossa.

No, no mm se on sekd ettd kylld, ettd siitd (oppimisesta) niinkun keskustellaan
aktiivisesti ja sitd suunnitellaan --. Mutta voisin kyllad kuvitella, kun on ndhnyt sen
toisenkin puolen, missa ei niinkun mink&dannakosta [oppimista] ollu, niin kylla se
ldhtee siitd arvomaailmasta, ja yrityksen ja esimiesten asenteista, joka tddlld on
kylld paremmalla tolalla, ettd voi oikeesti. H4

HR mahdollistajana. HR-yksikon (human resources=organisaation inhimilliset
voimavarat, henkilostohallinto ja- johtaminen) rooli liittyen tyontekijoiden
oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen koettiin hieman epdselvdnd. Osa
haastatelluista tyontekijoistd koki, ettd HR ei oikeastaan ndy mitenkddn
tyontekijoiden arjessa, toisaalta osa oli sitd mieltd, ettd HR toimii sujuvan arjen
mahdollistajana. Tyosuhteen alkuvaiheessa HR voi tarjota perehdytysts;
organisaatiossa oltiin myo6s haastattelujen tekovaiheessa ottamassa kayttoon
Buddy-systeemi, jonka mukaan organisaation kokeneempi tyontekija tukee
uutta organisaatioon tulevaa tyontekijdd tyon ensi metreilld. T&lloin jokaisella
uudella tyontekijallda olisi heti alussa tiedossa henkils, jolta voisi menna
kysymadan mieltd askarruttavista asioista.

Tdamdn lisdksi HR-funktio suunnitteli haastattelujen teon aikaan alkavansa
jdrjestimddn tarvittaessa mentorointi- ja coachingtoimintaa, joissa myos
hyodynnetdan vuorovaikutteista oppimista ja kokeneempien tyontekijoiden
ohjaavaa otetta. Erds haastateltava kuvasi ndiden ohjaavien tydssd oppimisen
kaytantojen sisdltod ndin:

Me ollaan nyt aloittamassa mentorointi ja coaching -ohjelmaa, elikké se on tiettya
tapaa jakaa oppimista ja oppia muilta, mitd tulee uran rakentamiseen ja joihinkin
projektien vetdmis — tai mikad onkin sen coachingin kohteena, ajan kaytto, tehokas
ajan kaytto, kokoustavat, kaikenlaiset tdllaset, siitd voi saada coachingia tai
mentorointia. H6

HR voi my0s jdrjestdd tyontekijoille tarveperustaista koulutusta, mikali jossakin
organisaation osassa huomataan, ettd koulutus tulisi tarpeen. Kuitenkin

tutkimuksen kohteena olevalla organisaatiolla on ollut erikseen organisaation

sisdinen koulutusorganisaatio, joka on ollut aiemmin erillisend HR-funktiosta.
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Haastattelujen tekovaiheessa kuitenkin koulutusorganisaatio oli linkittyméassa
entistd vahvemmin HR-funktioon, joka saattaisi myos selventdd HR:n roolia

oppimisen mahdollistajana organisaatiossa tyontekijoille.

Koulutukset. Haastatteluissa keskusteltiin  koulutuksista monestakin eri
nakokulmasta: organisaation maksamista ulkopuolisista koulutuksista,
yrityksen oman koulutusorganisaation jdrjestamistd sisdisistd koulutuksista ja
omaehtoisesta kouluttautumisesta. Haastatteluissa tuli selviksi, ettd
luokkahuonemuotoiset koulutukset jakavat IT-alalla voimakkaasti mielipiteitd;
osa haastatelluista kertoi pitdvansd kyseisistd koulutuksista, silld ne tuovat
vaihtelua tyopdiviin, mahdollisesti uutta ndkdkulmaa ja mahdollisuuden tavata
kollegoita myos organisaation ulkopuolelta. Osan haastatelluista mielesta
luokkahuonemuotoiset koulutukset eivit ole enda tédtd pdivad, vaan ldhinnd ajan
ja rahan haaskausta seka yksiloille ettd koko organisaatiolle.

Yleisesti oltiin sitd mieltd, ettd alalla, jossa tietoa tuotetaan jatkuvasti ja
uuden tiedon mukana pysyminen on arkipdivad, saattavat jarjestetyt koulutukset
sisdltdd jo ns. vanhaa tietoa. Erittdin spesifeistd aiheista ndhtiin formaalien
koulutusten saattavan olla toisaalta hyodyllisidkin. Tiedon nopeasta
vanhentumisesta ja kurssitusten ongelmallisuudesta mainittiin seuraavaa: ”Siind
mielessd, ettd tilanne muuttuu koko ajan, etti tulee uusia yrityksid ja koko ala on
murroksessa ja siind mielessd, ettdi jos jotain isoo kurssitusta jirjestid niin osa siitd on
kuitenkin vanhentunutta sen kurssin loputtua. ” H1

Yrityksen sisdisen koulutusorganisaation tarjoamille kursseille oli
haastatelluista muutama osallistunut ja kouluttanutkin sielld. Sisdinen
koulutusorganisaatio pitdd sisdllddn laajan skaalan erilaisia oppimisen
mahdollisuuksia, jotka ovat tyontekijoiden saatavilla. Lisdksi koulutukset usein
videoidaan, joten ne ovat katsottavissa my0s jdlkeenpdin. Monipuolista
organisaation koulutuskenttdd kuvattiin nédin: “"Meilld on timmosti class-room -
tyyppistd, meilld on e-learningid, sielld on web-seminaareja, sielld on tuota niin niin
kirjallisuutta, itseoppimista ja sitten on luentoja, joita kollegat pitddi kollegoille niisti

asioista, joita ne on oppineet. ” H6
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Haastateltavien kokemukset kursseista ja sisdisen koulutusorganisaation
palveluista olivat osin hyvid ja osin turhautuneita. Osa haastatelluista
tyontekijoistd kyseenalaisti sisdisen koulutusorganisaation merkityksen tand
pdivdnd, kun oppiminen IT-alalla koostuu enemman itsendisestd selvittamisestd
ja toisaalta vuorovaikutteisesta oppimisesta. Erds haastateltavista tiivistdd asian
seuraavasti: ”Vaikea sanoa, ettd kylli tdmmoiset ihan luokkahuonetyyppiset koulutukset
on varmasti than mielenkiintoisia, mutta pddasiassa, ainakin suuri osa oppimisesta

tapahtuu niinku kuitenkin omaehtosesti--. ” H8

4.3 Luovuuden ja innovatiivisuuden ilmeneminen tydssi

Haastateltujen IT-asiantuntijoiden kuvaukset luovuudesta ja
innovatiivisuudesta osana tuotekehitystyotd hajautuivat. Osa haastateltavista
sanoi suoraan, ettei tydssd esiinny oikeastaan luovuutta; tilloin kuitenkin he
yhdistivdt innovatiivisuuden késitteend tiiviimmin tyohonsd muun muassa
tyoskentelytapojen kehittdmisen tai tuotteisiin liittyvan innovatiivisuuden
myo6td. Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd luovuutta rajoittavat kdytannon
tuotekehitystydssd monet tekijdt. Esimerkiksi koodaamisessa on erityisen
tarkedd, ettd projektia yhdessd tekeviat kdyttavat yhtendisid kdytanteitd, jotta
kokonaisuus, joka syntyy, on tarkoituksenmukainen. Té&lloin yksittdinen
tyontekija ei voi itse tehdd ns. luovia ratkaisuja, jotta tuotteessa sdilyy
yhtendisyys:

Enemmankin tuntus, ettd halu ois p&astd niinku pédinvastoin [pois luovuudesta],
ettd kaikki tekis tyotd niinku samalla kaavalla, se on koodibeissinki kannalta
oikeestaan aika hyvd, ettd sielld ei oo seittemdd ihmistd, jotka kaikki koodaa
erilaisilla tyyleilld vaikkapa, koska kuitenkin se tekee siitd koodista aika paljon
hankalammin luettavaa ja omaksuttavaa. -- Ettd vahemman mielelldan luovuutta
ja enemman niinkun semmosta yhtendisyyttd. H4

Kuitenkin ohjelmointityossda nahtiin paljonkin tilaisuuksia luovuuden ja
innovatiivisuuden hyodyntdmiselle. Nahtiin, ettd luovuutta ilmenee 1. tuotteisiin,
2. prosesseihin ja 3. hyvinvointiin liittyen tuotekehitystydssda. Taulukossa 3

esitetddn alaluvun 4.3 tulokset kootusti taulukon muodossa.
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TAULUKKO 3 Luovuuden ja innovatiivisuuden ilmeneminen tyossa

Ylidkategoriat Alakategoriat
Tuotteisiin liittyva - Ongelmanratkaisu
luovuus - Luova yhteistyo

- Suunnittelupalaverit

- Asiakkaan tarpeiden huomiointi

Prosesseihin liittyva Tyoskentelytapojen kehittdminen
luovuus - Esimiesty6

Hyvinvointiin - Luovuus ja innovatiivisuus motivaationa
liittyva luovuus

4.3.1 Tuotteisiin liittyvad luovuus

Ongelmanratkaisu. Tuotekehitystytssd, jossa on tavoitteena kehittdd asiakkaille
toimivia ratkaisuja, kohdataan jokaisena arkipdivdnd erilaisia tilanteita, joissa
vaaditaan ongelmanratkaisua. Luovuutta tarvitaankin tiiviisti tilanteissa, joissa
arjen haasteeseen tai ongelmaan ei 16ydy valmista ratkaisua. Kun ongelma on
luonteeltaan uusi, tai esiintyy uudessa ympdristossd, vaatii ongelman ratkaisu
eri vaihtoehtojen selvittamistd, rutiinien rikkomista ja luovaa ajattelua.
Luovuutena pidettiin myos kykyd koota erilaisista “palasista” toimivia ratkaisuja.
Kaksi haastateltavista painotti juuri luovuutta keinona saada aikaan uusia,
toimivia kokonaisuuksia. Erds haastateltava kuvaa ongelmanratkaisun
tavoitteita ohjelmointityossa:

Niinkun ohjelmointi tyénd, se on mun mielestd hyvin sen tyyppistd, ettd siind
tarttee niinku miettid asioita eri kanteilta ja kdyttdd sitd omaa luovuuttaan niinku
siind, ettd saa jonkun kokonaisuuden toteutettua. -- Ettd 16ytdd semmosen mie-
lelldan mahdollisimman yksinkertasen ja helpon tavan ratkaista se ongelma. H5

Ongelmanratkaisussa luovuutta hyodynnetddn sekd itsendisessd tyossd ettd
usein yhdessd kollegoiden kanssa. Luovuuden ja oppimisen ndhd&ddnkin usein
yhdistyvin erilaisissa ongelmanratkaisun ja yhdessd suunnittelun hetkissa: ” Et
tarvitaan joku uus asia tuotteeseen kehittdd, ja sitd ei vield tunneta siind vaiheessa, mutta
tiedetdin, ettd tdmmonen pitiis saada aikaan. Sitten sitd lihdetidn ihmettelemdidn, et

miten tid tapahtuu, opiskelemaan, ldhinnd netistd. Porukalla ja yksinddn. ” H8
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Luova yhteistyo. Kollegoilta saatava tuki ja vahvistus omille ideoille sekd yhteisen
pohdinnan myotd tapahtuva ideoiden jatkokehittiminen ovat luovan yhteistyon
perustaa. Yhteisen ja jaetun ongelmanratkaisun myotd voidaan pddstd
parempiin, tehokkaampiin ja toimivimpiin ratkaisuihin, kuin tilanteessa, jossa
molemmat kollegat pohtivat asiaa itsekseen. Varsinkin eri ratkaisuvaihtoehtojen
hyvien ja huonojen puolien pohtiminen yhdessd koettiin tarpeelliseksi, jotta
voidaan tehdd yhteinen ja harkittu pdités. Parhaimmassa tilanteessa luovan
yhteistyon tuloksena on loytdd tuotteeseen liittyvd ratkaisu, jossa saadaan
molempien vaihtoehtojen hyvidt puolet esille, ja pddstddn huonoista puolista
eroon. Seuraavassa lainauksessa haastateltava kertoo yhteisestd, jaetusta
ongelmanratkaisusta: “Joku ongelma, jota kuvataan ja sitten mietitidn, miten sitd
alkais tehdd, ja sit piirretidn alku taululle, et tissd on ndid jutut. Ja sitten, miten me nyt
tdd tehddin ja molemmat sitten heiluu sen punakynin kanssa ja pddstdidn sitten yhdessd

johonkin luovaan ratkasuun.” H10

Suunnittelupalaverit. Luovuutta kuvattiin esiintyvdan myods yhteisissd
suunnittelupalavereissa. = Tdlloin  luovuuden  esiintymiseen  vaikuttaa
haastateltavien mukaan kaytettdvissd oleva aika; kiireessd tehdddn usein kuten
ennen, eikd jddda pohtimaan, mikd olisi paras tapa toimia.
Suunnittelupalavereissa on oleellista yhdistadd projektin tyontekijoiden osaamiset
ja ndkemykset yhdeksi toimivaksi kokonaisuudeksi, jonka toteuttamiseen kaikki
voivat sitoutua. Erds haastateltava kuvaa luovuutta suunnittelupalavereissa:

Ja sitten on erilaisia tilaisuuksia, joissa se [luovuus] ndkyy. Pidetddn tammosia
suunnittelupalavereita, esimerkiks kun ruvetaan miettimddn uuden releasen
sisdltod, niin siind on tilaa sille luovuudelle, et ei oo lukittu itseimme mihinkdian
toimitusaikataululle tai projektisuunnitelmaan, niin silloin voidaan miettid, etta
mitd nyt oikeesti voidaan tehdd, miké olis hyddyllistd, niinku avoimesti. H8

Asiakkaiden  tarpeiden huomiointi. Luovuutta ja sen mukanaan tuomaa
innovatiivisuutta pidetddn oleellisena osana tyotd tuotekehityksessd, mutta
lilasta luovuudesta ja innovatiivisuudesta tuotekehityksessd voi olla myos
haittaa. Oleellisinta organisaation kannalta on, ettd luovuus ja innovatiivisuus

tuottavat arvoa asiakkaille tarkoituksenmukaisten ja asiakkaan tarpeiden

huomioivien tuotteiden muodossa.
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Erds haastateltava kuvaa asiakkaiden tarpeiden huomioimista ndin:
" Innovatiivisuuden pitdd tuottaa asiakkaalle kuitenkin jotain konkreettista hyotyd. Joku
on joko nopeampaa, halvempaa tai helpompaa kuin aikaisemmin, joku toiminto. Ettdi se

on asiakkaan kokema innovatiivisuus. ” H1

4.3.2 Prosesseihin liittyvd luovuus

Tydskentelytapojen kehittiminen. Monet haastateltavat kuvasivat luovuutta ja
innovatiivisuutta myods organisaation toimintaan ja nimenomaan prosesseihin
liittyvind piirteind. T&lloin luovuus ja innovatiivisuus voitiin ndhda esimerkiksi
tyoskentelytapojen kehittdmisessd, eli hyodynnetddn luovuutta siind, ettd
luodaan uudenlaisia, toimivia kdytdnteitd, joiden avulla tyonteko soljuu
tehokkaammin. Prosesseihin ja tyoskentelytapoihin liittyvdd innovatiivisuutta
kuvailtiin ndin: ” Toki yritykselld voi olla itsellidn innovatiivisuutta vaikka prosesseissa,
ettd jotain asiaa voidaan tehdi helpommin ja nopeemmin kun aikaisemmin ja toki niinku
kaikki tillanen innovatiivisuus on hirveen hienoa ja kylld meilld tin tyyppisti
keskustelua on aika ajoin. ” H1 Haastateltavat kokivat, ettd tyoskentelytapoihin
liittyvad luovuus oli ldasnd arjessa ja omaa tyotd kehitettiin toisaalta tietoisesti ja

toisaalta tiedostamattomasti tyon lomassa.

Esimiestyd. Toisaalta my0s esimiestyon eri elementit vaativat usein luovuutta;
esimiehen on keksittdvd, miten erilaisia tyontekijoitd saadaan motivoitumaan ja
tekemddn tavoitteellisesti tyotd sekd omien henkilokohtaisten ettd yhteisten
pddmaddrien eteen. Esimiestydssd luovuus ndyttdytyi kohtaamisissa alaisten
kanssa sekd tiimin toiminnan ohjaamisessa. Erds haastateltava kuvasi
esimiestyon luovuutta seuraavasti: ” Mydskin ihan tdmmdisessi esimiestydssi tarvii
tietylld tavalla luovuutta. Kun on hyvin paljon erilaisia thmisid niin, ettd miten heiddin
kanssaan sitten, pystyy motivoimaan ja viemdin kunkin omia tavoitteita mydskin

eteenpdin. Kylld siindkin tarvii luovuutta. ” H8
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4.3.3 Hyvinvointiin liittyva luovuus

Luovuus ja innovatiivisuus motivaationa. Luovuuden ilmenemiselle huomioitiin
tuotteiden ja prosessien kehittamisen lisdksi hyvinvoinnin ndkokulma.
Luovuutta ja innovatiivisuutta voidaan hyodyntdd, jotta saavutetaan
hyvinvointivaikutuksia. Luovuuden ja innovatiivisuuden voidaan ndhda
motivaationa sekd itse tyon tekemiselle ettd tyossd uuden oppimiselle. Uuden
innovointi ja kehittdminen yrityksen hyvéksi tuo erddn haastateltavan mukaan
suurta merkityksellisyyttd omaan tyohon: ” Mutta kylld md sen ilman muuta nédn,
etti se on ihan itelle yks motivaatiotekija, kaiken tdmin oppimisessa, -- ettd innovois
jotain uutta, milld on merkitystdi koko yritykselle. ” H3

Luovuuden hyodyntdiminen voi tyomotivaation lisddmisen ohella
aikaansaada positiivista virettd koko tyOyhteis6on. Luovien ja toimivien
ideoiden myotd tyokdytdnteiden tehostuminen ja arjen helpottuminen voivat

vahentdd stressid tyossd ja siten myos lisdtd kokonaisvaltaista tyohyvinvointia.



5 TYOSSA OPPIMISEN JA LUOVUUDEN
EDISTAMINEN

Ty6ssd oppimisen ja luovuuden edistdmisen tulosluku jakautuu kahteen eri
alalukuun. Ensimmadisessd alaluvussa (5.1) kasitellidn haastateltavien esiin
tuomia tyossd oppimisen ja luovuuden haasteita tai rajoituksia, joita he ovat
kokeneet organisaatiossaan. Toisessa alaluvussa (5.2) luodaan yhteistd visiota tai
ihannekuvaa organisaatiosta, joka olisi ihanteellinen oppimisen ja luovuuden

kannalta, ja verrataan sitd organisaation timéanhetkiseen tilanteeseen.

5.1 Tyo6ssd oppimisen ja luovuuden haasteita

Haastatteluissa keskusteltiin niistd tekijoistd, jotka haastateltavien mielesta
ehkdisevit tai estdvit tyossd oppimista ja luovuuden toteuttamista. Edellisessa
alaluvussa (4.3) tuotiin jo esiin, miten tuotekehitystyo toisinaan itsessddn asettaa
jo raamit varsinkin luovuudelle, mutta seuraavaksi esitelldidn, mitka tekijat
koetaan liséksi oppimisen haasteina. Taulukossa 4. on tiivistetty haastatteluista

esiin nostetut tyossd oppimisen ja luovuuden haasteet.

TAULUKKO 4 Tyossd oppimisen ja luovuuden haasteita

Ty6ssd oppimisen ja
luovuuden haasteita

Tuotekehitysprojektin vaihe
Jakautunut oppimisilmapiiri

- Aikapaineet

- Taloudelliset haasteet

- Yhteisten toimintatapojen 16ytaminen

Tuotekehitysprojektin vaihe. Tuotekehitystyotd kuvattiin haastatteluissa usein
projektimaiseksi tyoksi. Projekteissa tyoskentely luokin tyolle tietyn
viitekehyksen, joka toimii sekd oppimisen rajoitteena ettd mahdollistajana. Osa
haastateltavista teki toitd uudempien tuotteiden parissa, jolloin he kokivat, ettd
oppimismahdollisuuksia on runsaasti, kun niiden parissa tyoskentelevilld

koettiin olevan mahdollisuus saada perehtya uusimpiin teknologioihin.
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Toisaalta vanhempien tuotteiden parissa tyoskentelemisestd kerrottiin siten, etta
projekteissa, joita aktiivisen kehittdmisen sijaan ldhinnd hallitaan, ei
mahdollisuuksia oppimiselle ja tyontekijoiden luovuudelle juurikaan koeta. Erés
haastateltava kuvaa erilaisten tuotteiden projekteissa tyoskentelya néin:

Joo se on vdhan kakspiippunen kysymys, kun tota aa meilld on paljon semmosia
vanhoja tuotteita, jotka on ollut vaikka toistakymmentd vuotta. Niissd ei oo
tapahtunu paljon kehitystd, vaan ne on ollut vaan ylldpidossd, niitten
kehittdminen on ehkd pysdhtynyt silloin jo aikaa sitten. Mutta toisaalta samaan
aikaan me kehitetdan kokonaan ihan uudentyyppisid tuotteita, joissa on kéytetty
ihan viimestd huutoo olevia uusia teknologioita ja niissd on sitten mahdollisuus,
kun niitd tehdddn, niin mahdollisuus ehkd sitten innovointiin ja uusiin
palveluideoihin ja semmosiin, niinku hyddyntdd sitd luovuutta, ettd saa jotain
uutta toimitettua asiakkaille. Mutta ndissd vanhoissa, jotka on niinku enemman
ylldpidossa, nii se on hankalaa ja nyt molemmat on tarkeita kuitenkin. Yllapidossa
olevat tuotteet tuo rahaa asiakkaille ja sitd kautta myos meille, mutta kun me
halutaan kuitenkin metsdstdd uusia asiakkaita ja tuottaa uusia juttuja niin tarvis
my0s kehittdd niitd uusia ideoita. H8

Nimenomaan projektin vaihe vaikuttaa siihen, mitd oppimista projekti
mahdollistaa: Onko projekti vasta suunnitteilla, jolloin kdytetddn aikaa yhteiseen
suunnitteluun ja vaihtoehtojen kartoitukseen, onko ‘release” eli tuotejulkistus
tulossa, jolloin tiukat aikataulupaineet vievit aikaa oppimiselta, vai onko
projekti ns. ylldpidossa, jolloin sen parissa tyoskentelyn ei koeta olevan kovin
opettavaista tai mahdollistavan luovuutta. Erddn haastateltavan kuvaus
projektin elinkaaren vaikutuksista: ” Tydskenneltiin semmosten tuotteiden parissa,
jonka elinkaari oli siind vaiheessa, et vaa viedddn maailmalle ja korkeintaa vihin --
korjaillaan ja kustomoidaan, mut ei tehdd mitdidn isoja muutoksia. Et jos ollaan siind
vaiheessa, niin sillon luonnostaan se kehittyminen ei oo kovin suurta, tai uuden

oppiminen. ” H9

Jakautunut oppimisilmapiiri. Aiemmin kuvattu jakautuminen ’‘uusiin’ ja
‘vanhoihin’ tuotteisiin heijastuu my6s oppimisilmapiiriin organisaatiossa. Uu-
dempien tuotteiden ja teknologian parissa tydskentelevit kuvasivat padasiassa
suurta innostuneisuutta oppimista kohtaan ja kertoivat tyonsd mahdollistavan
monipuolista oppimista. Vanhempien tuotteiden parissa tyoskennelleet tai
tyoskentelevit kuvasivat oman asenteen oppimista kohtaan heikentyvan, mikali

oma ty0 ei tarjoa mahdollisuuksia oppia.
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Kuitenkin oppimisilmapiirien jakautuneisuus tiedostettiin osin yrityksessa.
Tuotteiden lisdksi oppimisilmapiirin katsottiin jakautuvan myos eri maiden
toimipisteiden valilld; esimerkiksi Intiassa kunnian ja suuremman palkan
toivossa pyritddn voimakkaasti kehittymddn, jotta eteneminen mahdollistuisi.
Haastateltavan kuvaus moninaisesta oppimisilmapiirista:

Et kun meilld on kuitenkin uusia tuotteita tulossa, ja osittain kun tehd&an taallakin
vanhoja tuotteita niin hmm, oppimisen ilmapiiri... Siind on varmaan kahdenlaista
ilmaa, et osa kokee, et kiva jos pddsee tekemddn jotain uutta, ja sit varmasti osa
pelkdd, et entd jos méd en pddse tekemddn uutta, et md joudun tekeméddn naita
vanhoja juttuja, et sit taas sentyyppistd oppimista ei tapahdu. -- jos huomaa, etta
mulla on mahdollisuus vaikka oppii uusii teknologioita, niin tota sillon on
innostunut, mutta must tuntuu, ettd tdd on vahan jakautunut kahtia. -- Et ei oo
vaan yhtd oppimisen ilmapiirid mun mielesta. H7

Toisaalta yrityksen johto oli haastattelujen tekovaiheessa pyrkinyt luomaan
runsaasti ilmapiirid, jonka mukaan myos vanhempien tuotteiden parissa olisi
tarkedd pyrkid tekemédn asioita uusilla tavoilla ja hyddyntaméaan luovuutta. Erds
haastateltava kertoo johdon viestinnastd seuraavasti:

No kylld tukea ja suuntaa siihen suuntaan, ettd pitdis tehdd uudella tavalla asioita,
koska firmalla ei oo menny nii hyvin. Ja tiedetdan kyll4, ettd just ndd tuotteet, jotka
on yllapidossa, niin vilttaméttd ei ihan ne ei oo niitd luovimpia ymparistdja oppia.
Et pitds tehdd uudella tavalla tuotteita ja kdyttdd niitd uusimpia teknologioita ja
ndin, ettd tdd on niinku selvé viesti. Ettd silld sitten menn&én. H8

Aikapaineet. Lahes kaikki haastateltavat toivat esiin aikapaineet ja kiireen tydssa
oppimista ja luovaa ajattelua rajoittavina tekijoind. Yleisesti oltiin sitd mieltd, etta
projektimainen ty6 on jatkuvaa tasapainottelua sen viililld, ettd miten paljon
aikaa voi ja on mahdollista kdyttdd oman asiantuntijuuden kehittdmiseen ja
miten paljon ’itse tyon’ tekemiseen. Projektityd luo luonnollisen kierron
oppimiseen, silld kiireen ollessa kovimmillaan, ei oppimiseen ehditd kdyttaméaan
kovinkaan paljoa aikaa. Toisaalta wuusien projektien luomis- ja
suunnitteluvaiheessa, on oleellista tutkia ja kdyttdd aikaa tiedon kerdamiseen
siitd, miké olisi paras mahdollinen tapa toteuttaa tuleva projekti.

Haasteita... ajankdytto, ettd se on aina se toinen puoli, ettd kuinka paljon voi
kayttaad aikaa siihen opiskeluun ja kuinka paljon pitdis tehda sitten itse asiaa. Ja
aina meilld on ollut tehdd tammosid sdadannollisid releasea ja sitten kun se release
lahestyy niin harvemmin pystyy, vdhemmaian pystyy kdyttamdan aikaa sitten
sellaseen, kiire rupee ndkymadin siind. Releasejen vélissé on sitten aina enemmaén,
paremmin aikaa. H8
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ei ole koko ajan sellainen tunne, ettd ei ehdi aikapaineiltaan keskittyd uuden
opetteluun. Tyontekijan tulisi my0s itse osata toisinaan priorisoida tyoaikaansa
oppimiseen. Erddn haastateltavan mukaan tehottomia ja toimimattomia
tyotapoja voidaan tiedostamatta vain uusintaa projektista toiseen, mikali ei
malteta pysdhtyd pohtimaan, mikd on jarkevin tapa toimia:

Koska, jos sulla on koko ajan kiire, niin ei sulla oo mitdan mahdollisuutta keksia
uutta, vaan sd kadytat jo olemassa olevaa. Tietty joskus on hyvi ja aika useinkin
pitdis kdyttdad sitd olemassa olevaa juttua, ettet sd kdytd hirveesti aikaa pyoran
uudelleen keksimiseen, mut sit vililld ois hyvéa pysdhtyé ja miettid et onks tdd nyt
paras tdhdn, ja pitdiskd meijan kattoo tds vaihees jotain uutta, ja niinku vaihtaa
vaik tekniikkaa tai tapaa toimia. H9

Taloudelliset haasteet. IT-alaa aika ajoin ravisuttavat taloudelliset haasteet voivat
vaikuttaa tyontekijoiden tyossd oppimiseen ja luovuuden kokemiseen. Muutama
tyontekijoistd kertoi kokemuksistaan aiemmissa tyoorganisaatioissaan, joissa
uuden oppiminen oli kidrsinyt organisaation taloudellisen tilanteen vuoksi.
Yrityksen taloudellinen ahdinko ja sen mukanaan tuoma epdvarmuus tyon
jatkumisesta vaikuttavat haastateltavien mukaan siihen, miten tyontekijat
jaksavat motivoitua yhd uudelleen uuden oppimiseen ja tyon luovuutta
vaativaan kehittdmiseen, vaikka takeita siitd ei ole, ettd opittuja taitoja tai uusia
tyotapoja ehtii kyseisessd organisaatiossa hyddyntamadn. Erds haastateltava
kuvaa taloudellisten haasteiden vaikutusta haluun oppia uutta:

Mutta md oon ollut kylldi semmosissa, monessa semmosissa kuolevassa
projektissa, jossa on kdytdnnossd vaan odotettu yt-lappua kouraan, et tehty just
jotain vanhoja hommia, joissa mékin oon saattanu olla jo 10 vuotta mukana niin
siind ei kylld, siind vaiheessa ei kylld endd [opi uutta]. -- siind edellisessd
tyopaikassa jonkin verran oli semmosta tdydennyskoulutusta, mutta ei se motivoi
niin paljon, kun ei sitd tiedd, ettd tuleeko tdtd oikeesti tarvitsemaan tédtd osaamista,
niin se on vdhdn semmosta pakkopullaa. H4

Lisdksi taloudellisesti haastavammat ajat ovat vaikuttaneet oppimiseen
joidenkin haastateltavien mukaan myos nykyisessd organisaatiossa, muun
muassa siten, ettd kouluttautumiseen kaytettdvad budjettia on vdhennetty ja
oppimista mahdollistavia tilaisuuksia ei jdrjestetd yhtd usein, kuin aiemmin.

Erdan haastateltavan mukaan: ” Meijin mdidrirahat koulutuksiin on pienentyny tosi

paljon.” H9
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Yhteisten toimintatapojen loytidminen. Lisdksi haastatteluissa tuli esiin, ettd
henkilokemiat sekd yhteisten toimintatapojen 16ytdminen voivat olla haasteita
tyossd oppimisen ja luovan yhteistyon toteutumiselle. Henkilokemioista
johtuvista haasteista organisaatiossa oli haastateltavilla kokemuksia, mutta
hyvdnd asiana pidettiin, ettd ristiriidat on pyritty ratkaisemaan hyvin
alkuvaiheessa ennen niiden eskaloitumista. Erddssa haastattelussa tuotiin esille
myos se, ettd joidenkin tyontekijoiden sosiaaliset taidot IT-alalla eivat valttamatta
ole riittdvit, vaan saattavat luoda haastavia tilanteita. Esimerkiksi voimakas
kritiikki kollegalta saattaa heikentdd tyontekijan motivaatiota tuoda esiin omia
uusia luovia tapoja toimia. ” Niin, tai tilld alalla on sellasia, jokka on ddrimmiisen
lahjakkaita ja taitavia, mut niiden sosiaaliset kyvyt on vihdn rajallisia, et ne voi olla tosi
toksdhtivid ja antaa niinku tdyslaidallisen tyyliin, jos sd teet jotenkin vastoin, kun he on
tottuneet toimimaan --. ” H9

Yhteisten toimintatapojen loytdminen liittyi lisdksi hedelmallisen
yhteistyon tekemiseen sekd tuotekehitysyksikon sisdlld ettd yksikoiden valilla.
Yksi tuotekehitysyksikko oli haastattelujen teon aikaan vasta puoli vuotta
aiemmin perustettu, minkd vuoksi toimintatavat yksikon sisdlld olivat vasta
vakiintumassa. Lisédksi erddssa haastattelussa tuli esiin, miten olisi tarkedd myos
tuotekehitysyksikoiden vdlille sopia selkedt yhteistyon pelisddnnot, jotta
esimerkiksi yksikoiden vilistd kilpailua ei syntyisi, vaan osaamista jaettaisiin ja
tuotekehitystd tehtdisiin yhteistyond, yhteisten pdamadérien eteen. Haastateltava
mainitsi, ettd haastavamman taloudellisen tilanteen vuoksi tuotekehitys-
yksikoissd ollaan huolestuneita siitd, ettei tyo siirry halvemman ty&voiman

maihin, mik& voi ehkéistd tiedon jakamista yksikoiden valilla.

5.2 Tyo6ssd oppimisen ja luovuuden edistimistd tukeva
organisaatio

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan, miten timén hetkinen organisaatio tukee
oppimista ja luovuutta tyossd. Tamédn lisdksi haastateltavat kuvasivat
toimialansa ihanneorganisaation piirteitd, joiden myotd oppiminen ja luovuus

mahdollistuisivat parhaalla mahdollisella tavalla.
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Haastateltavien kuvaukset yhdistettiin ja niistd luotiin kuva tytssd oppimisen ja
luovuuden kannalta ihanteellisesta tuotekehitysorganisaatiosta. Ideaalin
organisaation kuvailussa pyydettiin haastateltavia jdttdm&ddn mielestd pois
rajoitteet ja ehdotusten realistisuus. Sen sijaan heitd kannustettiin pohtimaan
niitd tekijoitd, joiden avulla organisaation liiketoiminnalle suotuisaa luovuutta ja
tydssd oppimista voitaisiin edistdd. Erds haastateltavista tiivisti ideaalitilanteen
seuraavasti: 7 Vapautta ja resursseja. ” H1 Haastatteluissa esiin tulleet ideat tydssa
oppimisen ja luovuuden edistdmisestd on koottu taulukkoon 5. Tytssd oppimista
ja luovuutta katsottiin edistavan 1. organisaation piirteet ja toimintatavat,

2. organisaation arvopohja, sekd 3. vuorovaikutus ja yhteistyo.

TAULUKKO 5 Ty6ssd oppimisen ja luovuuden edistamistd tukeva organisaatio

Yldkategoriat Alakategoriat
Organisaation - Avoimuus ja luottamus
piirteet ja - Keskustelevuus
toimintatavat - Hierarkian mataluus ja vapaus
Organisaation - Johdon arvostus oppimiseen ja luovuuteen
arvopohja - Resursointi
Vuorovaikutus ja - Kohtaamiset
yhteisty6 - Diversiteetti
- Yhteistyo
- Vaihtelevuus

Haastateltavat kuvailivat haastattelujen tekohetkelld tuotekehitysyksikoita
kohtuullisen = matalahierarkkisiksi sekd ympdristoiksi, joissa asioista
keskustellaan. Varsinkin toista tuotekehitysyksikkod kuvattiin joustavaksi
ymparistoksi sekd avoimeksi uusille ideoille. Kuitenkin haastateltavat nakivit,
ettd organisaatiossa on vield kehitettivdd luovuuden ja tytssd oppimisen
edistdimisen suhteen. Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd luovuuteen ja
uuden oppimiseen kannustetaan, osa koki hankalaksi sanoa, ettd tuetaanko néita
tekijoitd organisaatiossa, ja osa oli sitd mieltd, ettd yrityksessd ei suoranaisesti

edistetd, muttei myoskddn rajoiteta tyontekijoiden luovuutta tai oppimista.
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Seuraavaksi erddn haastateltavan pohdintaa siitd, miten luovuutta on osin
haastavaa edist&a:

No ei mun mielestd kovin paljon edistetd télld hetkelld ainakaan ja voisiko niin, en
osaa sanoa, ehki se luovuus on silleen... Ehki sithen voidaan antaa semmonen
tietty kasvualusta, mut ei sitd voi niinku tyontdd, ettd olkaa nyt luovia. Et
semmonen ilmapiiri ja mahdollisuuksien yhdistelméa voi auttaa sitd luovuutta.
Etta karsii niita tekijoitd, jotka vois estdd sitd luovuutta. H10

5.2.1 Organisaation piirteet ja toimintatavat

Avoimuus ja luottamus. Oppimisen ja luovuuden kannalta ideaalissa
tuotekehitysorganisaatiossa vallitsisi haastateltavien mukaan avoimuus ja
luottamus. T4llaiseen organisaatioon rakennettaisiin aktiivisesti yrityskulttuuria,
jonka ilmapiiri olisi avoin uusille ideoille. Tyontekijat kokisivat ilmapiirin
turvalliseksi, eikd pelédttdisi kasvojen menetystd, mikéli oma uusi idea tai ajatus
ei saisikaan muiden tukea taakseen. Myoskaan ei peldttdisi virheiden tekemistd,
vaan kartutettaisiin osaamista monipuolisella ja avoimella keskustelulla ja
yhdessd ajattelulla. Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd haastattelujen
tekohetkelld organisaatiossa oli kohtuullisen avoin ilmapiiri ja varsinkin
pienemmissd tyoyhteisoissd ja tiimeissd vallitsi keskindinen luottamus. Erds
haastateltava tiivistdd seuraavaksi, miten luovuus linkittyy ilmapiiriin:

Et luovuushan syntyy siitd, ettd on luottamuksellinen ilmapiiri et ihmiset uskaltaa
sanoo asioita, et ne uskaltaa ehdottaa asioita, et ne ei pelkdd, ettd ne erehtyy. Tai
sanotaan, ettd ne ei pelkdd virheitd, et uskalletaan tuoda niitd asioita, et se on yks
edellytys ja siind vaikuttaa tosi paljon se ilmapiiri, missa tyoskennelldan. H7

Keskustelevuus. Haastattelujen perusteella voidaan tulkita, ettd unelmien
tuotekehitysorganisaatiossa olisi erittdin keskusteleva tyokulttuuri, jolloin
tyontekijoilld olisi aitoja mahdollisuuksia osallistua tyoyhteison toimintaan seka
vaikuttaa heitd koskeviin asioihin. Erds haastateltava kertoi keskustelevuudesta
ndin: ” Et kylld se keskustelukulttuuri on se, joka ohjaa sitd luovuutta, ei oikeestaan
mikddan muu mun mielestd.” H9 Useissa haastatteluissa tuli esiin, ettd tilld hetkelld
koettiin, ettd organisaatiossa on olemassa kdytantojd, joiden avulla asioista on
mahdollista keskustella avoimesti. ”Edistetddn sitd, ettd niinku asioista keskusteltais,
siks meilli on just se maanantaiaamun kahvi, et siind saa tuoda kaytinnon asioita ja sit

ihan niinku tyéhon liittyvid asioita --. ” H2
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Hierarkian mataluus ja vapaus. Ty0ssd oppimista ja luovuutta edistdisivat myos
hierarkian mataluus, rajattomuus ja vapaus. Haastatteluissa tuli esiin, ettd
organisaation koetaan jo nyt olevan suhteellisen matalahierarkkinen, mutta
luovuutta voisi edistdd edelleen hierarkioita madaltamalla. Erds haastateltava
kuvaili taménhetkisen organisaation matalahierarkkisuutta siten, ettd
organisaatiossa ei ole turhia teenndisid organisaatiorajoja, tai vaikka onkin niin
ne eivét rajoita ”organisaatiossa seikkailua vaakatasossa, mutta myds ylos-alas” H3.
Toinen haastateltava kuvaa hierarkian ja luovuuden vastakkainasettelua:

Hierarkia-ajattelu ja luova ajattelu on toistensa vastakohtia, tdydelliset
vastakohdat, ja se on niinku mun mielestd siind se juju, ettd niinku pois siitad
hierarkiasta, koska se hierarkia myos tukahduttaa, ja siind tulee paljon virheita
sitten siind organisaatiossa. Siind tehdddn aina samalla tavalla kun se yks henkilo
sanoo -- ja se tapa voi olla ihan jdrjestden vaarin, kuka tietdd. Ettd yrittdd niinku
madaltaa niitd kynnyksid organisaation hierarkioita. Niin se vois edistdd
luovuutta. H6

Haastateltavien mielipiteet erosivat siind toisistaan, miten vapaa ideaalin
organisaation tulisi olla. Toisaalta toivottiin epamuodollista, rentoa ilmapiirid,
jossa tyontekoa ei rajoitettaisi monellakaan tapaa, vaan tdrkeintd olisi tyon
lopputulos. ” Ei oo niin tiukkoja rajoitteita muuta kun se, et miti saa aikaan, et jos se
tuote mitd tehdiin, on hyvd ja se myy niin se riittdd. ” H10 Toisaalta erds haastateltava
painotti, ettd tamén hetkisessdkin organisaatiossa tietty prosessittomuus ja
tyontekijoiden vapaus on mahdollisesti vienyt organisaatiota kauemmaksi
suunnitelmallisesta tekemisestd. Luovuuteen liittyvd vapaus olisi siis kuitenkin
hyvd erottaa mentaliteetista, jonka mukaan organisaatiossa voi tehda ‘kuten
haluaa’ ja juuri se mielletddn vapaudeksi ja luovuuden kasvualustaksi.

” Eli tddlld on hyvin ei-prosessimainen organisaatio -- kaikki haluaa tehd, kuten haluaa
tddlld, ja tota niin on totuttu ajattelemaan, ettd se on luovuutta.” H6

5.2.2 Organisaation arvopohja

Johdon arvostus oppimiseen ja luovuuteen. Haastatteluissa mainittiin, ettd
organisaation arvopohja luo perustan sille, miten oppimiseen ja luovuuteen
suhtaudutaan. Ylimmén johdon ja esimiesten vilittdmd viesti kertoo
tyontekijoille siitd, onko osaamisen laajentaminen ja tyokdytdantSjen luova

kehittiaminen arvokasta.
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Osa haastateltavista kertoi, ettd esimies ndyttdd esimerkillddn, 'saako’ oman
osaamisen kehittdmiseen kayttdd tydaikaa.

Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd yrityksen ylin johto ja esimiehet
vilittivat organisaatiossa uuden oppimista ja luovuutta tukevaa viestid. Toisaalta
virallisten julkilausuttujen yrityksen arvojen lisdksi olisi tdrkedd, ettd tyossa
oppimista ja luovuutta tuettaisiin myos kaytannon arjessa. “Tdidl kyl paljon
kaytetiin, niin kuin muissakin I'T-firmoissa tdmmdsid, hienoja fraaseja ja lauseita, mut

ne ei oikein konkretisoidu, et se on niinku se ongelma tilli IT-alalla yleensdikin. ” H9

Resursointi. Ihanteellisessa tuotekehitysorganisaatiossa resursoitaisiin riittavasti
varoja tyontekijoiden ja koko organisaation asiantuntemuksen kehittamiseen,
esimerkiksi koulutusbudjettia myontamalld ja vield sitdkin enemman kiirettd ja
aikapaineita helpottamalla. Kun aikataulupaineet eivit veisi kaikkea energiaa ja
aikaa  tyontekijoiltd, aikaa jdisi my6s luovaan yhteistydhon ja
kauaskantoisempaan luovaan suunnitteluun.

Taman hetkisen organisaation koettiin asettavan toisinaan erittdin tiukkoja
aikapaineita projektien valmistumiseen, minkad koettiin osaltaan ehkdisevan
oppimista ja luovuuden esiintymistd. Muutamien haastateltavien mukaan
ideaalissa tilanteessa olisi oppimiselle varattu esimerkiksi tietty aika viikosta,
jolloin tyontekijdt voisivat vapaasti kdyttdd hieman tydaikaa uuden oppimiselle
tai omille projekteilleen. ” No jos ois varattu tietty aika, tai osa tyostd, tydajasta siihen,
et sais tutkia jotain uusia juttuja, jotka on kiinnostavia, niin ehki semmonen niinku
auttas ihmisid oppimaan ja etsimdin uutta tietoa. ” HI10 Lisdksi monet
haastateltavista ottivat esimerkeikseen oppimisen ja luovuuden edistimisessa
kunnostautuneita yrityksid, kuten suomalaisldhtdisen Supercellin sekd Googlen:

No, jossakin yrityksissd on tehty kokeiluja, ja varmaan monelle tulee mieleen
esimerkiks Google, jolla on ainakin kirjallisuuden mukaan, timmonen yksi pédiva
viikosta, perjantai on tdammonen, jolloin jokainen saa tehdd tammosid
henkilokohtasia projekteja ja yrittdd innovoida ja olla luovia. Ja mahdollisesti
linkittdaytyd jonkun muun, tai muiden tyokavereiden kanssa ja pistdd hynttyita
yhteen ja tehdd tammoistdi omaa kokeilua, ja jotkun Googlen palveluista on
syntynyt timmoisten innovointipolun kautta. On toki niinkun rajoitteitta, mutta
jos ajattelee, niin vois toki olla mielenkiintoinen ajatus. H1
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Haastateltavat tiedostivat, ettd organisaation taloudellinen tilanne ei tidllaisenaan
tule mahdollistamaan ideaalisen organisaation kuvauksissa esiintynytta
‘tydaikaa omalle oppimiselle, yhteistyolle ja vapaamuotoisille projekteille’ -
kaytantod. Kuitenkin resursseja toivottiin ldhinnd aikapaineiden keventdmiseen,

eikd esimerkiksi juurikaan jarjestettyihin ulkopuolisiin koulutuksiin.

5.2.3 Vuorovaikutus ja yhteistyo

Kohtaamiset. Unelmien organisaatiossa luotaisiin erilaisia tiloja ja monipuolisia
mahdollisuuksia tyontekijoiden kohtaamiselle ja yhteistyolle. Lahes jokaisessa
haastattelussa tuotiin esille, ettd ihmisten yhdistdiminen ja kohtaamiset edistavét
uudenlaisten ajatusten viridmistd, ja luovat pohjan oppimiselle sekd luovuudelle.

Muutamassa haastattelussa mainittiin, ettd fyysisestd tyotilasta ja
ilmapiiristd toivottaisiin entistd epédvirallisempaa, rennompaa ja yhteistychon
houkuttelevampaa, jotta oppiminen ja luovuus edistyisivit. Tyotiloissa tulisi olla
huomioita mahdollisuudet ihmisten kohtaamisiin. ” No matka on varmaan, heh heh
pitkd, mutta hmm -- et ei ympiristond niin toimistomainen, vaan semmonen niinkun
rennompi, jossa on enemmin sohvia ja sit se ndyttdis silli tavalla tai tuntus, silld tavalla
rennommalta. ” HI10 Erds haastateltava innostui ajatuksesta pyydettdessa
kuvaamaan oppimista ja luovuutta edistivdd ympdristod ilman taloudellisten
rajoitusten pohdintaa ja kertoi ideoistaan ndin: ” --tota niin tddlld md haluaisin
kaikki seindt nurin ja ihmiset istumaan yhdessd ja tddlld olis kaikenlaisia niinku
keskustelunurkkauksia ja kokoontumisnurkkauksia ja tuota niin niin enemmdn vdreji ja
tekstiilejd, jotka tois sitd fyysistd ympdristod myds. ” H6

Fyysisen ympdriston lisdksi ihmisten kohtaamisiin houkuttelisi
tyoilmapiiri, joka olisi rauhallinen ja miellyttava seka lisdksi toisia kunnioittava
ja toisten mielipiteitd arvostava. Organisaatiossa kohtaamiseen myos
kannustettaisiin esimerkiksi jdrjestamalld tilaisuuksia, joissa henkiloston on
mahdollista tavata toisiaan ja verkottua organisaation sisdlld ja ulkonakin.
Organisaation jdrjestimien koulutusten nihtiin olevan tdssd mielessd
hyodyllisid, silld ne voivat koota ihmisid kuuntelemaan ja keskustelemaan

yhdessd asioista, jotka kiinnostavat juuri heita.
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Diversiteetti. Oppimisen ja luovuuden edistimisen kannalta ihanteellisessa
organisaatiossa pidettdisiin tyontekijoiden diversiteettid suuressa arvossa ja
yhdistettdisiin erilaisia ihmisid tekemddn tyotd yhdessd. Yksi haastateltava
mainitsi, ettd olisi tdarkedd edistdd myos moniammatillista yhteisty6td niin, etta
tiimeissd tai projekteissa tyoskentelisi eri toimenkuvissa toimivia henkildita.
Erddn haastateltavan kuvaus moninaisuudesta ja diversiteetistd edsitimassa
oppimista ja luovuutta organisaatiossa:

No siind pitdis olla varmaan hyvin erilaisia ihmisid mukana, eri tavalla ajattelevia,
ja myoskin erilaisissa toimenkuvissa samassa ryhmdssd kuitenkin, et niinku
esimerkiks jos sielld olis vaikka timmosid ihmisid, jotka tekee vaikka asiakastukee
ja sitten sellasia, jotka suunnittelee uutta, niin se olis ldhekkdin, ldhelld siina
tyoryhmaéssé, ettd uuden suunnittelijat pystyis ottaan huomioon niitd vaatimuksia,
niiltd vanhoilta asiakkailta ja konkareilta. Ja niinkun my®oskin eri ikdisid ihmisia. -
- Voidaan yhdist&a erilaisia ndkemyksid, ettd ei olis niin, ettd kaikki olis yhden alan
softandrttejd, vaan erilaisia. Humanistejakin mukaan kehittdaméaan, heh heh. H8

Taman hetkisessd organisaatiossa diversiteettid on edistetty muun muassa
tietoisilla rekrytointipdatoksilld. Vaihtelevat koulutus- ja tydtaustat sekd myos
erilaiset kulttuurit tyoyhteisossd voivat haastateltavien mukaan toimia
rikkautena sekd luovuuden ja uuden oppimisen lihteend, mutta myos asettaa
haasteita sujuvalle yhteistyolle. Erds haastateltava kuvaa diversiteettid
rekrytoinnissa:

Ja sitten melkein sanoisin, et yks asia, joka liittyy tdhdn, mikd on poikkeuksellista
meidédn tilanteessa, on se, ettd nyt kun me ollaan rekrytoimassa ihmisid, ja
rekrytoitu ihmisid, niin me ollaan koitettu hakee ihmisid erilaisilla taustoilla.
Ihmiset tulee, sitd oppimista tulee sitdkin kautta, ettd ihmiset tulee erilaisista
yrityksistd ja heilld on erilaisia valmiuksia ja ihmiset toivottavasti jakaa kans tdhan
omaa osaamista muille. H1

Mikili taloudellisia tai muitakaan rajoitteita ei olisi, voitaisiin organisaatiossa
luovuutta ja uuden oppimista edistdd lisdksi erilaisilla tyokierto-menetelmilld,
jossa esimerkiksi yksikdiden wvdlilld voitaisiin jakaa parhaita kaytantoja
lahettdmalld tyontekijoitda oppimaan toisten yksikdiden toimintatavoista.
Tyokiertoa hyodyntamalld voitaisiin saada kokemuksia myos organisaation eri
maiden toimipisteistd, ja pyrkid ndin jakamaan toimivimmat kdytdnteet ldpi

organisaation.
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Erdédn haastateltavan mukaan: ” Oi mdd haluaisin heti lihettid tuota niin niin joka
kuukausi viis ihmisti tonne Intiaan ja kymmenen ihmistdi Intiasta tinne ja kertoo, et miti
ne tekee ja milld tavalla ne tekee. Eri pitusia tdmmdsid job rotationeita aina viikosta

vuoteen—-. " H6

Yhteistyo. Organisaation yhteistyon koettiin lisddvan oppimista ja luovuutta.
Yhteistyo6td ja keskusteluja koettiin tapahtuvan tdaméanhetkisessd organisaatiossa
varsin hyvin. Ideaalissa organisaatiossa ideoitaisiin kuitenkin vield enemman
yhdessd ja kdytdisiin dialogia osana projektien suunnittelua ja arviointia.

Lisdksi vaihtelevat ympaéristot, joissa tyotd tehdddn, voisivat edistdd
luovuutta ja oppimista. Tavallisen arkisen tyon lisdksi haastateltavien mukaan
erilaisten workshoppien ja epdvirallisten tapahtumien, kuten tiimipdivien avulla
opittaisiin tekemddn yhteistyotd entistd tiiviimmin ja luomaan syvempi
luottamus tiimiin. Luottamuksen ja avoimuuden myo6td organisaatioissa
voitaisiin uskaltaa tehdd vield rohkeammin yhteisty6téd ja olla mukana luomassa
hyvdd tyoyhteisod. Ideaalissa organisaatiossa halutaan panostaa hyvan
tyoyhteison luomiseen:

Sit se et pystyttds my0s jdrjestddn niitd timmosid tiimi-, jotain , ettd missé ei ns.
keskityttdis siihen itse oppimiseen, vaan niinku et kehitettds sitd ilmapiirid ja
avoimuutta, miké sit mahdollistais sen niinkun oppimisen. Plus tois sit semmosta
tietynlaista, et ihmiset luottais toisiinsa, koska kylldhdn sekin sitten, et jos on se
hyvé tyoyhteiso ja sellanen keskindinen luottamus niin se luo sitd avoimuutta ja se
avoimuus voi tuoda itessddn niitd uusia tapoja tehda sitd tyotd ja ndin. H2

Haastateltavilla oli kaikkiaan erilaisia painotuksia siind, mitka tekijdt olisivat
tarkeimpid koostamaan oppimisen ja luovuuden kannalta ideaalia
tuotekehitysorganisaatiota. Kuitenkin haastateltavien kerronta voitiin tiivistda

seuraavasti: oppimista ja luovuutta edistdvit organisaatiossa luottamus, vapaus,

arvostus ja erilaisten ihmisten yhdistdaminen tyoskentelemédn yhdessa.



6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaitokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli perehtyd ja kuvata tyossd oppimisen ja
luovuuden ilmenemistd IT-alan tuotekehitysorganisaatiossa. Lisdksi selvitettiin,
miten IT-alan asiantuntijoiden mielestd tyossd oppimista ja luovuutta on
mahdollista edistdd tydorganisaatiossa. Haastatteluaineiston perusteella voidaan
todeta, ettd tydssd oppiminen on kiinted osa IT-alan arjen tuotekehitystyotd, jossa
omaa osaamista kehitetddn sekd hyodyn ettd teknologisen tiedonjanon vuoksi.
Tyossd opitaan vuorovaikutuksessa toisten kanssa, mutta myos itsendisesti
perehtyen sekd omaa ja tyoyhteison tyoskentelyd reflektoiden. Luovuutta
esiintyi haastateltavien mukaan arjen ongelmia ratkaistaessa, esimiestydssd,
yhteisissd suunnittelupalavereissa ja tyokdytantojd kehittdessd. Haastateltavien
mukaan oppimisen ja luovuuden kannalta ideaalia tuotekehitysorganisaatiota
kuvastavat avoimuus, keskustelevuus ja vapaus. Téllaisessa organisaatiossa on
matala hierarkia ja keskindistd luottamusta. Arvostusta yhdessd oppimiseen
valitetddan tyontekijoille antamalla aikaa oppimiseen ja luomalla tiloja,
mahdollisuuksia ja yhteistyon kdytanteitd, jotka tukevat ihmisten kohtaamista.
Tdssd tutkimusraportin paattavassa luvussa tarkastellaan tydssa oppimisen
ja luovuuden ilmenemistd ja niiden yhteenkietoutunutta luonnetta IT-alalla sekd
pohditaan tyossd oppimisen ja luovuuden edistimisen mahdollisuuksia IT-alalla

sekd yleisemmin suomalaisessa tydeldmassa.

6.1.1 Tyo0ssd oppimisen ja luovuuden kaytannot

Suhtautuminen tydssd oppimiseen. Suomalaisen tyOeldmdn muutos entistd
rajattomampaan, epdvarmempaan ja henkilokohtaiseen osaamiseen sidoksissa
olevaan tyohon (Julkunen 2008) tuntui korostuvan IT-alalla. Tyossad oppiminen
ndhtiinkin luonnollisena ja erottamattomana osana tyon arkea, ja jatkuvaa

oppimista pidettiin IT-alan vaateena.
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Kiristyva kilpailu ja vaatimus organisaatioiden ketteryydestd luovat painetta
luovuudelle, innovatiivisuudelle ja organisaatioiden uudistumiselle (Alasoini
2010). Oppimisen vaadetta ei kuitenkaan pidetty taakkana: kukaan kymmenestd
haastatellusta ei tuonut esiin, ettd jatkuva uuden oppiminen olisi kuluttavaa tai
raskasta. Naytti siltd, ettd IT-alan jatkuvan oppimisen vaade oltiin hyvaksytty.

IT-alan tuotekehitysorganisaatiossa opittiin usein intohimosta; varsinkin
teknologioista hamuttiin uutta tietoa niin tyo- kuin vapaa-ajallakin. IT-alalle
hakeudutaankin ‘rakkaudesta lajiin’. Ylén (2015) tutki Suomen parhaaksi
tyopaikaksikin  valittua  Vincit-ohjelmistotaloa ja kuvaili ohjelmisto-
suunnittelijoiden suhtautumista tyohon ja oppimiseen intohimoiseksi. Hanen
mukaansa alan ’‘kovaa osaamista’ saavutetaan jatkuvalla omaehtoisella
kehittymiselld, jonka mahdollistavat suuri motivaatio ja intohimo oppimiseen.

Myos tdssd tutkimuksessa moni haastateltavista kuvasi hakeutuneensa
alalle, koska IT-alalla sisdistd uteliaisuutta ja suunnatonta kiinnostusta
teknologiaan olisi mahdollista hyodyntdd jokapdivdisessd tyossd. IT-alan
osaajista huokui haastatteluissa innostus heiddn kertoessaan uusista
mullistavista teknologioista ja siitd, miten nditd teknologioita olisi mahdollista
soveltaa liiketoiminnassa. IT-alan asiantuntijat kertoivat myo6s arvostavansa
suuresti mahdollisuutta saada tehda toitd spesifien teknologian osa-alueiden
huippuosaajien kanssa.

Intohimoisen oppimisen lisdksi tyossd oppimiseen suhtauduttiin myos
kaytannollisemmastd hyodyn ndkokulmasta. TyOssd opittiin toisaalta, jotta tama
ty0 sujuisi entistd paremmin ja tehokkaammin ja toisaalta, jotta organisaatiossa
olisi mahdollista tulevaisuudessa edetd haastavimpiin tyotehtéviin, projekteihin
tai esimiesasemaan. Lisdksi IT-alan ja suomalaisen tydeldmdn epdvarmuus
ndyttdytyi my0s siten, ettd oppimiseen motivoi suuresti oman ansioluettelon
kasvattaminen ja tulevaisuuden tyomarkkina-arvon parantaminen. Oppimisen
ndhdddnkin tuovan varmuutta epdvarmaan tyoeldmddn (Julkunen 2008).
Organisaation haasteellinen taloudellinen tilanne ja tyontekijoiden aiemmat

kokemukset irtisanomisista heijastuivat oppimiseen suhtautumiseen.
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Tyossd oppimisesta keskustellessa tyontekijoilld oli erittdin vahva yksilollinen
ndkokulma ja vaikka haastattelukysymyksilld pyrittiin suuntaamaan ajatuksia
koko organisaation oppimiseen, ldhes vain esimiesasemassa ja HR:n edustajina
toimivat haastateltavat katsoivat oppimista myo6s organisaation ndkokulmasta.
Tutkimusorganisaatio voisikin pohtia, miten yksilon ja organisaation
oppimistavoitteet Idhenisivét toisiaan, ja miten tyontekijoitd voitaisiin motivoida
oppimaan liiketoiminnan ja organisaation pédrjidmisen kannalta ns. oikeita
asioita. Toisaalta voidaan pohtia, miten organisaatio voisi mahdollistaa
tyontekijoille sellaista oppimista, joka olisi linjassa tyontekijan omien
henkilokohtaisten kehittymistoiveiden ja -tarpeiden kanssa.

Tyossd oppimiseen suhtauduttiin myods siten, ettd oppiminen nédhtiin
motivaationa. Tydssd oppimisen yhteys motivaatioon osoittautui muun muassa
siten, ettd monipuoliset oppimisen mahdollisuudet ylldpitivat tyomotivaatiota.

Lisdksi tyon tarjoaman haasteellisuuden néhtiin motivoivan uuden oppimiseen.

Tydssd oppimisen kiytinnot. Tydssd oppimisen kdytannot olivat tédssd
tutkimuksessa samassa linjassa aiemman tutkimuksen kanssa. Taméan
tutkimuksen perusteella tydssd opittiin vuorovaikutuksessa (ks. Collin 2005;
Eraut 2004; Boud & Middleton 2003; Billett 2001; Fenwick 2008; Collin & Billett
2010; Eteldpelto ym. 2014a), itsendisesti perehtyen (Eraut 2004; Collin 2007),
reflektoiden (Collin 2002; Eteldpelto ym. 2014a) ja organisaation
oppimismahdollisuuksia hyédyntden (Collin 2002; Evans ym. 2011).
Haastateltavien mukaan tdrkeimmdksi tavaksi oppia osoittautui
vuorovaikutuksessa oppiminen, joka kidytdnnossd todentui keskustelu-
kulttuurissa,  jakamisen  kulttuurissa ja  auttamisen  kulttuurissa.
Vuorovaikutteinen oppiminen korostui keskustelevassa organisaatiossa, jossa
kdyddan avoimesti dialogia ja osallistetaan kaikki mukaan keskusteluun (ks.
esim Eteldpelto ym. 2014a). Lisdksi arvoa annettiin arjen kohtaamisille.
Barnettin (2012) mukaan teknologian kehittyminen on mullistanut
tyontekijoiden valisen viestinndn, ja tdma tuli esille my0s tdssd tutkimuksessa.

Vuorovaikutuksellista tydssa oppimista kuvasti IT-alalla teknologiavalitteisyys.
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Monikansalliset tiimit ja projektit, joiden mukaan ty6 on jdrjestaytynyt,
aiheuttavat sen, ettd kasvokkaista vuorovaikutusta ei ole aina mahdollista
jarjestdad. Tyoyhteisoissda hyodynnettdvd monipuolinen viestintdteknologia (mm.
Slack) kuitenkin mahdollistaa vilittoméan vuorovaikutuksen. Lisdksi teknologiaa
hyodynnetédan projektien omissa Wikeissd, videoneuvotteluissa seka itsendisessa
tutoriaalien katsomisessa ja verkkokursseille osallistumisessa.

Jakamisen kulttuuri puolestaan painotti tiedon jakamisen merkitysta
oppimiselle. Tietoa jaetaan sekd tiimin sisdlld, mutta my6s laajemmin
organisaatiossa ja organisaatioiden valilld. IT-alan asiantuntijat kokivat
verkottumisen niin organisaatioiden sisdlld kuin valilldkin erittdin mielekk&aksi
tavaksi oppia. Myos aiemmassa tutkimuksessa on huomioitu verkottuminen
osana vuorovaikutteista oppimista (Fenwick 2008; Eteldpelto ym. 2014c).
Auttamisen kulttuurilla tarkoitettiin organisaation mentaliteettia, jonka mukaan
uskalletaan kysyd, jaetaan tietoa, dokumentoidaan tekeminen ja autetaan toista
pyydettdessd ja pyytamattakin.

Toinen esille nostettava tapa oppia tyossd IT-alalla on itsendinen
perehtyminen. Tutkimuksessa tuotiin esille, miten jadrjestetyt koulutukset ja
kurssitukset harvoin vastaavat tuotekehityksen asiantuntijoiden tarpeisiin, silld
uutta tietoa syntyy niin nopeasti, ettd tieto saattaa olla vanhentunutta jo
kurssituksen pddttyessd. Koettiin, ettd on helpompaa ja kustannustehokkaampaa
hankkia tarvittu tieto itse perehtyen, esimerkiksi googlettamalla tai lukemalla
alan uusimpaa tutkimusta. Luokkahuonemuotoiset koulutukset ndhtiin
tarpeellisina lahinnd kahvihetkien verkostoitumisen vuoksi. Seuraavaksi HR:n
edustaja tiivistdd, miten tydssd oppiminen IT-alalla poikkeaa usein muista
aloista: ” Et kun tin tyyppisella IT-alallahan on paljon ihmisid, jotka ei vilttimdttid mee
mihinkdin kursseille, ne menee ja kattoo netisti ne tiedot, ne lukee niitd, ja tavallaan
opettelee ite niitd asioita ja kiy joitain omia kursseja lipi.” H7

Taman tutkimuksen mukaan IT-alalle ominainen itsendisen selvittamisen
oppimistyyli viestii tyontekijan omaa vastuuta oppimisestaan. Tyontekijan on
itse vastattava oman osaamisen ajantasaisuudesta. Koettiin, ettd oppimista

harvoin ohjataan tyossa (vrt. Billett 2001).
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Luovuuden ja innovatiivisuuden ilmeneminen. Tutkimuksessa tuli esiin, ettd
organisaatiossa mielipiteet vaihtelevat siitd, tarvitaanko luovuutta ja
innovatiivisuutta ja miten ne ndkyvdt tyon arjessa. Organisaation
julkilausutuissa arvoissa mainitaan innovatiivisuuden merkitys, mutta
tutkimuksessa tuli esiin, ettd esimerkiksi tuoteinnovaatioista ei kuitenkaan kovin
usein keskustella. Tutkimusorganisaation voisi olla hyodyllistd avata
tyontekijoille vield enemmdn, mitd organisaation arvoissa painotettavalla
innovatiivisuudella tarkoitetaan ja miten sen toivotaan ndkyvan tyossa.

Luovuutta voitiin kuitenkin maéérittdd esiintyvan joissakin tuotteisiin,
prosesseihin ja tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvissad tekijoissd. Luovuuden
ndhtiin liittyvan tuotteisiin muun muassa pdivittdisen ongelmanratkaisun
yhteydessd, luovassa yhteistyossd sekd suunnittelupalavereissa. Luovuuden
ndhtiin my0s esiintyvén tilanteissa, joissa on pyrittdvd vastaamaan parhaalla
mahdollisella tavalla asiakkaiden tai tuotteiden kayttdjien tarpeisiin. On
kuitenkin tarpeellista pohtia, milloin luovuuden kdyttdminen on paras keino
luoda toimivia tuotteita, ja milloin oleellisempaa olisi hyodyntdd aiemmin
hyviaksi havaittuja tapoja ratkaista ongelmia.

Prosesseihin liittyvdd luovuutta pidettin tyOyhteistssd positiivisena, ja
keinona kehittdd organisaation sisdistd toimintaa, kuten tyokdytdnteitd ja
esimiestyotd. Hyvinvointiin liittyvan luovuuden néhtiin palvelevan tyontekijoita
siten, ettd luovuuden hyddyntdminen toimii useille tyontekijoille motivaationa.
Luovuus tyossd pitdd yllda tyomotivaatiota ja lisdksi esimerkiksi koko
organisaatiota hyodyttdvien innovaatioiden kehitys tuo tyon sisdltoon

merkityksellisyyttd ja sitd kautta parantaa tyontekijoiden kokemaa hyvinvointia.
6.1.2 Ty0ssd oppimisen ja luovuuden yhteys

Ammatillista toimijuutta pidetdan edellytyksend tyossa oppimisen ja luovuuden
ilmenemiselle tydorganisaatioissa (Eteldpelto ym. 2014a). Molemmat edelld
mainituista prosesseista vaativat tyontekijoiltda kompetensseja vaikuttaa omaan
tyohon ja tyoyhteisoon. Ammatillisen toimijuuden todentumiseen vaikuttavat

niin yksilon henkilokohtaiset kuin tyoyhteison sosiokulttuuriset tekijit.
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Oppimiseen ja luovuuteen liittyvissd tuloksissa voitiin ndhdd monia
yhtymidkohtia ammatilliseen toimijuuteen: oltiin sitd mieltd, ettd tyOssa
oppiminen ja luovuuden hyddyntdminen on paljon ldhtoisin itse tyontekijdstd,
hénen aktiivisuudestaan ja vastuusta omasta toiminnastaan. T&lloin tyontekijan
taustalla vaikuttavat tyontekijan eli ammatillisen toimijan yksilolliset ja tekijat,
kuten tyomotivaatio, tavoitteet, tyShistoria ja kokemukset (Eteldpelto 2014a).

Toisaalta haastateltavat kuvailivat oppimista ja luovuutta edistdviksi
nimenomaan organisaatiokulttuuriin liittyvid tekijoitd, joita voidaan verrata
Eteldpellon ym. (2014a) subjektikeskeisen sosiokulttuurisen ldhestymistavan
mukaiseen késitykseen ammatilliseen toimijuuteen liittyviin tyopaikan
sosiokulttuurisiin olosuhteisiin, kuten valtasuhteisiin (tdssd tutkimuksessa:
matala hierarkia) ja tyokulttuureihin (tdssd tutkimuksessa keskustelevuus,
yhteistyon kdytannot, osallistuminen).

Ty6ssd oppimisen ja luovuuden yhteys ja yhteenkietoutunut luonne tuli
tassd tutkimuksessa esille nimenomaan yhteisollisessd oppimisessa (Heiskanen
2010) ja luovassa yhteistyossd (Von Held 2012). Tarkastellessa taméan
tutkimuksen tuloksia suhteessa aiempaan tydssd oppimisen, ammatillisen
toimijuuden ja luovuuden tutkimukseen, voidaankin tehdd havainto, jonka
mukaan tyossd oppiminen ja luovuus esiintyvdt yhdessd IT-alan
tuotekehitystyodssa 1. Jaetussa ongelmanratkaisussa (Collin & Billett 2010; Amabile
ym. 1996), 2. Tyokiytintdjen kehittimisessi (Collin 2005; Eteldpelto ym. 2014a) ja
3. Yhteisessi suunnittelussa (Pirttild & Nikkild 2007; Eteldpelto & Lahti 2008).

6.1.3 Ty0ssd oppimisen ja luovuuden edistiminen

Tutkimuksessa pyrittiin lisdksi selvittdmaan, miten tyossd oppimista ja luovuutta
on mahdollista edistdd. Tyossd oppimista ja luovuutta edistdd muun muassa
tyontekijoiden ammatillinen toimijuus, johon on mahdollista vaikuttaa
muovaamalla organisaatiokulttuurista paremmin toimijuutta vahvistavaa.
Tutkimuksessa eriteltiin tydssd oppimisen ja luovuuden edistdminen kolmeen
kategoriaan, jotka olivat organisaation piirteet ja toimintatavat, organisaation

arvopohja sekd vuorovaikutuksen ja yhteistyon kdytannot organisaatiossa.
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Tyossd oppimista ja luovuutta ndhtiin edistivdn organisaatio, joka on
matalahierarkinen ja jota maddrittavat osallistava johtaminen (Eteldpelto ym.
2014a; Vanhalakka-Ruoho 2014; Syvanen ym. 2012), vapaus (Amabile ym. 1996),
keskusteleva ja avoin ilmapiiri (Collin 2007) seké fyysiset tilat, jotka kutsuvat
vuorovaikutukseen (Martens 2011).

Lisdksi tyossd oppimista ja luovuutta edistdd organisaatio, jossa johto on
selkedsti ilmaissut tukensa oppimiselle ja luovuudelle, mutta myos tdma tuki
vélittyy tyontekijoille heiddn tyoarkeen. Esimiehen tuki ja kannustus koettiin
edistdavand (Crouse ym. 2011; Amabile ym. 1996), mutta oppimiseen ja
luovuuteen on myos varattava resursseja (Amabile ym. 1996), kuten budjettia ja
varsinkin kiireen vihentamista.

Organisaation piirteiden, toimintatapojen ja arvopohjan lisdksi taméan
tutkimuksen mukaan organisaation vuorovaikutus ja tapa tehdd yhteistyotd
edistdvdt oppimista ja luovuutta. Erilaisten ihmisten yhdistdminen toimimaan
keskenddn yhdistettynd heiddn viliseen toimivaan yhteistyohon saa aikaan
organisaation, jossa koetaan oppiminen ja luovuus helpoksi. Kollegoiden ja
tyoryhmaén tuki sekd osallistava kulttuuri tukevat luovaa yhteistyotd (Amabile
ym. 1996; Spreitzer 1996).

Sekda tutkimusorganisaation kuin organisaatioiden IT-alalla ja
laajemminkin suomalaisessa tydeldméssa olisi tdrkedd pohtia, miten oma
organisaatio voisi parantaa organisaatiokulttuuriaan, jotta tyontekijoiden olisi
helpompaa laajentaa omaa ja koko organisaation osaamista, samalla kun
organisaatio voisi uudistua tyontekijoiden luovuutta valjastamalla. Taloudelliset
haasteet ja epdvarmat ajat tuovat organisaatioille paljon muitakin haasteita, silld
kilpailu ja taisteleminen selviytymisestd vievit resursseja. Tarkedd olisi kuitenkin
muistaa, ettd tyontekijdt ovat organisaatioiden tirkein voimavara ja ilman heitd,
ei ole organisaatiota. Varsinkin muutosten keskelld olisi oleellista tukea
tyontekijoiden ammatillista toimijuutta (Vahdsantanen 2013) ja sitd kautta

turvata tyontekijoiden hyvinvointi.
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Kaiken perusta organisaatioissa ovat sen arvot. Organisaatioiden olisikin hyva
pohtia, miten tydssd oppimisen ja luovan yhteistyon edistiminen ndkyvit ja
miten niistd viestitddn tyontekijoiden arjessa. On oleellista, ettd tyontekijd saa
organisaatiostaan tunteen, ettd hénestd ja hdnen hyvinvoinnistaan vilitetdan.
Organisaation muokkaaminen joustavaksi ja avoimeksi luo hyvan pohjan
oppimisen ja luovuuden edistamiselle. Kuitenkin oppimisen ja luovan
yhteistyon onnistumisen saavat aikaan organisaatiossa tyoskentelevat ihmiset, ja
heidédn toiminta. Keskusteleva ote tydyhteisossd, yhteiset suunnittelupalaverit ja
aidot mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon ovat omiaan pitdma&dan ylld
motivaatiota tychon. Lisdksi monipuoliset kohtaamisen ja dialogin
mahdollisuudet, sekd fyysiset tilat ettd mahdollisuudet verkottumiseen niin
verkossa kuin kasvotusten, antavat valtavan hyvan pohjan tyossd oppimiselle,
osaamiselle ja luovuudelle kehittya.

Olisi helppoa todeta, ettd organisaatiokulttuurin kehittdiminen oppimista ja
luovuutta edistdvddn suuntaan ei ole mahdollista organisaatioiden taméan
hetkisessd tiukassa taloudellisessa tilanteessa, mikd varmasti pitddkin osin
paikkansa monissa organisaatioissa. Taloudelliset haasteet ndyttaytyvit
tyontekijoille myos muunakin kuin koulutusbudjetin leikkaamisena, silld
epdvarmuus ja negatiivinen asenneilmasto voivat nopeasti vaikuttaa
tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydmotivaatioon, ja tdtd kautta tuloksellisuuteen.
Siksi juuri tyontekijoiden ammatillisen toimijuuden ja organisaatiokulttuurin
vahvistaminen voivat toimia ratkaisevina tekijoind, joiden myotd organisaatiot
selvidvat matalasuhdanteesta.

Tamédn tutkimuksen perusteella voidaankin todeta, ettd monet tekijit,
joiden mukaan oppiminen ja luovuus edistyisivit organisaatioissa, liittyvat juuri
sithen, miltd tyontekijoistd tuntuu tyoskennelld organisaatiossa. Luotetaanko
tyoyhteison jdseniin, keskustellaanko yhdessd yhteisistd asioista, ja onko
tyontekijoillda mahdollisuus vaikuttaa itseddn koskeviin asioihin? Millainen on
organisaation tapa tehdd yhteistyotd ja yhdistdd erilaisia ihmisid toimiviksi
tiimeiksi? On oleellista luoda organisaation kesken yhdessa kdytdnteet, jotka

tukevat oppimista ja luovaa yhteistyota.
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Myo6s jokaisella organisaation jdsenelldi on mahdollisuus omalta osaltaan
myotdvaikuttaa organisaation oppimiseen ja luovuuden edistdmiseen luomalla
positiivista ja kannustavaa ilmapiirid. Sitoutumalla keskustelevaan ja dialogiseen
tyOotteeseen, tiimiin, projektiin, yhteiseen tavoitteeseen ja tyokdytantdihin

voidaan saavuttaa suuria asioita.

6.2 Luotettavuustarkastelu

Luotettavuuden arvioinnilla tarkoitetaan, ettdi tutkimusta tehtidessid ollaan
pohdittu, millaiset tekijdt vaikuttavat tutkimuksen kulkuun ja millainen vaikutus
eri tekijoilld on tutkimukseen (Patton 2002; Lincoln & Cuba 1985).
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuus perustuu ldhinna
tutkijan toimintaan tutkimusta toteutettaessa (Hirsjarvi & Hurme 2011).
Tutkimuksen eri vaiheissa sekd tutkimukseen liittyvissd valinnoissa pyrittiin
huomioimaan tutkimuksen luotettavuus.

Aineistonkeruussa painotettiin tutkittavien ndkemysten esille tuomista,
jonka vuoksi muun muassa valittiin aineistonkeruumenetelmdksi haastattelu,
joka  mahdollistaa  vuorovaikutteisen ja  suoran  aineistonkeruun.
Haastattelurunko laadittiin siten, ettd aikaisempaan tutkimukseen tyossd
oppimisesta ja luovuudesta oltiin ehditty paneutua.

Tutkimusraporttia kirjoittaessa pyrittiin lapindkyvyyteen (Hirsjdrvi, Remes
& Sajavaara 2010), eli on pyritty kirjoittamaan mahdollisimman selkedsti auki,
miten tutkimus on toteutettu ja aineisto on analysoitu (Hirsjarvi & Hurme 2011).
Kuitenkin kohderyhmén ja -organisaation kuvauksessa huolehdittiin siitd, ettei
tutkimusorganisaatio tai haastateltavat olleet tunnistettavissa tutkimuksesta.

Luotettavuuteen Kkiinnitettiin huomiota my6s tutkimuksen tuloksia
kirjoitettaessa muun muassa siten, ettd kaikki tutkimuskysymysten kannalta
relevantti aineisto otettiin mukaan analyysivaiheessa ja kategorioista pyrittiin
kirjoittamaan kuvaavasti. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija tekee valintoja
siind, mitd tutkimuskysymyksiin liittyvid aiheita aineistosta nostetaan (Hirsjarvi

ym. 2010).
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Kuitenkin luotettavuutta lisdd tutkimukseen ndiden valintojen perusteleminen ja
analyysin sekd tulosten avoin kuvaaminen. Tulososioon sisdllytettiin runsaasti
haastateltavien suoria lainauksia, joiden myotd tutkimuksessa on mahdollista
kuulla haastateltavien omaa danta.

Laadullista tutkimusta voidaan arvioida uskottavuuden kriteerilld, eli miten
hyvin tutkittavien ja tutkijan kasitteisto kohtaa, eli onko tutkija ymmartanyt, mita
haastateltavat puheellaan tarkoittavat ja toisaalta, ovatko haastateltavat
ymmartaneet, miten tutkija késittdd tutkimuksen avaintermit. (Eskola &
Suoranta 1998). Tutkimuksen uskottavuutta voidaan arvioida silld, miten hyvin
tutkija on tavoittanut tutkimuksessa tutkittavien todellisuutta ja tutkittavaa
ilmiotd (Patton 2002). Haastatteluja tehdessd avaintermeistd, kuten tyossa
oppimisesta, luovuudesta ja innovatiivisuudesta keskusteltiin yhdessa
haastateltavien kanssa, ja aineistoa analysoitaessa haastateltavien lausumia ei
irroitettu niiden kontekstista, jotta tutkimuksen tulokset olisivat mahdollisimmat
uskottavat. Lisdksi tutkimusta tehtdessd tutkija on pyrkinyt tiedostamaan omat
ennakko-oletukset ja perehtyneisyytensd alan tutkimukseen, muun muassa siten,
ettd haastatteluissa ja aineiston analysoinnissa valtettiin tulkitsemasta
haastateltavien puhetta yhtenevaksi aikuiskasvatustieteellisen teorian kanssa
(ks. Eskola & Suoranta 1998). Ennakko-oletukset siitd, millaisia lausumia
haastattelut voisivat tuottaa, pyrittiin tiedostamaan ja niiden painoarvoa
vdhentamaédn aineistoa analysoitaessa, jotta haastateltavien oma todellinen &ani
pddsisi kuuluville.

Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritd suoraan yleistamé&an tutkimuksen
tuloksia, mutta siirrettivyys-kdsitteen avulla voidaan arvioida, miten hyvin
tutkimuksesta tehdyt johtopadtokset ovat siirrettdvissa tai sovellettavissa toiseen
vaastaavaan tilanteeseen ja kontekstiin (Eskola & Suoranta 1998). Vaikka tdssa
tutkimuksessa késitellddn yhtd tuotekehitysorganisaatiota ja kymmenen
tutkittavan ainutkertaisia ja henkilokohtaisia kokemuksia tydssd oppimisesta ja
luovuudesta IT-alalla, voidaan tutkimuksen tuloksista tehd4 joitakin tulkintoja,

jotka voivat olla siirrettdvissd samankaltaisiin oloihin.
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Siirrettdavyyttd ollaan pyritty vahvistamaan tiheélld ja mahdollisimman tarkalla
tutkimusraportin kuvauksella (Lincoln & Guba 1985). Edelleen laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella vahvistuvuuden myotd, eli
vastaako alan aiempi tutkimus tehdyn tutkimuksen tuloksia (Eskola & Suoranta
1998). Tassda tutkimuksessa oli selkedsti ndhtavilla yhtdldisyyksid aiempaan
tutkimukseen. Yhtéldisyyksid kuvattiin tarkemmin edellisessd alaluvussa 6.1.
Tutkimuksen luotettavuutta heikentdd se, ettd tutkittaviksi valikoitiin vain
suomea puhuvia tyontekijoitd, vaikka tutkittavassa organisaatiossa on paljon eri
kansallisuuksista tulevia tyontekijoitd. Koska tutkimuksen sitaateista haluttiin
mahdollisimman autenttisia, valikoitiin tutkittaviksi vain suomea didinkielendian
puhuvia, jottei kddnnostyon myotd tyontekijoiden lausumat vadristyisi tai saisi
vadrid sdvyeroja. Eri taustaisilla tyontekijoilld, jotka tydskentelevidt Suomessa
olisi kuitenkin voinut olla tutkimuksen tulosten kannalta mielekéstd aineistoa.
Lisdksi tutkimuksen luotettavuuteen saattaa vaikuttaa sosiaalinen
suotavuus. Hirsjarvi ym. (2010) huomauttavat, ettd haastattelututkimuksen
luotettavuutta saattaa heikentdd haastateltavien taipumus antaa sosiaalisesti
suotavia vastauksia. Tédssd tutkimuksessa sosiaalinen suotavuus voi nédyttaytya
esimerkiksi haastateltavien erittdin myonteisend oppimispuheena, hyvana
tyontekijand esiintymisend tai tapana kuvata omaa tyOpaikkaansa erittdin
positiivisesti. Joidenkin haastateltavien puheesta oli mahdollisesti tulkittavissa
halu puhua organisaatiosta positiiviseen sdvyyn, toisaalta osa haastateltavista
kuvasi arkea tyossddn erittdin realistisen kuuloisesti ja omaan tyohon liittyvia
epdakohtia kaunistelematta. Lisdksi on selvdd, ettd asemansa puolesta
organisaatiota edustamaan tottuneet haastateltavat, kuten esimiehet ja HR-
funktion edustajat, pyrkivdat antamaan organisaatiosta mahdollisesti

tiedostamattaankin positiivisen ja suosiollisen kuvan.
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6.3 Jatkotutkimushaasteita

Téassd tutkimuksessa syvennyttiin IT-alan tuotekehitysyksikoiden tyossa
oppimisen ja luovuuden kokemiseen tyontekijoiden, esimiesten ja HR-
henkiloston ndkokulmasta ja laadullisella tutkimusotteella. Tytssd oppimisen ja
luovuuden késitteet yhdistdvad tutkimusta tarvitaan vield lisdd, jotta voidaan
paremmin  ymmartdd, —miten  tyontekijoiden ja  organisaatioiden
oppimisvaateeseen sekd pitkdjanteiseen koettuun hyvinvointiin voidaan
vaikuttaa muutoksen ja epdvarmuuden tdyttdvassd suomalaisessa tyoeldamaéssa.

Hedelmiaillista olisikin toteuttaa laajempi tutkimus IT-alalla koetusta tydssa
oppimisesta ja luovuudesta, sekd mahdollisuuksista edistdd niitd tukevaa
organisaatiokulttuuria. Maaralliselld tutkimusotteella olisi mahdollista ottaa
tutkimuksen kohderyhmdksi laajempi joukko tutkittavia, mahdollisesti
muutamasta suomalaisesta IT-alan yrityksestd. Olisi mielenkiintoista pyytaa
vastaajiksi vain tuotekehityksen ohjelmistosuunnittelijoita, jolloin saataisiin
entistd tarkempaa dataa siitd, millaista tydssd oppiminen ja luovuus IT-alalla on,
ja mitka tekijat edistavat nditd juuri tyontekijoiden ndakokulmasta.

Tata tutkimusta yhdessd laajempaan suomalaiseen ammatillisen toimijuuden
tutkimukseen voisi hyodyntédad edelld kuvatun maarallisen kyselytutkimuksen
laadinnassa.

Lisdksi kiinnostavan tutkimuskohteen tulevaisuudelle asettaa vaade
ymmartdd entistd monipuolisemmin tdssd tutkimuksessa mainittuja
monipuolisia teknologian mahdollistamia vuorovaikutuksen ja osaamisen
jakamisen vilineitd osana tyoyhteisdjen toimintaa. Téassd tutkimuksessa on tullut
esiin teknologiavdlitteinen vuorovaikutteinen oppiminen ja sen merkitys IT-alan
tuotekehityksen tyossd. Kaytantoldhtoinen tutkimus teknologiavilitteisyydesta
tyossd, sen mahdollisuuksista ja rajoitteista, voisi tuoda arvokasta tietoa myos
muille perinteisimmille toimialoille, joilla teknologinen viestintd tyoyhteisossa
on vield alkutekijoissddan. Teknologia kehittyy valtavan nopealla tahdilla, ja sen
tutkiminen oppimisen ja luovuuden tukena toisi tarpeellista tietoa tdmé&n pdivan

tyoeldmadan.
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LIITTEET

LIITE 1 Haastattelurunko

Taustakysymykset:

1. Millainen on koulutustaustasi?
2. Miten kauan olet tydskennellyt IT-alalla? Ent4 tdssd organisaatiossa/tyotehtavassa?

3. Kertoisitko toimenkuvastasi/tydstasi

Tyossd oppimisen kdytannot

Yksilollinen
taso

Tydyhteison
taso

Mitd tyossd oppiminen merkitsee sinulle/ mitd mielestdsi on?

Miten usein koet tarvetta/halua/innostusta oppia uutta?

Tarjoaako ty0si riittdvésti haasteita/ mahdollisuuksia kehittya? Millaisia?
Millaisia asioita tydssési pitdisi oppia?

Mité olet oppinut viimeksi? Onko sinulla kdynnissa jokin oppimisprojekti?
Miten tydssd oppiminen toteutuu tyoyhteisossanne? Millaisia oppimisen
kaytantoja?

Liittyyko tyossd oppimiseen tyoyhteisossanne joitain haasteita?

Ty0ssd oppimista rajoittavat ja resursoivat tekijit

Yksilosllinen
taso

Tyoyhteison
taso

Mitka tekijdt/asiat/seikat kannustavat ja motivoivat oppimaan tyossasi?
Miten ndma asiat toteutuvat nykyisessa tyossasi?

Entd mitka tekijat hankaloittavat tyossd oppimistasi?

Miten edistéisit oppimista tyossd? Millaisia kehittamisideoita sinulla on?

Millainen oppimisilmapiiri tyoyhteisossési on?
Miten tyoyhteisossési tuetaan oppimista?
Miten itse voit vaikuttaa oppimiseen tyoyhteistssési?

Luovuuden ja ammatillisen oppimisen edistiminen

Yksilosllinen
taso

Tyo6yhteison/
organisaation
taso

Mitd mielestdsi luovuus on? Vaatiiko tyosi luovuutta? Millaista?
Nakyyko luovuus jotenkin arjen yhteistyotd tehdessd, miten?

Edistetaanko luovuutta tyoyhteisossdanne / organisaatiossanne? Miten
sitd voitaisiin edistdd vield? Entd innovatiivisuutta?

Millainen merkitys/rooli HR:1l4 on tydorganisaatiossanne oppimisen ja
luovuuden tukijana? Miten nidkyy kdytannossa?

Millainen olisi mielestdsi oppimisen ja luovuuden kannalta ideaali
tyoyhteisd?



