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Tiivistelma

Tyontekijoiden jatkuva oppiminen ja kouluttaminen on arkipaivaa useilla tydpaikoilla, mutta monissa
organisaatioissa tyontekijdiden kannustaminen ja sitouttaminen jatkuvaan itsensa kehittamiseen
on koettu haasteelliseksi. CoOL@Work-tutkimushankkeen keskeisena tavoitteena oli tarkastella
tyontekijoiden sitoutumista jatkuvaan oppimiseen kognitiivisen, emotionaalisen, toiminnallisen

ja toimijuutta ilmentavan sitoutumisen nakdkulmista. Jatkuvaan oppimiseen sitoutumista
mahdollistavia ja estavia tekijoita kartoitettiin seka yksilon ettd tydympariston tasolla keraamalla
tutkimusaineistoja niin tyontekijoilta kuin tydnantajilta. Suhteessa oppimiseen hankkeessa
kiinnitettiin erityista huomiota yksilollisiin tekijoihin, ja hankkeessa tarkasteltiin tyontekijdiden
fysiologista virittyneisyytta ja virittyneisyyden yhteyksia oppimistilanteisiin ja emootioihin tyopaivan
aikana. Hankkeen keskeisena tavoitteena oli luoda jatkuvan oppimisen malli, joka tukee tyossa
oppimiseen liittyvien tekijoiden tunnistamisessa ja arvioimisessa erilaisilla tyopaikoilla. Mallissa
pyrittiin huomioimaan kokonaisvaltaisesti tydssa oppimiseen ja sen organisointiin liittyvia yksilollisia
ja ymparistoon liittyvia tekijoita. Jatkuvan oppimisen malli huomioi lisaksi pedagogiset kaytannot,
joiden avulla oppimista voidaan organisoida ja kehittaa tyopaikoilla.

Tutkimushankkeeseen osallistui nelja eri yritystd, ja lisaksi tutkimusaineistoa ja erityisesti
kyselyaineistoa kerattiin myds laajemman tutkimusyhteistyon kautta. Tutkimukseen osallistui
erityisesti tyontekijapuolen edustajia, mutta heidan kokemuksiaan ja heihin liittyvia tuloksia
pohdittiin yhdessa tyonantajapuolen kanssa, minka myota saatiin monipuolinen kuva jatkuvasta
oppimisesta eri aloilla. Tassa raportissa kuvattu tutkimusaineisto koostui tyontekijoiden
haastatteluista (n = 60), esihenkildiden/johdon haastatteluista (n = 10), kyselylomakkeista

(n=1232) seka vireystasoa mittaavasta alysormusaineistosta (n = 11) ja sita tdydentavasta
paivakirja-aineistosta (83 paivakirjamerkintad).Haastatteluaineistot analysointiin laadullisella
sisallonanalyysilla. Kyselyaineistoa analysoitiin konfirmatorista faktorianalyysia (CFA) ja
latenttiprofiilianalyysia (LPA) hyddyntaen. Alysormusaineistosta tarkasteltiin korkean virittyneisyyden
tiloja, ja sen rinnalla keratysta paivakirja-aineistosta analysoitiin korkean virittyneisyyden tilanteisiin
liittyvia emootioita ja oppimiskokemuksia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta kognitiivista, emotionaalista, toiminnallista ja toimijuutta
iimentavaa sitoutumista edistivat ja estivat moninaiset tekijat. Kognitiivista sitoutumista edisti
erityisesti kannustava suhtautuminen osaamisen kehittdmiseen tyopaikoilla. Emotionaalista
sitoutumista puolestaan edistivat oppimiseen liittyvat positiiviset tunteet, oppimisen kokeminen
motivoivana ja innostavana seka tunne oppimisesta autonomisena ja omaehtoisena prosessina.
Myo6s oppimisen kokeminen tydyhteison yhteisend tavoitteena seka yhteison jakama positiivinen
asenne oppimiseen tukivat emotionaalista sitoutumista jatkuvaan oppimiseen. Toiminnallinen
sitoutuminen liittyi erityisesti oppimisen mahdollisuuksiin seka monipuolisiin oppimisen tapoihin.
Sita edistivat rauhallinen tydymparistd seka se, ettd oppimiselle ja tiedon jakamiselle oli

varattu riittavasti aikaa. Toiminnallista sitoutumista edistivat myos koulutukseen osallistumisen
mahdollistaminen sekd sisdisen koulutuksen organisointi (esim. perehdyttaminen). Toimijuutta
ilmentava sitoutuminen nayttaytyi oman osaamisen aktiivisena rakentamisena ja aloitteellisuutena.
Sita edistivat muun muassa avoin ilmapiiri, valinnanvapauden ja itseohjautuvuuden tukeminen
sekd oppimiseen liittyvien vastuiden selked maarittely. Seka tyontekijat etta esihenkilding
toimivat kokivat muun muassa ongelmanratkaisutilanteet, vertaisoppimisen ja tydn mallintamisen
sekad hiljaisen tiedon jakamisen merkittaviksi keinoiksi, joiden avulla tyontekijoiden sitoutumista
jatkuvaan oppimiseen voidaan tukea.

Tyontekijoiden tavoiteorientaatioita (oppimisorientaatio, saavutusorientaatio, suoritus-
lahestymisorientaatio, suoritus-valttamisorientaatio, valttamisorientaatio), eli yksildllisia
motivationaalisia taipumuksia tarkasteltaessa tunnistettiin nelja erilaista tyontekijaryhmaa:



Epdvarmat (korkea valttamisorientaatio ja kohtalainen oppimisorientaatio), Vdlttelijét (korkea
valttamisorientaatio ja matalat muut orientaatiot), Suorittajat (kaikki orientaatiot korkeita) ja Kehittyjat
(korkea oppimisorientaatio ja suhteessa matalat muut orientaatiot). Kehittyjat- ja Suorittajat-
profiileissa korostui pyrkimys asioiden perinpohjaiseen ymmarrykseen ja eri nakdkulmien
tarkasteluun, kun taas Kehittyjat-profiiliin kuuluvilla oli erityisen vahvat pystyvyysuskomukset ja tyon
imu. Epavarmat puolestaan raportoivat alhaisia arvoja pystyvyysuskomuksista ja tyon imusta.

Alysormus- ja paivakirja-aineiston tarkastelu osoitti, ettd tydpaivan aikaiset oppimistilanteet olivat
virittyneisyydeltaan keskitasoisia tai korkeampia. Korkean virittyneisyyden hetkiin ajoittuvien
tyotehtavien aikana koettiin tasaisesti positiivisia ja negatiivisia emootioita, ja yleisimpia tehtdvan
aikaisia tunnetiloja olivat tyytyvaisyys ja turhautuneisuus. Tehtdvan jalkeen positiivisia emootioita
koettiin negatiivisia enemman, ja yleisimmat tunnetilat olivat tyytyvdisyys ja helpottuneisuus.

Keskeisend tuloksena hankkeessa syntyi jatkuvan oppimisen malli, joka huomioi ne keskeiset
yksildlliset ja tydymparistoon liittyvat tekijat, jotka ovat keskeisia jatkuvaan oppimiseen
sitoutumisen nakdkulmasta. Lisaksi mallissa nousee esiin pedagogisia ratkaisuja, joiden avulla
tyopaikoilla voidaan organisoida jatkuvaa oppimista tyontekijoiden oppimisen tukemiseksi.

1.9.2020-31.8.2022 toteutettu CoOL@Work-hanke koostui viidesta eri osatutkimuksesta,

jotka tuovat uutta tietoa jatkuvan oppimisen tukemiseksi tyopaikoilla seka yksilollisesta

ettd tyoymparistdjen nakokulmasta. Tutkimus vastaa tarpeeseen jatkuvan oppimisen
suunnitelmallisuuden tukemisesta. Tydssa oppimisen mahdollisuudet ovat tarkeita tunnistaa ja
hyodyntaa tehokkaasti kenen tahansa tyontekijan nakokulmasta, mutta erityisen tarkeita ne voivat
olla silloin, kun muodolliseen koulutukseen hakeutuminen ei sovi muuhun elamantilanteeseen.
Tyopaikoilla olisi tarkeda pohtia, millaisten pedagogisten ratkaisujen avulla oppimista voidaan
edistda. Tama raportti tarjoaa erilaisia nakokulmia ja ratkaisuja jatkuvan oppimisen edellytysten
parantamiseksi tyopaikoilla.

Asiasanat: jatkuva oppiminen, ty6ssa oppiminen, tyopaikkapedagogiikka
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CoOLa@Work-tutkimushankkeen tavoitteita
ja lahtokohtia

CoOL@Work-tutkimushanke toteutettiin 1.9.2020-31.8.2022, ja siina tarkasteltiin jatkuvaa oppimista
ja oppimiseen sitoutumista neljdssa eri alan yrityksessa (markkinointiala, palveluala, matkailuala

ja raskaan teollisuuden ala). Osittain hankkeessa hyodynnettiin myos toisen tutkimushankkeen
yhteydessa kerattya aineistoa kaupan alalta ja sosiaali- ja terveysalalta.

Tutkimushanke keskittyi ajankohtaiseen ilmioon, silla tydelaman murrosten keskella yhdeksi
keskeiseksi kasitteeksi ja kehityskohteeksi on nostettu jatkuva oppiminen. Meneilldén olevassa
jatkuvan oppimisen parlamentaarisessa uudistuksessa kasitteelld viitataan koko elamankaaren
kestavaan jatkuvan osaamisen kehittymiseen ja kehittdmiseen, mika on osin tavoitteellista, mutta
tapahtuu myds jokapdivaisessa elamassa ja tyossa (Valtioneuvosto, 2020, s. 13). Tallaista jatkuvan
oppimisen kokonaisvaltaista luonnetta ja monipuolisuutta kuvasivat myos hankkeen aikana
haastatellut tyontekijat.

"Jotenkin ma koen kun taa nyky-yhteiskuntakin vaatii tota
opiskeluu niin, ma koen etta jotenkin vois vield vahvemmin
tukea sitten taas sita, etta sais sen jonkun koulutuksen
tdssa toiden ohella vaikka tehtyad, etta ois halu pitaa
hyvdasta tyontekijasta kiinni niin sit se, etta pystyis tekee sita
o koulujuttua tassa samalla.” (Tyontekija_H22)

"Kyllda ma ainakin itse pyrin siihen, ettd pystyis ainakin jollain
tavalla kehittamaan itseaan, etta ei tarvii valttamatta olla
tyohon liittyvad, mutta vapaa-ajallakin voi sitten, esimerkiks
joku uus harrastus niin sekin antaa jo paljon.” (Tyontekija_H27)

CoOL@Work-tutkimushankkeessa lahdimme kuitenkin rajatummin tarkastelemaan

jatkuvaa oppimista tydssa, silla hankkeen tavoitteena oli kehittaa oppimisen edellytyksia ja
suunnitelmallisuutta tydpaikoilla. Tarkastelundakokulmamme linkittyi tata kautta vahvasti tydssa
oppimisen tutkimukseen. Tydssa oppimisella voidaan viitata laajasti tydpaikalla tapahtuvaan
oppimiseen, tyota tekemadlld oppimiseen tai tyota varten tapahtuvaan oppimiseen (ks. esim.
Tynjald, 2013). Tutkimuksessa tydssa oppimista tarkastellaan usein joko formaalina tai informaalina
prosessina (Kyndt & Baert, 2013; Malcolm ym., 2003; Slotte ym., 2004). Dochy ja Segers (2018)
ovat esimerkiksi kuvanneet formaalia ja informaalia oppimista kootusti viiden ulottuvuuden kautta:
formaalia oppimista luonnehtivat suunnittelu ja organisointi, ulkoiset kriteerit ja validointi (esim.
todistus), luokkahuone, ulkoinen kontrolli (esim. opettaja) sekéd ulkoinen tavoite (esim. opettajan
tai opetussuunnitelman asettama tavoite), kun taas puhtaimmillaan informaali oppiminen on
valjasti suunniteltua ja organisoitua, validoimatonta, oppijan itsensa aloittamaa ja ohjaamaa

sekd tyossa oppimisen kontekstissa tydssa ja tyota tekemalla tapahtuvaa. Hankkeen aikana
kaytannon tarkastelu osoitti, ettd jatkuva oppiminen tydssa sisaltad usein seka informaaleja ettéd
formaaleja piirteitd, kuten my0ds toisiinsa limittyvid seka toisiaan tdydentdvia oppimisprosesseja.



Tutkimushankkeessa informaaliin oppimiseen keskittyminen tarjosi kuitenkin mahdollisuuden
tuoda esiin usein tiedostamattomia ja tydnantajalle mahdollisesti nakymattomia tyossa oppimisen
tapoja, joita voitaisiin edelleen kehittda ja tukea tydyhteisdissa. Teollisuuden palkansaajat TP ry:n
jatkuvaa tyossa oppimista kasittelevassa Edistys-analyysissa ja Jyvaskylan yliopiston tutkijoiden
kokoamassa kirjallisuuskatsauksessa (Lemmetty ym., 2022, ss. 18—19) todetaankin, etta tyopaikoilla
tulisi panostaa yha enemman oppimisen edistamiseen ja osaamisen kehittdmiseen koulutusten
lisdksi. Myos hankkeen aikana tyontekijoiden haastatteluissa painottuivat.

Tarve oppimisen moninaisuuden tiedostamiseen ty6paikoilla

"Multta sit jos ajattelee ihan tammaostd tavanomaista jokapdivastad oppimista niin
sehan tapahtuu jo koko ajan tyon ohessa, mut valilla mietin etta kuinka paljon
ihmiset tiedostaa sitd, ettd se tapahtuu koko ajan siind tyon ohessa? Kun aika
paljon sit jos mietitdan et mitd puhutaan ihan siella tydntekijoiden ja myoskin
esimiesten kesken, niin puhutaan vieldkin paljon koulutuksista ja nain. Ja sitten
taas kun ajatellaan etta pitdis olla tdsta koulutus ja tasta koulutus, mutta kun

sit taas ei se 00... M@ koen ettd se ei 00 kauheen tehokasta, koska sit samalla
myoskin puhutaan koulutuksen jalkeen etta ai meilla oli taas koulutus ja se oli
monta viikkoa sitten, ja nyt taéd ohjelma vasta tuli ja en ma muista siita enda
mitaan. Et kuitenkaan, et oletetaan et pitais olla koulutus, mut sit myoskin
huomataan, etta ei siitd koulutuksesta oo hyodtyd. Ma koen, ettd se on menossa
siihen suuntaan just ettd se nimenomaan tapahtuu siind tydn ohessa ja
tyokavereiden kanssa.” (Tyontekija_H25)

Tarve tukea oppimisen mahdollisuuksia kdytannoén tasolla

”Siis ma sanoisin, ettd suhtautuminen [osaamisen kehittdmiseen
organisaatiossa] on ihan 10+ ja asenne on 10+, mutta todellisuus ja kaytantd on
nelonen.” (Tyontekija_H38)

Tarve panostaa informaalin oppimisen organisointiin

"Sitten naitd hetkid ois ihan tydyhteison kanssa enemman, etta vois
keskinaisesti keskustella siita etta hei et miten me tehdaan asioita ja mitas me
ollaan nyt opittu. Etta ois tavallaan semmonen joku briiffaus aina et mita ollaan
tehty [...] Ma kokisin ettd se ois ihan organisoitu semmonen lyhytkin hetki missa
puhuttais siitd etta mitd on tehty téhan asti ja miten se on toiminu ja onko jotain
huomioita ja miten jatketaan. Etta niitd on mun mielesta liian vahan. Ja etta se
0is organisoitu ja jais tavallaan sitten ne jaljet ja ylos ne merkinnat siitd etta
selkeesti seurattais sitd mitd me ollaan tehty tiiminad. Ja me ollaan nyt tassa. Etta
tulis enemman sellanen kokemus siita ettd me edistytaan ja me kehitytaan ja
me ollaan tultu tastd tédhan. [...] Ja ettei se jais vain sinne kehityskeskusteluiden
piiriin vaan ois selkeesti enemman integroitu siihen itse tydpaivaan ja -viikkoihin
tai -kuukausiin.” (Tyontekijd_HZ25)




Kuten myos Teollisuuden palkansaajien Edistys-analyysissa todetaan (Lemmetty ym., 2022, s. 19),
vaatii tydssa oppimiseen liittyva kehittamistyd ymmarrysta oppimisesta ja osaamisen kehittamisen
tavoista. Laajemmin tarkasteltuna CoOL@Work-tutkimushankkeen tavoitteena oli tuottaa
tietoa tyontekijoiden oppimisesta ja oppimismahdollisuuksista. Tassa tutkimushankkeessa
lahestyimme oppimista erityisesti yksilon nakokulmasta. Esimerkiksi Tannenbaum (1997, s. 438)
on kuvannut tydssa tapahtuvaa jatkuvaa oppimista syklisena prosessina, jossa lahtokohtana ovat
yksilon merkitykselliset oppimiskokemukset, jotka edistavat uuden, tydssa sovellettavan tiedon
oppimista. Kun tama tiedon soveltaminen tiedostetaan tai siitd palkitaan organisaatiossa, voidaan
saada aikaan positiivinen keha, joka tukee yksilon uskoa omiin oppimismahdollisuuksiinsa seka
edistdd oppimismotivaatiota ja hakeutumista uusiin oppimistilanteisiin. Nostimme hankkeessa esiin
erityisesti sitoutumisen kasitteen, silla vaikka oppimista tapahtuu tyossa myos tiedostamatta,
vaatii myos tyossa oppiminen usein tiedollista, emotionaalista ja/tai fyysista ponnistelua.

”[...] on vadlilla vaikee just keskittya ja sitten ohjata sita toimintaa
silleen, ettd pysyy fokusoituneena. Se vaatii paljon semmosta
suunnittelua. Toisaalta ma nautin siita, etta saa opiskella siina
omassa tahdissa ja myoskin eri paikoissa. Ettd mun mielesta se
vaan helpottaa etta on tullut enemman naitd mahdollisuuksia
ettd voi opiskella just digitaalisesti ja etana eikd tarvi menna
aina johonkin tiettyyn paikkaan ja olla sidottu siihen aikaan
siind mielessa. Haastavaa siina on se, etta sit se vaatii
enemman semmosta itseohjautuvuutta ja suunnitelmallisuutta.”

L (Tyontekija_H25) J

Hankkeen aikana tarkastelimme sitoutumisen eri ulottuvuuksia (kognitiivinen, emotionaalinen,
toiminnallinen seka toimijuutta iimentava ulottuvuus) ja siihen liittyvia seka sita estavia ja edistavia
tekijoita esimerkiksi haastattelujen avulla. Muista yksilollisista tekijoista hankkeessa tarkasteltiin
muun muassa oppimisen lahestymistapoja, pystyvyysuskomuksia, tydn imua ja tavoiteorientaatioita,
sekd naiden valisia yhteyksia. Edella mainitut kasitteet avataan tarkemmin seuraavassa luvussa.
Vaikka korostimme hankkeessa yksilon nakokulmaa, kokonaisuutena ndaemme tydssa oppimisen ja
siihen sitoutumisen rakentuvan yksilon ja ympariston vuorovaikutuksessa (ks. esim. Billett, 2002).

Tyopaikkoja ei aina tulla ajatelleeksi siita nakdkulmasta, ettd ne eivat ole ainoastaan
tyoympadristdja vaan myos oppimisymparistoja. Hankkeen aikana tarkastelimme tyopaikkoja
my0Os pedagogisesta nakokulmasta lisataksemme ymmarrysta siitd, miten tydssa opitaan ja miten
oppimista voitaisiin suunnitella, tukea ja organisoida. Vaikka tuki ja organisointi vaativat usein
erilaisia oppimisresursseja, voi pedagogisten ja oppimista rikastavien kaytantojen tarkastelu ja
ymmartaminen tukea resurssien suuntaamisessa.



CoOL@Work-tutkimushankkeen tavoitteena oli myds luoda jatkuvan oppimisen malli.
Tutkimushankkeessa nivoimme yhteen yksiloon, ymparistoon ja oppimiseen liittyvia tekijoita seka
toisaalta rakensimme aiempien tutkimusten ja mallien (esim. High Impact Learning that Lasts -malli;
Dochy & Segers, 2018) perusteella kokonaisvaltaisen mallin tydssa oppimisen edistamiseksi.
Oppimisen organisoimiseksi mallissa kiinnitetdan huomiota yksiloon ja ymparistodon liittyvien
tekijoiden ohella myds oppimisen kaytantoihin. Hankkeessa muodostettu jatkuvan oppimisen
malli korostaa oppimista jatkumona, joka kattaa itsenaisen ja yhteisollisen oppimisen prosesseja
toiminnasta niiden arviointiin asti seka oppimisen tapoja informaalista formaaliin oppimiseen.



Hankkeen teoreettinen tausta ja keskeiset
kasitteet

CoOL@Work-tutkimushankkeessa tydssa oppimista lahestytaan ennen kaikkea yksilon
nakokulmasta. Yksilollisista tekijoista keskeinen ilmio on sitoutuminen jatkuvaan oppimiseen
tyossa. Muita hankkeessa tarkasteltuja yksilollisia tekijoita ovat tassa luvussa esiteltavat
oppimisen lahestymistavat tydssa, tavoiteorientaatiot, pystyvyysuskomukset, tyon imu,
virittyneisyys seka emootiot. Tydympariston nakdokulmasta tutkitaan erityisesti tydpaikan tarjoamia
oppimismahdollisuuksia ja resursseja. Kokonaisuutena tutkimushankkeessa tarkastellaan jatkuvaa
oppimista tyossa, sisdltdaen informaalin ja formaalin tydssa oppimisen, itsendisen ja yhteisollisen
nakokulman tydssa oppimiseen seka tydssa oppimista edistavien pedagogisten kaytantdjen
tarkastelun. Kuvio 1 (s. 10) kokoaa yhteen tutkimuksen tarkastelunakokulmat.

Sitoutuminen tyossa oppimiseen

Tassa tutkimuksessa sitoutumista kasitellaan laajempaa oppimistutkimusta mukaillen
moniulotteisena iimiona (ks. esim. Alrashidi ym., 2016). Tutkimuksessa sitoutumista tyossa
oppimiseen jasennelldan Fredricksin ym. (2004) jaottelun mukaisesti kognitiivisen, toiminnallisen
ja emotionaalisen ulottuvuuden kautta, minka lisdksi mukana tarkastelussa on Reeven ja Tsengin
(2011) yhdeksi lisaulottuvuudeksi nostama toimijuutta ilmentava sitoutuminen. Taulukkoon 1 on
koottu tdssa tutkimushankkeessa tarkastellut sitoutumisen ulottuvuudet sekd niiden maaritelmat
tyossa oppimisen kontekstissa (ks. Rintala ym.).

Taulukossa kuvatut sitoutumisen ulottuvuudet painottavat yksilotason tarkastelua seka psykologista
nakokulmaa sitoutumiseen. Toisaalta erityisesti emotionaalinen ulottuvuus tai toiminnallinen
ulottuvuus ja yhteisollisen oppimisen nakdkulma korostavat sosiokulttuurista nakokulmaa
sitoutumiseen. Aiempi oppimistutkimus ja sitoutumisen tutkimus onkin painottanut usein yksilon
nakokulmaa ja omaa asennetta, uskomuksia omista oppimismahdollisuuksista ja taidoista

sekd aiempia oppimisen kokemuksia (ks. esim. Kyndt & Baert, 2013), mutta sitoutumiseen liittyy
erottamattomasti myos laajempi konteksti (Kahu, 2013). Vaikka oppimiselle keskeista onkin yksilon
oma ponnistelu, voi ymparistd muokata oppimista ja siihen sitoutumista monin eri tavoin (Ashwin

& McVitty, 2015). N&in ollen seka sitoutumisen oppimisen ettd tydssa oppimisen voidaan nahda
muotoutuvan yksildllisten ja kontekstuaalisten tekijoiden vuorovaikutuksessa.

Sitoumisen ulottuvuus Maaritelma

Motivaatio oppimiseen seka tahto tavoitteiden suuntaamiseen ja

Kognitiivinen sitoutuminen i ~ ) o ) o
panostamiseen tyon hallintaan, oppimiseen ja ymmartamiseen

Emootiot ja asenteet suhteessa oppimiseen tydssa ja tunnekuu-

Emotionaalinen sitoutuminen ) - N
lumisesta tyoyhteisoon

Osallistuminen erilaisiin oppimista edistaviin toimiin ja tehtaviin-

Toiminnallinen sitoutuminen - A ) ) s e e .
seka ponnistelu ja vaivannakd oppimisen edistamiseksi

Toimijuutta ilmentava sitoutu- | Proaktiivinen toiminta tyo- ja oppimistilanteiden seka-mahdolli-
minen suuksien rikastamiseksi

Taulukko 1. Sitoutumisen ulottuvuudet ja ulottuvuuksien maaritelmat suhteessa tydssa oppimiseen
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Kuvio 1. CoOL@Work-tutkimushankkeen tarkastelunakokulmat

Vaikka sitoutumisen ulottuvuuksia ei ole tietddksemme suoraan tarkasteltu tydssa oppimisen
kontekstissa, antaa aiempi tutkimus viitteitd sitoutumista edistavistd ja estdvista tekijoista.
Kognitiiviseen sitoutumiseen voidaan esimerkiksi liittdd omaehtoista ja kestavaa motivaatiota
edistavien perustarpeiden tayttyminen: valinnan- ja toiminnanvapaus, kokemus kyvykkyydesta

ja kokemus yhteenkuuluvuudesta (Deci & Ryan, 2000) sekd viimeaikaisen tutkimuksen
perusteella myos hyvantahtoisuus ja toisiin ihmisiin positiivisesti vaikuttaminen (Martela & Ryan,
2020). Nama nakokulmat korostavat omaehtoista motivaatiota, mutta motivaatio voi olla myds
ulkoisesti sdadeltya, jolloin siihen liittyvat esimerkiksi odotukset ja kannustimet (Deci & Ryan,
2000). Emotionaalisen ulottuvuuden osalta aiempi tutkimus osoittaa, ettd emootioiden ja tydssa
oppimisen suhde on kompleksinen (ks. Hokka ym., 2020). Vaikka oppiminen voi tuottaa iloa,
oppimiseen nayttaa usein liittyvan myos negatiivisiksi miellettyja tunnekokemuksia ja -reaktioita
(mm. epa@varmuus ja ahdistus), silla oppimisen tulokset ja muutokset eivédt aina ole ennakoitavissa
ja tarkoin maariteltdvissa (Simpson & Marshall, 2010). Toiminnallinen sitoutuminen puolestaan
litetddn aiemmassa tutkimuksessa myos vahvasti kontekstiin, silla oppimiseen sitoutumista
tydssé edistavat erityisesti mahdollisuus sosiaaliseen vuorovaikutukseen (esim. tuki tietoiseen
urasuunnitteluun) (Hewett ym., 2019; Kyndt & Baert, 2013), kun taas vastaavasti kollegoiden, ajan ja
muiden oppimisresurssien seka palkitsemisen puute estavat sitoutumista (Lohman, 2005). Tyosséa
oppimisen kontekstissa ja tutkimuksessa on korostettu myds toimijuuden merkitysta, minka vuoksi
se on syytd huomioida myds sitoutumista tarkasteltaessa. Aiemman tutkimuksen perusteella
ammatillinen toimijuus voidaan nahda aktiivisena tyon ja tydympariston muokkaamisena (Billett,
2002; Eteldpelto ym., 2014; Goller & Paloniemi, 2017), ja sen puolestaan tiedetdan kytkeytyvan
aiempiin kokemuksiin ja osaamiseen, motivaatioihin ja tavoitteisiin, mutta myos rakentuvan
suhteessa tyopaikan ympdristdoon, joka voi asettaa myos ehtoja ja rajoituksia toimijuudelle
(Eteldpelto ym., 2014).

Oppimisen ldhestymistavat tyossa

Vaikka tydssa oppimista on tutkittu paljon ja tydntekijoiden tydssa oppimista pidetaan yhtend
organisaatioiden menestyksen avaintekijang, vain harvat empiiriset tutkimukset ovat keskittyneet
siihen, miten tyontekijat todellisuudessa oppivat, eli millaisia oppimisstrategioita tyontekijat
kayttavat (Bernsen ym., 2009). Tutkijat ovat kuitenkin korostaneet sitg, ettd on tarkeaa kiinnittaa
huomiota oppimisprosesseihin ja -strategioihin, jotta tyontekijoiden oppimista voidaan tukea
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jatkuvasti muuttuvissa tyoymparistoissa (esim. Kyndt ym., 2012). Oppimisen lahestymistapoja
(tavoiteltuihin oppimistuloksiin johtavat omaksutut prosessit tai strategiat; Entwistle & Ramsden,
2015) tarkastelemalla on mahdollista hahmottaa, miten oppiminen tosiasiallisesti tapahtuu
tyokontekstissa. Kolme erilaista mutta ei toisiaan poissulkevaa oppimisen lahestymistapaa

on tunnistettu (syvasuuntautunut, pintasuuntautunut, suunnitelmallinen/pintasuuntautunut-
rationaalinen) niin akateemisissa (esim. Parpala ym., 2010; Postareff ym., 2015) kuin myos
tyoelaman konteksteissa (Kyndt ym., 2013).

Syvasuuntautuneen oppimisen lahestymistavan tukemista pidetaan tarkeana tyopaikalla
tapahtuvassa oppimisessa (Kirby ym., 2013; Kyndt ym., 2012). Talla tarkoitetaan sellaista oppimista,
jossa aiempi tieto yhdistetaan uuteen tietoon johdonmukaisen kokonaiskuvan luomiseksi,
yhdistetaan eri lahteista peraisin olevaa tietoa, luodaan yhteyksia, otetaan huomioon erilaisia
nakokulmia seka analysoidaan ja sovelletaan tietoa (ks. Kirby ym., 2003; Kyndt ym., 2012).

Myo6s muista oppimisen lahestymistavoista voi kuitenkin olla hyotya riippuen tydtehtavan
ominaispiirteista. Esimerkiksi asiantuntijaty0ssa, jossa tavoitteena on pyrkia tarkkuuteen ja
virheettomyyteen, pintasuuntautunut oppimisen lahestymistapa voi tukea tallaisten tavoitteiden
saavuttamista (Kyndt ym., 2013). Pintasuuntautuneella oppimisen lahestymistavalla tarkoitetaan
rutiininomaista ulkoa opettelua ja kriittisen arvioinnin puutetta, mika johtaa usein hajanaiseen
tietopohjaan (Lindblom-Ylanne ym., 2019), mutta saattaa joissain tilanteissa olla toimiva. Verrattuna
syva- ja pintasuuntautuneisiin Iahestymistapoihin suunnitelmallinen oppimisen lahestymistapa liittyy
hieman eri asioihin oppimisessa. Se viittaa esimerkiksi siihen, kuinka paljon yksilot ponnistelevat
ja panostavat ajallisesti oppimisensa suhteen (Parpala ym., 2010). Tama suunnitelmallisen
lahestymistavan toiminnallinen puoli eroaa esimerkiksi syvasuuntautuneen ldhestymistavan
kognitiivisesta fokuksesta (Lindblom-Ylanne ym., 2013).

Tavoiteorientaatiot

Tavoiteorientaatioita tarkastellaan viiden orientaation kautta: oppimisorientaatio (oppimisen
ja ymmartamisen tavoittelu), saavutusorientaatio (menestyksen tavoittelu), suoritus-
lahestymisorientaatio (kyvykkaaltd vaikuttamisen tavoittelu), suoritus-valttamisorientaatio
(kyvyttomalta vaikuttamisen valttely), ja valttamisorientaatio (tydmaaran valttely).

Tavoiteorientaatiot voidaan nahda yksilollisind motivationaalisina taipumuksina, jotka ovat
suhteellisen pysyvia luonteeltaan ja jotka ohjaavat tulkintoja ja kayttaytymista erilaisissa
oppimistilanteissa (Pintrich, 2000). Tavoiteorientaatioita on tutkittu paljon opiskelukontekstissa,
missa niillda on havaittu olevan yhteyksia moniin hyvinvointiin ja oppimiseen liittyviin asioihin
(Niemivirta ym., 2019). Oppimis- ja saavutus-orientoituneet opiskelijat esimerkiksi odottavat
tehtavien olevan kiinnostavampia ja raportoivat vahvempia pystyvyysuskomuksia kuin muita
orientaatioita edustavat opiskelijat.

Yleisesti ottaen nailld opiskelijoilla havaitaan tutkimuksissa olevan korkeampi motivaatio (esim.

Tuominen-Soini ym., 2012). Tydkontekstissa tavoiteorientaatioiden tutkimus on keskittynyt usein
suoriutumiseen eikd oppimiseen.

Pystyvyysuskomukset

Pystyvyysuskomuksilla tarkoitetaan yksilon uskoa omiin kykyihin suoriutua tietysta
tehtavasta. Pystyvyysuskomukset vaikuttavat ihmisen toimintaan paitsi suoraan, mutta
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myo6s muiden tarkeiden tekijoiden, kuten tavoiteorientaatioiden, kautta (Bandura, 2000).
Pystyvyysuskomuksilla on merkittdva rooli tydssa oppimisessa siten, etta tyontekijat, joilla on
korkeat mindpystyvyysuskomukset, asettavat todennakoisesti korkeat tavoitteet tyolleen. Lisaksi
he pyrkivat oppimaan uusien tehtavien suorittamista, koska he luottavat siihen, ettd heidan
ponnistelunsa johtavat menestykseen. Heilla on myos sitkeytta vaikeiden tehtavien edessa
(Bandura, 1982, 2000). Organisaatioiden kannalta tyontekijoiden korkeaa minapystyvyytta
pidetdan menestyksen avaintekijana, koska se on yhteydessa korkeaan motivaatioon, oppimiseen
sitoutumiseen ja tyosuoritukseen (Stajkovic & Luthans, 1998). On myods osoitettu, ettd ne
tyontekijat, joilla on korkeampi mindapystyvyys, kokeilevat enemman asioita, ovat enemman
vuorovaikutuksessa tydtovereidensa kanssa ja saatelevat kaytantojaan voimakkaammin (Van Daal
ym., 2013). Vastaavasti tavoiteorientaatiot ovat vahva ennustaja kokeiluille, vuorovaikutukselle
kollegoiden kanssa ja toiminnan saatelylle. Seka tavoiteorientaatiot ettd pystyvyysuskomukset
indikoivat emotionaalista sitoutumista oppimiseen.

Tyon imu

Tyon imua voidaan kuvata suhteellisen vakaaksi, positiiviseksi tyohon liittyvaksi mielentilaksi
Bakker & Demerouti, 2008), joka voi vaihdella ajan mittaan (Schaufeli ym., 2002). Positiivisen
psykologian kasitteena tyon imuun liittyy halukkuus kayttaa fyysisia, kognitiivisia ja
emotionalisia voimavaroja tyohon (Christian ym., 2011). Tydon imua voidaan pitaa burnoutin
vastakohtana (Schaufeli ym., 2006). Schaufeli ja kumppanit (2006) jakavat tyon imun kolmeen
komponenttiin. Ensimmaiselle komponentille, tarmokkuudelle, on ominaista tyohon liittyva
energia, joustavuus ja ponnistelu. Toinen komponentti, omistautuminen, viittaa vahvaan tyohon
liittyvaan sitoutumiseen ja ylpeyteen. Kolmas komponentti, uppoutuminen, ilmenee taydellisena
keskittymisena tyoprosesseihin ja vaikeutena keskeyttda meneilldan oleva tehtava, koska se
on niin mielenkiintoinen. Vaikka organisaatioon sitoutuminen ja tyohon sitoutuminen eroavat
kasitteellisesti tyon imusta (koska ne eivat keskity nimenomaan tydtehtaviin), voivat ne toimia
kuitenkin tyon imun osa-alueina (Christian ym., 2011).

Emootiot

Emootioiden maarittelyssa ja niiden luokittelussa on monia eri lahestymistapoja ja nakdkulmia.
Emootiot voidaan esimerkiksi kasittaa psykologisina prosesseina, jotka sisaltavat niin affektiivisia,
kognitiivisia, kuin myds ilmaisullisia elementteja (Pekrun, 2006). Vaikka emootioiden merkitys
oppimisprosessissa on tiedostettu jo pidemman aikaa (Immordino-Yang & Damasio, 2007), ei
emootioiden merkitysta tydssa oppimisessa ja tyossa yleisestikaan pidetty erityisen tarkedna
vield muutama vuosikymmen sitten. Viimeaikainen tutkimus on kuitenkin havainnut emootioilla ja
oppimisella olevan monia yhteyksia tyokontekstissa (ks. Hokka ym., 2020). Tassa tutkimuksessa
kaytetaan kontrolliarvoteorian (Pekrun, 2006; Pekrun & Perry, 2014) suoritukseen liittyvia
emootioita, jotka voidaan luokitella niiden tilanteen kohteen (tilanteen aikainen tai tilanteen
jalkeinen), valenssin (positiivinen tai negatiivinen) tai aktiivisuuden tason (aktivoiva tai deaktivoiva)
mukaan.

Virittyneisyys

Virittyneisyydesta eli sympaattisen hermoston aktivaatiosta kaytetaan tassa tutkimuksessa
kasitetta elektrodermaalinen aktivaatio (EDA) viitaten ihon sahkdominaisuuksien muutoksiin
(Boucsein, 2012). Pohjimmiltaan EDA indikoi siis kehon tahdosta riippumatonta reagointia
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koettuun uhkaan. Tutkimusten mukaan EDA kuvaa hyvin aktivaatiota, joka liittyy esimerkiksi
emootioihin, toimintaan valmistautumiseen ja tarkkaavuuteen (Sequeira ym., 2009). Koska

EDA syntyy pelkdstaan sympaattisen hermoston aktivaation tuloksena (verrattuna esimerkiksi
sykkeeseen ja sykevdlivaihteluun, joka reagoi niin sympaattisen kuin parasympaattisen hermoston
toimintaan), sen mittaaminen kuvaa tarkasti sympaattisen hermoston virittyneisyytta (Critchley,
2002). Tasta syysta EDA:n mittaaminen on suosittua psykofysiologisessa tutkimuksessa (Dawson
ym., 2007). Vaikka EDA:n mittaamisella on pitka historia, vasta viime vuosina teknologian kehitys
on mahdollistanut EDA:n mittaamisen autenttisissa tilanteissa tutkittavia vahemman hairitsevilla
alysormuksilla ja -rannekkeilla.

Jatkuva oppiminen tyossa — informaalista tyossa oppimisesta kohti
organisoidumpaa oppimista

Vaikka aiempi tyossa oppimisen tarkastelu korostaa yksilollistd nakdkulmaa, rakentuu tyossa
oppiminen yksilon ja ympariston vuorovaikutuksessa (ks. esim. Billett, 2002). Tasta syysta

my0s tydympariston oppimisresurssien ja mahdollisuuksien tunnistaminen on keskeista.
Tyopaikan oppimismahdollisuuksia on aiemmissa tutkimuksissa (esim. Fuller & Unwin, 2003;
James & Holmes, 2012) jasennetty osallistumismahdollisuuksien, tydtehtavien, resurssien seka
oppimisprosessien kautta, mutta myos suhteessa laajempaan urakehitykseen seka organisaation
tavoitteisiin. Esimerkiksi Fuller ja Unwin (2003) tarkastelivat tyopaikkaa oppimisymparistona
oppisopimuskontekstissa. He kuvailivat tyopaikkaa oppimisymparistona rajoittavana tai
mahdollistavana. Mahdollistavaan oppimisymparistoon he yhdistivat esimerkiksi mahdollisuudet
hankkia laajasti erilaisia patevyyksia, osallistua useampien tydyhteisdjen toimintaan seka omassa
tyOpaikassa ettd sen ulkopuolella, edeta uralla ja saada tukea oppimiseen. Oppimisymparistoltaan
rajoittavissa tyopaikossa edelld mainitut piirteet eivat esiinny ollenkaan tai ne ovat huomattavasti
suppeampia. James ja Holmes (2012) kuvasivat vastaavasti, kuinka oppimista mahdollistavassa
tyopaikassa on edellytyksia osallistua ja ymmartaa tyopaikan toimintaa laajasti, tehda haastavia ja
monipuolista osaamista vaativia tehtavig, tehda paatoksia, arvioida ja reflektoida omaa tyotaan,
kartuttaa monipuolisesti kokemusta seka edetd urallaan, mutta jossa on toisaalta tarjolla myos
erilaisia resursseja oppimiseen (esim. mentori, koulutus) ja jossa organisaatio kykenee tukemaan
yksilon tavoitteita. Myds Ellstrom (2001, 2011) on kuvannut, kuinka tyopaikan oppimispotentiaalia
kuvaavat erityisesti tydntekijan mahdollisuudet osallistumiseen ja tyoprosessien kehittamiseen
sekd tyotehtavien tarjoama oppimispotentiaali (esim. haastavuus, monipuolisuus, kontrolli), mutta
myos oppimisresurssit, kuten aika ja mahdollisuus palautteeseen, arviointiin seka reflektointiin.

Tassa tutkimushankkeessa lahdimme tarkastelemaan erityisesti informaalia oppimista tydssa, mutta
kasitamme jatkuvan oppimisen tydssa kokonaisuutena, johon kuuluu seka informaaleja (esim. tyota
tekemallda oppiminen) etta formaaleja piirteita (esim. koulutus). Myds monet aiemmat tutkimukset
(Kyndt & Baert, 2013; Manuti ym., 2015; Svensson ym., 2004; Tynjala, 2008) tuovat vastaavasti
esiin, etta tutkimuksessa oppimisen jaottelu formaaliin ja informaaliin voi olla perusteltua, mutta
kaytannossa tydssa oppiminen ei ole usein joko informaalia tai formaalia, vaan jotain naiden
adripaiden valilta. Tydssa oppimista voidaan jaotella eri tavoin. Usein myds informaali oppiminen
jaetaan erityisesti itsendiseen oppimiseen seka yhteisolliseen oppimiseen (esim. Clarke, 2005;
Kyndt ym., 2016; Lohman, 2005; Van Rijn ym., 2013). Talloin itsendinen oppiminen nayttaytyy
esimerkiksi aktiivisena ja itsendisend tiedonhakuna, tyon ja tehtavien kokeiluna ja harjoitteluna
sekd oman toiminnan reflektointina (ks. esim. Noe ym., 2013; Rausch ym., 2017). Yhteisollinen
oppiminen puolestaan huomioi sosiaalisen ympariston merkityksen ja mahdollisuudet, jolloin
keskeista on mahdollisuus havainnoida muiden toimintaa sekd tavoittaa tyohon liittyva tieto ja tuki,
ja saada esimerkiksi formaalia tai informaalia mentorointia ja ohjausta (ks. esim. Froehlich ym., 2017;
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Oppimis- Oppijan oman Oppimis- Formaalin ja Aktiivinen Yhteiso6llinen Arviointi ja
tarpeiden toimijuuden ja ympaéristojen informaalin toiminta ja toiminta ja palaute

osoittaminen ja omaehtoisen monimuotoi- oppimisen tiedon coaching
motivaation oppimisen suus joustava jakaminen
sytyttdminen tukeminen yhdistdminen

Kuvio 2. HILL-malli (High Impact Learning that Lasts) kestdvan oppimisen organisoinnin tueksi
(mukaillen Dochy & Segers, 2018).

Van Rijn ym., 2013). Noe ja kumppanit (2013) ovat jasennelleet oppimista samalla tavoin oppimisena
itseltd (esim. kokeilu, reflektointi) ja oppimisena muilta (esim. keskustelut, palaute), mutta toisaalta
he painottavat myds oppimista ei-inhimillisista lahteista (esim. tiedonhaku Internetista, julkaisuista).
Kokonaisuutena keskeisina tydssa oppimisen tapoina voidaan nahda kokemuksellinen oppiminen
toiminnan ja kokeilun kautta, sosiaalinen ja yhteisollinen oppiminen yhteistyon ja vuorovaikutuksen
kautta, oppiminen teorian ja ohjauksen kautta seka reflektointi ja arviointi, mutta tydssa oppimiseen
voi liittya myos tyon ulkopuolisissa konteksteissa oppiminen (ks. esim. Berings ym., 2008; Collin,
2002).

Miten tyopaikan informaalia itsenaistd ja yhteisollistd oppimista voisi edelleen organisoida

ja muuttaa luonteeltaan yha organisoidummaksi ja formaalimmaksi? CoOL@Work-
tutkimushankkeessa yhtena ratkaisuna on tyossa oppimisen tarkastelu pedagogiikan
nakokulmasta. Billett (2002) on esittanyt, etta tydssa oppimisen pedagogiikka rakentuu

yksilon omasta osallistumisesta ja oppimista rikastavasta toimijuudesta, tyopaikan tarjoamista
oppimismahdollisuuksista ja niiden tunnistamisesta seka suunnitelluista ja ohjatuista toimista ja
kaytannoista oppimisen edistamiseksi. Dochy ja Segers (2018) ovat koonneet tatd nakemysta
vastaavan ja oppimistutkimukseen perustuvan HILL-mallin (High Impact Learning that Lasts)
oppimisen organisoinnin tueksi. HILL-malli koostuu seitsemasta elementista, jotka Dochy ja Segers
(2018) nakevat keskeisina vaikuttavan ja kestavan oppimisen organisoinnin osina. Kuviossa 2 on
kooste HILL-mallin elementeista.

Elementit sisaltavat yksiloon, ymparistoon seka pedagogiikkaan liittyvia osia. Yksilon nakokulmasta
malli korostaa erityisesti oppimistarpeen esiintuomisen tarkeytta ja motivaation merkitysta seka
yksilon oman toimijuuden ja omaehtoisen oppimisen tukemista. Ympariston osalta malli kiinnittaa
huomiota oppimisymparistdjen monipuolisuuteen seka erilaisten oppimisen tapojen joustavaan
yhdistamiseen. Dochy ja Segers (2018) tuovat esiin, kuinka monipuoliset oppimisymparistot seka
niihin liittyva vaihtelu ja valinnanmahdollisuudet voivat olla tarkeitd mielekkaan oppimispolun
rakentamisessa, ja esimerkiksi verkko-oppiminen voi tehda oppimisesta houkuttelevaa, ajasta ja
paikasta riippumatonta seka lisata vuorovaikutusmahdollisuuksia. Samalla he kuitenkin nostavat
esiin, ettd hybridien oppimisymparistojen rakentamisessa on tarkeda pohtia sita, kuinka esimerkiksi
verkko-oppimisymparistojen (esim. e-oppimisymparistot, webinaarit, jaetut yhteistydalustat)
yhdistadminen muihin ympaéristoihin toteutuu perustellulla ja mielekkaélla tavalla. Pedagogiikan
nakokulmasta malli korostaa kolmea kaytantoa (aktiivinen toiminta ja tiedon jakaminen,
yhteisollinen toiminta ja coaching seka arviointi ja palaute).
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Hankkeen osatutkimukset

CoOL@Work-hanke koostui viidesta osatutkimuksesta. Ensimmaisessa osatutkimuksessa
tarkasteltiin haastatteluaineiston avulla tekijoita, jotka edistavat ja estavat jatkuvaan oppimiseen
sitoutumista tyopaikoilla. Toisessa osatutkimuksessa tutkittiin tyontekijoiden tavoiteorientaatioita
ja lahestymistapoja oppimiseen kyselyaineistoon nojautuen. Kolmannessa osatutkimuksessa
tunnistettiin korkean virittyneisyyden tiloja tyopaivan aikana mittaamalla tyontekijoiden
virittyneisyytta alysormusten avulla. Lisdksi tarkasteltiin korkean virittyneisyyden tilaan kytkeytyvaa
oppimista ja emootioita. Neljds osatutkimus selvitti haastatteluaineistoon nojautuen tyontekijoiden
ja esihenkildiden nakemyksia jatkuvaan oppimiseen sitoutumisesta seka nakemysten
samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Viidennessa osatutkimuksessa pohdittiin, millaista
pedagogiikkaa voidaan hyddyntda tydssa oppimisen tukena. Naiden perusteella koottiin jatkuvan
oppimisen malli jatkuvan oppimisen edistamisen tueksi.

Osatutkimus 1: Sitoutuminen jatkuvaan oppimiseen tyossa: Edistavia ja
estdvia tekijoita

CoOL@Work-hankkeen ensimmdisessa osatutkimuksessa tarkasteltiin tyontekijoiden jatkuvaa
oppimista tydssa oppimiseen sitoutumisen nakokulmasta. Tutkimuksessa sitoutumista
oppimiseen tarkasteltiin moniulotteisesti kognitiivisen sitoutumisen, emotionaalisen sitoutumisen,
toiminnallisen sitoutumisen seka toimijuutta ilmentavan ulottuvuuden kautta (Fredricks ym.,

2004; Reeve & Tseng, 201M). Tutkimusaineisto koostui tyontekijoiden yksilohaastatteluista (n =

31). Tutkimukseen osallistuneet tydntekijat edustivat palvelualaa ja sosiaali- ja terveysalaa, mutta
alakohtaisten painotuksien ja kontekstien sijaan tutkimuksessa painotettiin jatkuvaan oppimiseen
sitoutumista laajemmin ilmiona. Tutkimus pyrki vastaamaan seuraavaan tutkimuskysymykseen
tyontekijoiden haastatteluiden perusteella: mitka tekijat liittyvat jatkuvaan oppimiseen
sitoutumiseen tyossa? Analyysia varten tyontekijoiden yksilohaastattelut litteroitiin sanatarkasti.
Tata raporttia varten aineistolainauksia on muokattu helpommin luettavaan muotoon. Aineistoa
lahestyttiin teorialahtoisen laadullisen sisdlléonanalyysin kautta, silla analyysia ohjasivat aiemmissa
oppimistutkimuksissa tunnistetut sitoutumisen ulottuvuudet. Sitoutumisen eri ulottuvuuksiin liittyvia
tekijoita tunnistettiin tarkemmin myos aineistolahtdisen analyysin kautta, joten analyysin toteutusta
voidaan kuvata myos teoriaohjaavana.

Kognitiivinen sitoutuminen nayttaytyi yksilotasolla sisasyntyisena motivaationa tydssa oppimiseen
ja tahtona tyon ja oppimisen hallintaan ja edistamiseen. Yhteisdtasolla kognitiivinen sitoutuminen
liittyi tyonantajan ja tydyhteison aineettoman ja

aineellisen palkitsemisen kulttuuriin. Kannustavaa

suhtautumista osaamisen kehittdmiseen (kehuminen, L1 : H :
Jntautum! sen kenitamiseen (kenumi Hyvinvointi on

kannustaminen, kiittaminen, mahdollistaminen)

sekd pienten kannustimien hyodyntamista pidettiin 2 o2
sitoutumista edistavand, kun taas yhteison heikko ede"ytys tyossa
motivointi ja palkitsemisen seka osaamisen

(] (]
kehittymisen huomioinnin puute estivat sitoutumista opplmlseen

tyossa oppimiseen. Emotionaalinen sitoutuminen ° ° 'Yy
liittyi tunteeseen oppimisen palkitsevuudesta, mita SItO LItLI m ISE' |e.
edistivat erityisesti oppimiseen liittyvat positiiviset

tunteet ja kehityskulut (esim. ilo, tyytyvaisyys, patevyys, Liahde: Rintala , H., Postareff, L. & Ryymin, E.
onnistuminen) seka oppimisen kokeminen motivoivana Sitoutuminen jatkuvaan oppimiseen ty6ssa

tyontekijdiden nakokulmasta (Arvioitavana

ja innostavana, kun taas estavaksi tekijaksi koettiin SO
oleva kasikirjoitus).

oppimisen kokeminen ahdistavana ja uuvuttavana.
Emotionaalista sitoutumista edisti myos tunne
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oppimisesta autonomisena ja omaehtoisena prosessina, kun taas vastaavasti oppimisen pakon
koettiin estavan sitoutumista oppimiseen. Emotionaalista sitoutumista suhteessa tydyhteiséon
edistivat oppimisen kokeminen tydyhteisdn yhteisend tavoitteena, yhteison jakama positiivinen
asenne oppimiseen, tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus, mutta toisaalta myds yksilon huomiointi

ja tukeminen seka erilaisuuden hyvaksyminen. Toiminnallinen sitoutuminen liittyi erityisesti
oppimisen mahdollisuuksiin seka monipuolisiin oppimisen tapoihin. Lisaksi tyontekijat kokivat, etta
toiminnallista sitoutumista edistivat rauhallinen ymparisto, tyon huokoisuus sekd aika oppimiselle
ja tiedon jakamiselle, mutta myds tyovalineiden toimivuus ja tiedon |6ydettavyys. Johdetun

ja organisoidun oppimisen ndakokulmasta sitoutumiseen liittyi erilaisten oppimisymparistojen
hyodyntaminen, ja sitoutumista edistivat ohjaus koulutukseen, koulutukseen osallistumisen
mahdollistaminen sekd sisdisen koulutuksen organisointi (esim. perehdyttaminen). Vastaavasti
oppimisresurssien heikon organisoinnin tai puutteen koettiin estavan toiminnallista sitoutumista.
Toimijuus nayttaytyi aloitteellisuutena ja aktiivisuutena oman oppimisen ja osaamisen kehittéamisen
rakentamisessa. Organisaatiokulttuurin nakokulmasta toimijuutta edistivat avoin ilmapiiri,
valinnanvapauden ja itseohjautuvuuden tukeminen seka oppimiseen liittyvien vastuiden maarittely.
Vaikka sitoutumisen tarkastelu keskittyi neljaan aiemmissa oppimistutkimuksissa tunnistettuun
ulottuvuuteen, osoitti aineistolahtdinen tarkastelu sen, ettd aikuisten tyduran aikaista oppimista
tarkasteltaessa fyysisen ja psyykkisen jaksamisen, vireyden seka yleisen hyvinvoinnin tai
elamantilanteen merkitys on tarkeaa tiedostaa. Tydssa oppimisen mahdollisuudet ovat erityisen
tarkeita silloin, kun koulutukseen hakeutuminen ei sovi muuhun elamantilanteeseen.

Osatutkimus 2: Tavoiteorientaatiot ja oppimisen ldahestymistavat tyossa

Toisessa osatutkimuksessa tutkittavina olivat Suomessa toimivat rakennusalan tyontekijat
(n=1232). Aineisto kerattiin vastaajilta sédhkoiselld CoOL@Work-kyselylld kesdkuussa 2021.
Taustakysymysten lisaksi kyselyssa pyydettiin vastaamaan osakyselyihin, joissa kartoitettiin
tavoiteorientaatiota, oppimisen lahestymistapoja, pystyvyysuskomuksia ja tyon imua. Kysely luotiin
ja hallinnoitiin Qualtrics-palvelussa (www.qualtrics.com). Vastaaminen oli vapaaehtoista ja taysin
anonyymia. Kyselyyn pystyi vastaamaan joko suomeksi tai englanniksi.

Analyysissa kaytetyssa aineistossa suurin osa vastasi kyselyyn suomeksi (99 %), ja suurin osa
vastaajista oli miehia (87 %). Vastaajien keski-ika oli 45,5 vuotta (KH =12,0) ja tydkokemus
keskimaarin 23,5 vuotta (KH =12,7). Vastaajia oli suhteellisen tasaisesti kaiken kokoisista yrityksista:
mikro (vahemman kuin 10 tyontekijaa): 206; pieni (11-50 tyontekijaa). 386; keskisuuri (51-250
tyontekijaa): 282; suuri (yli 250 tyontekijad): 326. Suurimmalla osalla vastaajista korkein suoritettu
koulutustaso oli toinen aste (886, 72 %).

Tilastollisina menetelmina osatutkimuksessa kaytettiin konfirmatorista faktorianalyysia (CFA) ja
latenttiprofiilianalyysia (LPA). CFA:ta kaytettiin mittarien validiteetin arvioimiseksi. Kaikki mallit
estimoitiin FIML-estimoinnilla Mplus 8.8 tilasto-ohjelman robusteja keskivirheita kayttaen. LPA

on malliperustainen ryhmittelyanalyysi, jolla analysoidaan kohderyhman heterogeenisyytta ja
pyritaan loytamaan mahdollisimman hyvin aineiston vaihtelua selittdva maara ryhmia, joilla on
keskenaan samanlainen mutta toisista ryhmista poikkeava vastausprofiili tarkasteltavana olevien
muuttujien suhteen. Ryhmia lisataan portaittain siihen asti, kunnes paras sopivuus aineiston kanssa
saavutetaan. LPA:ta kaytettiin siis tavoiteorientaatioprofiilien tunnistamiseen aineistosta.

Tavoiteorientaatioita mitattiin viidentoista vaittaman avulla, jotka kasittavat viisi eri

tavoiteorientaatiota (oppimis-, saavutus-, suoritus-lahestymis-, suoritus-valttamis- ja
valttamisorientaatiot). Osakysely kehitettiin aiemman tutkimuksen perusteella, jossa
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tavoiteorientaatiota on tarkasteltu ylakouluikdisten oppilaiden keskuudessa (Niemivirta, 2002).
CoOL@Work-tutkimusta varten vaittamat muokattiin sopiviksi tydeldman kontekstiin. Vastaajia
pyydettiin pohtimaan tyohon ja tydtehtaviin liittyvia tavoitteita viimeisen kuuden kuukauden ajalta.
Vaittamia arvioitiin viisiportaisella asteikolla tarkeysasteen mukaan (1= ei tarkeda, 2 = vahan tarkea,
3 =jonkin verran tarkea, 4 = tarked, 5 = erittdin tarked). CFA tarjosi mallille kohtalaista sopivuutta
aineiston kanssa x?(80) = 640, p < 0,001, CFl = 0,916, RMSEA = 0,07, SRMR = 0,06. Korkea
korrelaatio oppimis- ja saavutusorientaatioiden valilla sekd yhden saavutusorientaatiovaittaman
("tavoitteeni on edeta uralla”) matala faktori- ja ristiin latautuminen viittasivat siihen, etta vaittaman
poisjattaminen parantaa mallin sopivuutta. Kun vaittama poistettiin, mallin sopivuus parani
hyvaksyttavaksi x2(71) = 445; p < 0,001; CFl = 0,938; RMSEA = 0,06; SRMR = 0,06). Kuvailevat
tunnusluvut ja kahdenvaliset korrelaatiot on esitetty taulukossa 2.

Oppimisen lahestymistapoja tyossa mitattiin 12 vaittdman avulla, jotka kasittivat syvasuuntautuneen,
pintapuolisen ja organisoidun oppimisen lahestymistavan. Vaittamat otettiin runsaasti
oppimistutkimuksen parissa hyddynnetysta ja validoidusta HowULearn-kyselysta (Parpala &
Lindblom-Ylanne, 2012), ja ne muokattiin tydelaman kontekstiin sopiviksi. Vastaajia pyydettiin
pohtimaan tydskentelya ja oppimista tydssa viimeisten kuuden kuukauden ajalta. Osallistujat
arvioivat kutakin kohtaa viisiportaisella asteikolla, joka vaihteli 1 (tdysin eri mieltd) ja 5 (tdysin samaa
mieltd) valilla. CFA:n perusteella vaittamien sopivuus oli suhteellisen huono, x3(51) = 419; p < 0,007,
CFI'=0,888; RMSEA = 0,08; SRMR = 0,07, mutta yhden organisoidun oppimisen lahestymistavan
vaittaman ("Panostan paljon oppimiseeni”) poistaminen johti hyvaan mallin sopivuuteen, x2(41) =
226; p <0,001; CFl = 0,937, RMSEA = 0,06; SRMR = 0,05, ja selkeampaan faktorirakenteeseen. Tata
ratkaisua kaytettiin keskiarvojen laskemisessa (taulukko 2).

Pystyvyysuskomuksia mitattiin viiden vaittaman avulla, jotka otettiin jalleen HowULearn-kyselysta
(Parpala & Lindblom-Ylanne, 2012). Vastaajia pyydettiin pohtimaan heidan omia nakemyksiaan
tyosta viimeisten kuuden kuukauden ajalta. Vaittamia arvioitiin viisiportaisella asteikolla, joka
vaihteli 1 (taysin eri mieltd) ja 5 (tdysin samaa mieltd) valilla. Mittarin reliabiliteetti (w) oli 0,79
(taulukko 2).

Tyon imua mitattiin neljan vaittaman avulla, jotka poimittiin Utrecht Work Engagement Scale
-mittarista (UWES-9; Schaufeli ym., 2006) ja muokattiin tutkimukseen sopivaksi. Vastaajia pyydettiin
pohtimaan tydskentelya ja oppimista tydssa viimeisten kuuden kuukauden ajalta. Vaittamia
arvioitiin viisiportaisella asteikolla 1 (taysin eri mieltd) — 5 (tdysin samaa mielta) valilla. Mittarin
reliabiliteetti (w) oli 0,84 (taulukko 2).

Osatutkimuksen tutkimuskysymykset olivat:

1. Millaisia tavoiteorientaatioprofiileja voidaan tunnistaa rakennusalan tyontekijoilla?

2. Miten tavoiteorientaatioprofiilit eroavat tyontekijoiden oppimisen ldhestymistapojen suhteen?

3. Miten tavoiteorientaatioprofiilit eroavat tydntekijoiden pystyvyysuskomuksien ja tyon imun
suhteen?

Sopivin profiiliratkaisu tunnisti nelja tavoiteorientaatioprofiilia (Kuvio 3), ja ne olivat suhteellisen
samankaltaisia aiempien opiskelijakontekstissa tehtyjen tutkimusten tulosten kanssa (Niemivirta
ym., 2019). Ryhmat nimettiin seuraavasti: (1) Epdvarmat, (2) Vdlttelijdt, (3) Suorittajat ja (4) Kehittyjat.
Epdavarmat-ryhmassa (n = 245; 19,1 %) painottuivat oppimisorientaatio seka suoritus-valttamis- ja
tyon valttelyn orientaatiot, mutta suoritus-lahestymisorientaatio ei niinkaan. Valttelijat-ryhma

oli hyvin pieni kooltaan (n = 27; 2,0 %), ja ryhmassa korostui erityisesti valttamisorientaatio.
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Taulukko 2. Korrelaatiot ja tilastolliset tunnusluvut
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B Oppimisorientaatio

B Suoritus-lihestymisorientaatio [l Suoritus-vilttimisorientaatio

Vilttamisorientaatio

Epdvarmat

Vilttelijat

Kuvio 3. Tavoiteorientaatioprofiilit

Suorittajat

Kehittyjat

Suorittajat-ryhmassa (n = 551; 43,0 %) korostui oppimisorientaatio, mutta myos suoritus-ldhestymis-
seka suoritus-valttamisorientaatiot. Suorittajat-ryhmé&an verrattuna Kehittyjat-ryhmalla (n = 457;
35,7 %) oli yhtd korkea oppimisorientaatio, mutta matalammat suoritus-lahestymis- ja suoritus-
valttamisorientaatiot sekd selvasti matalin valttamisorientaatio muihin ryhmiin verrattuna.

Seuraavaksi vertasimme tavoiteorientaatioprofiileja oppimisen Iahestymistapojen suhteen. Kaikissa
oppimisen lahestymistavoissa ilmeni tilastollisesti merkitsevia eroja profiilien valilla (taulukko 3).

Kehittyjat- ja Suorittajat-ryhmissa korostui yhtd paljon
syva lahestymistapa oppimiseen, joskin Suorittajat-
ryhmassa ilmeni enemman pintasuuntautunutta

ja organisoitunutta oppimisen lahestymistapaa.
Valttelijat-ryhmassa oli selvasti alhaisemmat tasot
muissa paitsi pintasuuntautuneessa oppimisen
lahestymistavassa. Verrattuna Kehittyjiin ja

Suorittajiin Epdvarmat-ryhmé&ssa painottui matalampi
syvasuuntautunut ja organisoitunut lahestymistapa

ja korkeampi pintasuuntautunut oppimisen
lahestymistapa. Kehittyjat-ryhmalld oli korkeammat
pystyvyysuskomuksien ja tyon imun tasot kuin
millaan muulla ryhmalla. Valttelijat-ryhmassa oli
selvasti alhaisemmat tasot kaikkiin muihin ryhmiin
verrattuna. Epavarmat-ryhmdssa oli matalammat
tasot verrattuna Suorittajat- ja Kehittyjat-ryhmiin,
mutta korkeammat Valttelijat-ryhmaan verrattuna.
Yleisesti katsottuna ryhmaerot olivat suurimpia
organisoituneen oppimisen lahestymistavassa ja tyon
imussa ja pienimpiad pintasuuntautuneessa oppimisen
lahestymistavassa. Odotetusti profiilit, joissa painottuu
korkea oppimisorientaatio, olivat yhteydessa

”Ryhmilla, joilla
painottui korkea
oppimisorientaatio, oli
korkeimmat tasot
syvasuuntautuneessa
ja organisoituneessa
oppimisen
lahestymistavassa,
pystyvyysuskomuksissa
ja tyon imussa.”

Lahde: Puhakka, I, Niemivirta, M., Postareff, L.
& Nokelainen, P. Construction workers’ goal
orientation profiles and their connections to
approaches to learning at work, self-efficacy

beliefs and work engagement (Valmisteilla oleva
kasikirjoitus).
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korkeimpiin syvasuuntautuneeseen ja organisoituneeseen oppimisen lahestymistapaan,
pystyvyysuskomuksiin ja tydon imuun.

Tarkastelimme lisaksi tyokokemuksen vaikutusta profiileihin kuulumisen todennakoisyyteen.
Pidemman tyokokemuksen omaavilla oli suurempi todennakaoisyys sijoittua Epavarmat-ryhmaan
kuin Kehittyjat-ryhmaan, mutta pienempi todennakdisyys sijoittua Suorittajat-ryhmaan.

Epédvarmat Vilttelijat Suorittajat Kehittyjat
KA s.e. KA s.e. KA s.e. KA s.e. c? P

Syva 3,40 0,048 2,22 0,212 3,95° 0,028 3,92° 0,031 163,82 | < 0,001
Pintasuun-

tautunut 2,50° 0,058 2,07°¢ 0,210 2,42% 10,039 2,02¢ 0,040 55,30 < 0,001
Organisoi-

tunut 2,92 0,049 2,03 0,170 3,67 0,031 3,56 0,035 244,60 | < 0,001
Pystyvyys-

uskomukset | 3,80 0,046 39 0,222 4,30 0,028 4,40 0,035 128,74 | < 0,001
Ty6n imu 2,72 0,067 2,08 0,178 3,69 0,036 3,81 0,042 264,80 | <0,001

Huom. Samojen yldindeksien omaavien keskiarvojen (riveittdin) erot eivdt ole tilastollisesti merkitsevid (p <.05);
KA = keskiarvo, s.e. = keskivirhe

Taulukko 3. Profiilien erot muuttujien suhteen (Osatutkimus 2)

Osatutkimus 3: Emootiot ja oppiminen korkean virittyneisyyden tilassa

Tutkimuksessa virittyneisyyttd lahestyttiin keraamalla psykofysiologinen aineisto (EDA) yhdeltatoista
osallistujalta touko—kesdkuussa 2021 Moodmetric-dlysormuksen (Vigofere QOy) avulla. hon
sahkonjohtavuutta on tarkoituksenmukaista mitata alysormuksella, koska kdmmenissd on
erityisen paljon sellaisia hikirauhasia, joiden hieneritykseen vaikuttavat yksinomaan kognitiivinen
tai emotionaalinen prosessointi Idmmonsaatelyn asemesta (Boucsein, 2012; Suoja ym., 2017).
Tastd syysta ihon sahkdnjohtavuuden mittaaminen alysormuksilla tai dlyrannekkeilla mahdollistaa
virittyneisyyden tarkastelun autenttisissa tilanteissa (vrt. laboratorio-olosuhteet) ilman hairioita
esimerkiksi lammonsaatelysta. Moodmetric-mittauksen laatua laboratoriomittauksiin verrattuna
on tarkasteltu tutkimuksissa (Pakarinen ym., 2019; Torniainen ym., 2015), joissa mittaussignaalin
todettiin olevan hyvin ldhelld laboratoriolaitteen tarkkuutta. Osallistujat pitivat alysormusta
keskimaarin 18 padivaa (vaihteluvali 6-35 paivaa).

Alysormus tallentaa monia sympaattisen hermoston virittyneisyyden indikaattoreita, kuten
erityyppistd ihon séhkonjohtavuuden vaihtelua (hitaasti vaihtuvat yleisen tason muutokset
virittyneisyydessé [SCL]; nopeammat muutoksen virittyneisyydessa [SCR)). Alysormus tuottaa myods
normalisoidun MM-indeksiarvon yhden minuutin intervallilla. Tutkimusjakson aikana 11 osallistujaa
tuotti virittyneisyysaineistoa yhteensa 52 676 mittauspisteen verran. Osallistujilla oli keskim&arin

4 788,7 mittausta (KH = 3225,9; vaihteluvali 1 593—13 016). Vaihteluvali SCL-tasojen suhteen oli
aineistossa 1-15,6 mikrosiemensia (KA = 5,4, KH = 4,8) ja vastaavasti SCR frekvensseillda 0-22 (KA =
2,0, KH = 2,5). MM-indeksin ollessa normalisoitu vaihteli se osallistujilla arvojen O (erityisen matala
virittyneisyys) ja 100 (erityisen korkea virittyneisyys) valilla (KA = 52,8, KH =227).
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Samanaikaisesti virittyneisyyden mittauksen kanssa toteutettiin emootioihin ja tilannekohtaiseen
oppimiseen liittyva mittaus sahkodisen kyselylomakkeen avulla (Webropol-lomake). Osallistujat (n
= 9) tayttivat jokaisen tyopaivan jalkeen kyselylomakkeen, jossa heitd pyydettiin ensin katsomaan
Moodmetric-sovelluksesta se tyopaivan tilanne, jonka aikana heidan virittyneisyytensa oli
korkeimmillaan, ja vastaamaan sitten kysymyksiin valitun tilanteen suhteen. Tilanteesta pyydettiin
avoin yleinen kuvaus, tilanteen aikainen ja jalkeinen emootio (monivalinta) ja sen vahvuus seka
vastaukset kysymyksiin liittyen tilanteen ominaispiirteisiin muun muassa oppimisen ja tuttuuden
suhteen. Emootiot valittiin kuuden (tilanteen aikainen) ja yhdeksan (tilanteen jalkeinen) emootion
listalta, joka pohjautuu kontrolliarvoteoriaan (Pekrun, 2006; Pekrun & Perry, 2014). Osallistujien
tilannekohtaisia pdivakirjamerkintoja kertyi yhteensa 83. Tilanteet luokiteltiin tydskentelyn

tyypin (itsendinen tyd, yrityksen sisdinen yhteistydtilanne, yhteistyo asiakkaan lasna ollessa),
virittyneisyyden tason (erittain korkea, korkea, keskitasoa korkeampi, keskitaso), seka sen mukaan,
millaista oppimista tilanteessa koettiin tapahtuneen. Lisaksi vastauksia luokiteltiin emootioiden
valenssin (positiivinen, negatiivinen) sekd emootioiden aktivaatiotason (aktivoiva, deaktivoiva)
mukaan.

Useimmiten raportoiduissa tilanteissa oli kyseessa itsendinen tyo, kun taas harvinaisimpia olivat
tilanteet, joissa asiakas oli lasnd (Taulukko 4). Tilanteet olivat kaikki odotetusti virittyneisyydeltdan
keskitasoisia tai korkeampia. Eniten raportointiin tyotilanteita, joissa opittiin soveltamaan
tehokkaammin aikaisempaa osaamista, ja vahiten sellaisia, joissa opittiin jotain taysin uutta.
Tyotilanteiden ominaispiirteiden suhteen (1= tdysin eri mieltd ... 5 = taysin samaa mieltd) osallistujat
kokivat pystyneensa vaikuttamaan tehtavan suorittamiseen (KA = 4,13, KH = 0,84), mutta tehtdvasta
palautteen saaminen oli vahdisempaa (KA = 2,53, KH =1,26). Vastaajien raportoivat niin taysin
tuttuja kuin vahemman tuttuja tehtavia ("Tehtava oli minulle taysin tuttu”: KA = 3,64, KH =114), ja he
kokivat tekemansa tehtavat mielenkiintoisiksi (KA = 4,02, KH = 0,95).

Emootioiden suhteen yleisimpia tehtavan aikaisia tunnetiloja olivat tyytyvaisyys ja turhautuneisuus
(Taulukko 5). Tehtdvan aikana koettiin tasaisesti positiivisia ja negatiivisia emootioita, joista
yleisimmat emootiot olivat tyytyvaisyys ja turhautuneisuus. Tehtavan jalkeen taas yleisimmat
tunnetilat olivat tyytyvaisyys ja helpottuneisuus, ja positiivisia emootioita koettiin selvasti negatiivisia
enemman. Tehtdvan aikana korkean virittyneisyyden tydtilanteissa koettiin enemman aktivoivia
kuin deaktivoivia emootioita. Tehtdvan jalkeiset emootiot olivat paaosin deaktivoivia.

”Korkean virittyneisyyden tyotilanteissa tyontekijat
kokivat useimmiten oppineensa joko jotain taysin
uutta, tai aiempaan osaamiseen liittyen jotain uutta, tai
soveltamaan tehokkaammin aiempaa osaamistaan.”

Lahde: Puhakka, |., Nokelainen, P, Rintala, H. & Postareff, L. Learning and emotions in high arousal work situations
(Valmisteilla oleva kasikirjoitus).
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Aineiston koko, n 83
Tilanne, n (%)
[tsendinen tyo 36 (43,4)
Yhteistyo (sisainen) 29 (34,9)
Yhteisty© (asiakastapaaminen) 18 (21,7)
Uuden oppiminen, n (%)
Opin jotain taysin uutta 8(8,7)
Opin aiempaan osaamiseeni liittyen jotain uutta 24 (26,1
Opin soveltamaan tehokkaammin aiempaa osaamistani 30 (32,6)
En kokenut oppivani mitdan uutta. 20 (21,7)
Virittyneisyys?, n (%)
Erittain korkea 27 (29,3)
Korkea 22 (23,9)
Keskimaaraistd korkeampi 25(27,2)
Keskitasoinen 9(9,8)

Huom. @ = paivékirja-aineistossa ei raportoitu alle keskitasoista virittyneisyytta.

Taulukko 4. Paivdkirja-aineiston luokittelu (Osatutkimus 3)

Emootiot tehtdvan aikana | n (%) Emootiot tehtédvan jalkeen n (%)
Tyytyvaisyys 29 (31,5) llo 7(7,6)
Rentoutuneisuus 12 (13,0) Ylpeys 9(9,8)
Helpottuneisuus 7(7,6) Tyytyvaisyys 28 (30,4)
Helpottuneisuus 28 (30,4)
Kiitollisuus (1)
Positiiviset yhteensa 48 (57,8) Positiiviset yhteensé 73 (88,0)
Artymys 11(12,0) Haped 0(0,0)
Tylsistyneisyys 2(2.2) Artymys 6 (6,5)
Turhautuneisuus 22 (23,9) Surullisuus 0 (0,0)
Pettymys 4(4.3)
Negatiiviset yhteensa 35(42,2) Negatiiviset yhteensd 10 (12,0)
Aktivoivat yhteensa 62 (74,7) Aktivoivat yhteensa 23 (277)
Deaktivoivat yhteensa 21(25,3) Deaktivoivat yhteensa 60 (72,3)

Taulukko 5. Emootiot tehtdavan aikana ja tehtavan jalkeen (Osatutkimus 3)
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Osatutkimus 4: Tyontekijoiden ja esihenkiloiden nakemyksia jatkuvaan
oppimiseen sitoutumisesta

Neljannessa osatutkimuksessa pyrittiin selvittamaan tapaustutkimuksen avulla ensinndkin
tyontekijoiden yleista sitoutumista tydssa oppimiseen raskaan teollisuuden yrityksessa. Toiseksi
tavoitteena oli selvittda tyontekijoiden nakemyksia mahdollisista rajoitteista, jotka estavat
heidan sitoutumistaan tydssa oppimiseen. Kolmantena tavoitteena oli tutkia, miten tyontekijat
ja esihenkilot/johto arvioivat tuen ja koulutuksen merkitysta tydpaikallaan, ja ovatko néama
nakemykset samankaltaisia vai eroavatko ne toisistaan.

Neljannen osatutkimuksen aineisto koostui suomalaisen raskaan metalliteollisuuden

yrityksen tyontekijoille ja esihenkildille/johdolle kevaalla 2021 toteutetuista haastatteluista.
Tyontekijahaastatteluja oli 14 ja esihenkilohaastatteluja oli seitsemdn. Haastateltavien joukossa

oli yksi nainen ja kaksikymmentd miestd. Henkilot tyoskentelivat metallityon, konetekniikan,
myynnin, logistiikan ja tuotekehittelyn parissa. Tyokokemusta haastateltavilla oli 10—46 vuotta,

ja he olivat 44—65-vuotiaita. Puolistrukturoidut haastattelut koostuivat teemoista, joita olivat tyo

ja taidot, oppiminen, itsensd kehittéminen ja tydyhteiso. Tarkemmin nama teemat kasittelivat
tyotehtavia ja niissa tarvittavia taitoja, jatkuvaa oppimista, motivaatiota, asenteita, tukea, palautetta,
tyoympadristda ja tavoitteita. Haastattelut nauhoitettiin, ja ne kestivat pisimmillaan 45 minuuttia.
Ennen nauhoittamista haastateltavilta kartoitettiin tydkokemus, koulutus, ikad ja nykyinen tydtehtava.
Vastaukset naihin kysymyksiin kirjattiin ylos.

Haastattelut litterointiin ja litteraateista muodostuneelle aineistolle tehtiin laadullinen
sisalldnanalyysi. Analyysin tavoitteena oli muodostaa alakategorioita, jotka kuvaavat tutkittavaa
iimiota. Paakategorioina kaytettiin aiemmin raportissa mainittua oppimisen sitoutumisen jaottelua
(Fredricks ym., 2004). Jaottelun mukaan sitoutuminen voidaan jakaa kognitiiviseen sitoutumiseen,
emotionaaliseen sitoutumiseen ja toiminnalliseen sitoutumiseen. Naiden lisaksi neljas paakategoria
tutkimuksessa oli oppimiseen sitoutumista rajoittavat tekijat.

Tyontekijoiden nakemykset

Tyontekijoiden haastatteluaineistossa korostui kognitiiviseen sitoutumiseen kytkeytyvat elementit
jatkuvaan oppimiseen liittyen. Haastatellut viittasivat tyotilanteisiin, joissa he olivat joutuneet
ratkaisemaan erilaisia tydssd kohtaamiaan kaytannon ongelmia. Nama ongelmanratkaisutilanteet
nahtiin hyvin arvokkaina oppimistilanteita. Osa haastatelluista kertoi myos kokeneensa tydssaan
aitoa tyon imua, jolloin he olivat olleet taysin tydhdnsa uppoutuneita. Haastatellut tyontekijat
mainitsivat usein arvokkaiksi oppimistilanteiksi sellaiset tilanteet, joissa kokeneemmat tyontekijat
olivat mallintaneet jotakin tyon vaihetta tai prosessia vahemman kokeneelle tydntekijalle. Tallaisen
tilanteen koettiin sitouttavan sekd kokenutta ettd vahemman kokenutta tyontekijaa. Lisdksi
perehdyttamisen merkitys oppimistilanteena koettiin merkitykselliseksi. Haastatellut toivat erityisesti
esiin sen, ettd perehdyttavan henkilon tulisi olla motivoitunut rooliinsa ja hanella tulisi olla myods
tarpeeksi tietotaitoa aiheesta. Tyontekijoiden kokemuksen mukaan yksildllinen perehdyttaminen on
parempi oppimistilanne kuin ryhmdssa tapahtuva perehdytys.

Osa tyontekijoistd kertoi ikdantymisen vaikeuttavan tydssaoppimista. Taman vuoksi osa
jakkaammistd tyontekijoista ei enda asettanut itselleen kovinkaan korkeita tydssa oppimisen
tavoitteita. Vaikka osa tyontekijoista mainitsi iakkaammilla tyontekijoilla esiintyvan jopa vastustusta
uuden oppimiselle, iakkdammat tyontekijat kertoivat joutuvansa oppimaan jatkuvasti uusia asioita
tydssaan, koska muutoin tyota ei voi tehda (esimerkiksi uudet tietokonejarjestelmat). Informaalien
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oppimistilanteiden lisdksi haastatellut toivat esiin myos joitakin formaaleja oppimistilanteita.
Useimmiten kuitenkin nama tydnantajan tarjoamat koulutukset koettiin aihepiiriltaan liian yleisiksi
tai muuten eparelevanteiksi. Erityisesti idkkaammat tyontekijat nostivat esiin, etta nykyinen
esihenkilgjarjestelma on etaannyttanyt esihenkilot tyontekijoista hallintohenkildiksi, joilla ei ole
valttamatta ymmarrysta siita, millaista tukea ja koulutusta tyontekijat tarvitsisivat.

Tavoiteorientaatioihin liittyen tydntekijat mainitsivat elinikdisen oppimisen positiivisena tydhon
sitouttavana prosessina. He kertoivat kohtaavansa tydssa paivittdin tilanteita, joissa on pakko oppia
uutta. Uuden oppiminen liittyi myos tyon vaatimuksiin, ja haastatellut kokivat, ettd erityisesti uusien
jarjestelmien kayton omaksuminen on edellytys perustyon tekemiselle. He kertoivat myos tietyista
tyossa vastaan tulleista tilanteista, jotka olivat herattaneet kiinnostuksen ja sisdisen motivaation

oppia.

ltsesaatdinen oppiminen ilmeni haastatteluissa siten, etta tyontekijat olivat aktiivisia ja itseohjautuvia
tydssaan, mutta samanaikaisesti he tunnistivat vertaisoppimisen ja kollegalta avun pyytamisen
merkitykselliseksi kohdatessaan tydssaan ongelmia, joita eivat osanneet itse ratkaista.

Emotionaaliseen sitoutumiseen liittyen tyontekijat mainitsivat oppimiseen sitouttavan yhteison
merkityksen, milld viitattiin siihen, miten tarkeaa on, etta tydyhteisossa jaetaan tietoa ja taitoa ja
tuetaan ja autetaan toisia. Tyontekijat toivat esiin myds positiivisia tunteita tydssa oppimista kohtaan.
Negatiiviset tunteet liittyivat usein esimerkiksi muutosvastarintaan.

Toiminnallinen sitoutuminen ilmeni puolestaan siten, etta haastatellut kertoivat opettelevansa tydssa
tarvitsemiaan taitoja vapaa-aikanaan, tai heilld oli harrastuksia, jotka tukivat tydssa opittavia asioita.

Tyontekijat nostivat esiin myos joitakin rajoitteita liittyen tydssa oppimiseen sitoutumiseen, kuten
ajan puutteen. Tyd koettiin usein hektiseksi, eika aikaa oppimiselle aina 10ytynyt. Kiire aiheutti myos
sen, ettd uusien asioiden oppiminen koettiin vaikeaksi. Osa tydntekijoista mainitsi rajoitteiksi myds
tiedon ja resurssien puutteen seka alan erityisyyden, jolloin tietoa ja tukea tyon ulkopuolelta ol
vaikeaa loytaa.

”Seka tyontekijat etta esihenkilot kokivat
vertaisoppimisen ja hiljaisen tiedon jakamisen
merkittaviksi jatkuvaan oppimiseen sitouttajiksi.”

Lahde: Lehtonen, L., Veermans, M., Rintala, H. & Postareff, L. Engagement and support in workplace learning — a case study
of a heavy industry company (Viimeistelyvaiheessa oleva kasikirjoitus).
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Tyontekijoiden ja esihenkiléiden ndkemykset tuesta ja koulutuksesta

Tyontekijoiden haastatteluissa nousi esiin, etta tyopaikalla oli eri tydntekijoilla paljon tietoa, jota ei
ole kirjattu mihinkaan. Erityisen tdarkeana he pitivat sitg, etta elakkeelle jadva tyontekija voisi siirtaa
tietotaitonsa nuoremmille tyontekijoille. Taman tyyppiselle hiljaisen tiedon siirtdmiselle kaivattiin
enemman tukea tydnjohdolta. Tyontekijoiden esille nostama vertaisoppimisen merkitys nousi
esille tarkeana tyossa oppimisen muotona myos esihenkildiden haastatteluissa tarkeana itsensa
kehittamisen muotona. Esihenkildt arvioivat, etta tyontekijoiden keskuudessa on paljon tietotaitoa
hajaantuneena. Tyontekijat nakivat kuitenkin, ettd esihenkilot ovat liian kaukana kaytannosta, eika
heidan roolinsa nain ollen ollut merkittava vertaisoppimisen lahteena. Parasta vertaisoppimista
tarjosivatkin muut vertaiset tyontekijat tai luotettava kokeneempi tyontekija. Esihenkilot mainitsivat,
ettd heilld ei ollut tarpeeksi aikaa johtaa tyopajojen toimintaa, minka vuoksi he usein kayttivatkin
luotettavia kokeneempia tyontekijoitd muiden tyontekijoiden tukemiseen.

Osatutkimus 5: Pedagogiikka tyossa oppimisen tukena?

Viidennessa osatutkimuksessa tarkasteltiin tydpaikkapedagogiikkaa, eli sita, miten tydssa opitaan
ja miten oppimista voidaan tukea. Tyopaikkoihin (ja erityisesti tyohon) liittyvan pedagogiikan
nahdaan rakentuvan tyopaikan tarjoamista oppimismahdollisuuksista ja niiden tunnistamisesta,
yksilon omasta osallistumisesta ja oppimista rikastavasta toimijuudesta seka suunnitelluista ja
ohjatuista toimista ja kdaytanndistd oppimisen edistamiseksi (Billett, 2002). Vaikka tyodtilanteet voivat
olla my0@s itsessaan rikkaita oppimistilanteita, voidaan erilaiset pedagogiset kaytannot maaritella
tapoina, joilla oppimiskokemuksia ja oppimista voidaan rikastaa (Ceelen ym., 2021).

Tyopaikkapedagogiikkaa tarkasteltiin laadullisen tapaustutkimuksen avulla. Haastattelujen avulla
toteutettuun aineistonkeruuseen osallistui yhteensa 15 palvelualalla toimivaa tyontekijaa samasta
tyopaikasta. Tyontekijoiden haastattelut litteroitiin sanatarkasti, ja tutkimusaineistoa lahestyttiin
teorialahtoisen sisdllonanalyysin kautta, silla analyysia ohjaavat kategoriat perustuivat HILL-mallin
(Dochy & Segers, 2018) elementteihin. Aineistoa myds taydennettiin kolmen johdon edustajan
ryhmahaastattelulla. Artikkelissa tarkasteltiin, millaisena tydssa oppiminen ja sen organisointi
nayttaytyivat suhteessa HILL-mallin elementteihin.

HILL-mallin elementit jasenneltiin alkuperdista mallia hieman muokaten siten, etta yksiloon,
ymparistoon ja pedagogisiin kaytantoihin liittyvat elementit tuotiin selkeasti yhteen. Yksilon
nakokulmaa korostivat oppimistarve, motivaatio ja toimijuus, ympariston nakokulmaa
oppimisympadristot seka informaali ja formaali oppiminen, ja pedagogisia kaytantoja korostivat
aktiivinen toiminta ja tiedon jakaminen, yhteisollinen toiminta ja valmentaminen seka arviointi
ja palaute. Tarkastelun avulla tunnistettiin lukuisia oppimiseen liittyvia seikkoja, mutta toisaalta
myos tyontekijoiden kokemia haasteita. Tyopaikassa ja tyoyhteisdssa painottui oppimistarve,
proaktiivinen motivaatio osaamisen kehittamiseen seka positiivinen oppimisilmapiiri. Myos
toimijuus oli mahdollista, ja sita tukivat esimerkiksi osaamis- ja oppimistavoitteiden asettaminen
perehdytyksessa seka virheiden salliminen. Oppimisymparistdssa korostuivat etatyon
verkkoympadristd seka oppimista edistava tydymparisto (esim. tydrauha, tiedon 16ydettavyys,
tyoyhteisossa eri alojen osaajia, kollegat ja esimiehet tavoitettavissa). Oppiminen tydssa nayttaytyi
sekd informaalina etta formaalina (esim. koulutukset), mutta haasteeksi koettiin esimerkiksi
mahdollisuus harvoin organisoituun ja yhteiseen vapaaseen ideointiin seka koulutusten
vaheneminen korona-aikana ja niiden heikko vastaavuus tyohon. Pedagogiset ja oppimista
rikastavat kaytannot toteutuivat tydssa monipuolisesti. Aktiivinen toiminta ja tiedon jakaminen
toteutui esimerkiksi asioiden selvittamisena ja tiedonhakuna, muille tiedottamisena, ohjeiden
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tekemisena seka virheiden esiintuomisena. Yhteisollinen toiminta ja valmentaminen nayttaytyi
ongelmanratkaisuna yhdessa, kysymysten esittamisena ja kyseenalaistamisena, sisdisten
koulutusten pitamisend ja muiden perehdyttamisend. Yhdeksi keskeiseksi haasteeksi koettiin
ohjauksen organisoimattomuus. Arviointi ja palaute toteutui formaalisti tydssa suoriutumisen
arvioinnissa seka informaalisti palautteen kautta. Tarkastelun perusteella erityisesti palautteeseen
liittyi useita kehitystoiveita (esim. yksilollisempi palaute tiimitason palautteen sijaan, keskusteleva
palaute). Tyontekijoiden ja johdon nakemykset olivat hyvin samansuuntaisia, silla ndkemyseroja
syntyi oikeastaan vain onnistumisen ja oppimisen tavoitteista: siind missa tyontekijat kuvasivat
tavoitteita heikosti maariteltyina, tydnantajapuoli naki selkeiden tavoitteiden ja odotusten
mahdollistavan oppimista.

Tarkastelun perusteella esitettiin, ettd HILL-malli voi olla toimiva analyyttinen tydvaline oppimiseen
liittyvien tekijoiden tunnistamiseen ja arvioimiseen erilaisilla tyopaikoilla, sillda se huomioi
kokonaisvaltaisesti keskeiset yksiloon ja ymparistoon liittyvat tekijat ja tydpaikan pedagogiset
kaytannot.

”Tyossa oppimisen toteutumista ja tukea voidaan
jasentaa systemaattisesti esimerkiksi HILL-mallin
avulla.”

Lahde: Rintala, H., Postareff, L. & Ryymin, E. Pedagogiikka tydssa oppimisen tukena tyoelaméassa (Arvioitavana oleva
kasikirjoitus).
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Johtopaatokset

CoOL@Work-hankkeen pdatavoitteina olivat tiedon tuottaminen tyontekijoiden oppimisesta ja
tyopaikkojen oppimismahdollisuuksista seka tydpaikkojen kehittaminen oppimisymparistoina
yhdessa tyopaikkojen kanssa. Tyopaikkojen kehittamisessa oppimisymparistoinad keskeiseksi
tavoitteeksi tunnistettiin oppimisen edellytyksien ja suunnitelmallisuuden kehittaminen.

Hankkeen keskeiset nostot tyontekijoiden oppimiseen liittyvista tekijoista ja tydpaikkojen
oppimismahdollisuuksista on koottu alla olevaan jatkuvan oppimisen malliin (Kuvio 4). Lédhestyimme
tyossa oppimista erityisesti tydntekijoiden ja yksildiden nakdkulmasta, vaikka kasitdmmekin tydssa
oppimisen kontekstisidonnaisena ja rakentuvan suhteessa ymparistoon. Nostimme hankkeessa
esiin erityisesti sitoutumisen kasitteen, joka tuo moniulotteisesti esiin ja kokoaa yhteen oppimiseen
liittyvia tavoitteita ja lahestymistapoja, emootioita ja tydyhteisoon liittyvia ndkokulmia seka toimintaa
ja toimijuutta. Jatkuvan oppimisen mallissa ndma ulottuvuudet ovat edelleen mukana, mutta

eivat sitoutumisen kasitteen alla. Hankkeessa muodostettu jatkuvan oppimisen malli nostaa esiin
yksiloon ja ymparistoon liittyvia ja tuloksista johdettuja seikkoja seka korostaa jatkuvaa oppimista
tyossa jatkumona, joka kattaa oppimisen tapoja ja prosesseja 1) itsendisesta yhteisdlliseen
oppimiseen, 2) toiminnasta oppimisen arviointiin asti seka 3) informaalista formaaliin oppimiseen.
Jatkuvan oppimisen mallissa esiintyvat esimerkit oppimisen tavoista ja organisoinnista on koottu
hankkeen aikana tehtyjen haastatteluiden perusteella.

Jatkuvaan oppimiseen liittyvat tekijat Jatkuva oppiminen ty6ssa
r o N\ r N\
,_l"\ Yksilo Informaali itsendinen ja yhteisollinen oppiminen tydssad, esim
« Motivaatio « Tavoitteet « Eldmantilanne = Alan seuraaminen
= Kokeileminen ja kehittdminen
¢ Toimijuus, itseohjautuvuus = Omien kokemusten jakaminen

= Yhdessd kokeneemman kanssa tyoskentely

= Tiimin jaettu asiantuntijuus

= |tsereflektointi, osaamisen ja oppimisen arviointi

= Onnistumisista ja epdonnistumisista keskusteleminen
* Fyysinen ja psyykkinen toimintakyky = Palautteen aktiivinen pyytaminen ja saaminen

¢ Valinnanvapaus ja oppimisen omaehtoisuus

* Emootiot, onnistumisen kokemukset

Ty6paikan pedagogisten kaytantdjen tukeminen ja

Ympéristd @ vahvistaminen: informaalin oppimisen organisointi, esim
» Oppimisen henkildkohtaistaminen, = Seminaarien organisointi
tavoitteiden asettaminen ja ohjaus = Perehdyttaminen

= Tiimipalaverit

= Valmennussarjat

= Sgannollinen keskusteluaika l&hijohtajan kanssa

= Organisoitu tyon ja toiminnan arviointi projektin paattyessa
= Kehitys- ja urasuunnittelukeskustelut

* Palkitsemiskulttuuri suhteessa oppimiseen
(aineeton ja aineellinen)

* Aika, paikka ja valineet oppimiselle

Oppimisen mahdollistaminen erilaisissa oppimisympaéristoissa, esim.

¢ Oppimiseen liittyvien vastuiden maéarittely « Tybajan allokointi oppimiseen
¢ Verkkokoulutukset

« Tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus

Pedagogiset kaytannot:

= Aktiivinen toiminta ja = Yhteisollinen = Arviointi

* Avoin ja salliva iimapiiri tiedon jakaminen toiminta ja coaching ja palaute

Kuvio 4. Koonti hankkeen tuloksista: Jatkuvan oppimisen malli
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Tyopaikoilla malli voi tukea erityisesti tydssa oppimisen moninaisuuden tunnistamisessa. Mallin
avulla on mahdollista pohtia ja tehda nakyvaksi:

Informaalia oppimista (jatkumo itsendisesta yhteisolliseen oppimiseen)
- Miten aktiivinen toiminta ja tiedon jakaminen, yhteisdllinen toiminta ja coaching seka arviointi ja
palaute nakyvat tyon arjessa?

Informaalin oppimisen organisointia (jatkumo informaalista formaaliin oppimiseen)

- Miten naita oppimista rikastavia pedagogisia kaytantoja on pyritty tukemaan ja organisoimaan
tyossa? Miten kaytantoja voisi kehittaa edelleen?

Oppimisen mahdollistamista erilaisissa oppimisympaéristdissa (jatkumo informaaleista

oppimisymparistoista formaaleihin oppimisymparistoihin)

«  Miten nama pedagogiset kdytannot toteutuvat erilaisissa oppimisympadristoissa (esim.
itseohjautuvassa oppimisessa, verkkokoulutuksessa, webinaareissa tms.)?

Jatkuvan oppimisen malli ohjaa tarkastelemaan joitakin oppimiseen keskeisesti liittyvia yksiloon
ja ymparistoon liittyvia tekijoita. Malliin perustuen voidaan nostaa esiin erityisesti kolme tarkeaa
nakokulmaa suhteessa tydssa oppimiseen. Nama mallia kokoavat johtopaatokset korostavat
toimijuuden nakokulmaa seka yksildllistd ja yhteisollista nakokulmaa oppimiseen. Esitamme, etta
tyossa oppimisen tukemisessa erityisesti seuraavat seikat ja niihin liittyvat pohdinnat ovat tarkeita:

Tavoitteiden asettaminen ja toimijuuden tukeminen

- Millaisia tavoitteita tyontekijoillda on suhteessa oppimiseen? Miten yksildllisia tavoitteita voidaan
tukea?

- Miten tyontekijat tietdvat mitd heiltd odotetaan? Millaisia odotuksia tyontekijoiden oppimiseen
litetaan?

«  Mista syista tyontekijat motivoituvat oppimisesta? Kaytetaanko tata tietoa hyvaksi esim.
muutos- ja oppimistarpeista viestittaessa?

«  Oppimisen henkilokohtaistaminen ja merkityksellisyyden vahvistaminen

- Millad tavoin tyontekijat voivat vaikuttaa omaan oppimiseensa (esim. oppimisen tapoihin tai
aikatauluun)?

«  Millainen palkitseminen tydssa koetaan merkitykselliseksi? Mihin asti aineeton palkitseminen
(esim. kannustaminen, kehuminen, kiitos) riittaa?

«  Miten tydssa oppimiseen liittyvia positiivisia tunteita ja onnistumisen kokemuksia voidaan
vahvistaa?

- Miten varmistetaan, yllapidetaan ja tuetaan tyontekijoiden psyykkista ja fyysista toimintakykya
sekd oppimismahdollisuuksia eri elamantilanteissa?

Oppimisympaériston ja -yhteis6n vahvistaminen

- Millaisia oppimisresursseja (esim. aika, paikka, vdlineet) tydpaikalla on tarjolla? Miten nama
organisoidaan parhaalla mahdollisella tavalla?

- Miten edistetaan avointa ja sallivaa seka yhdenvertaista ja tasa-arvoista ilmapiiria?
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Emme tassa hankkeessa keskittyneet tarkastelemaan tydssa oppimisen seurauksia ja
lopputulemia, mutta jatkuvan oppimisen mahdollisuuksien kehittdminen voi olla monin tavoin
merkityksellista tyoelamassa niin yksilon, organisaatioiden kuin yhteiskunnan nakdkulmasta.
Esimerkiksi Edistys-analyysin kirjallisuuskatsauksessa (Lemmetty ym., 2022) tuodaan esiin,
kuinka tydssa oppiminen liittyy yksilon osaamisen kehittdmiseen ja muuttuvassa tyoelamassa
tyossa suoriutumiseen ja tyodllistettavyyteen ja tyollistymiseen, mutta myos laajemmin esimerkiksi
motivaatioon seka tyohyvinvointiin ja -tyytyvaisyyteen, ja esimerkiksi ndiden kautta mahdollisesti
koko organisaatioon sekd sen tehokkuuteen, kilpailukykyyn ja tulokseen. Jotta organisaatiot
saataisiin yha enemman tiedostamaan ja tunnistamaan jatkuvan oppimisen merkitys seka
sitoutumaan jatkuvan oppimisen kehittamiseen tydssa, voisi jatkotutkimuksissa olla tarve jasentaa,
mitata ja arvioida jatkuvan oppimisen kustannuksia ja hyotyja.
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Materiaalit ja tilaisuudet yrityksille

Kaikille tutkimushankkeeseen osallistuville yrityksille esiteltiin eri aineistonkeruiden tuloksia.
Yritysten kanssa myds pohdittiin yhdessa tuloksista nousevia kehityskohteita ja yhteisia
mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen. Tyopaikoilla tunnistettiin tarkeiksi esimerkiksi seuraaviin
teemoihin liittyva kehittdminen.

Oppimisen mallintaminen ja oppimisen kokonaisvaltainen jasentely

TyOpaikalla haasteeksi koettiin oppimisen nakeminen ennen kaikkea koulutukseen liittyvana.
Oppimisen kokonaisuuden hahmottamiseksi tydssa oppimista jasenneltiin tyontekijoiden
haastatteluiden perusteella. Jasentelyn apuna kaytettiin oppimistilanteiden ja pedagogisten
kaytantojen jaottelua aktiiviseen toimintaan ja tiedon jakamiseen, yhteisolliseen toimintaan ja
valmentamiseen seka arviointiin ja palautteeseen. Taman jasentelyn avulla voitiin tunnistaa, kuinka
oppimiseen liittyy paljon informaaleja tyohon liittyvia tilanteita, mutta toisaalta myds organisaation
jarjestamia tilanteita, joiden avulla oppimista voidaan tukea ja ohjata. Ndiden tilanteiden
kokonaisuuden hahmottaminen koettiin tarkedksi tavaksi tehda tyossa oppimisen mahdollisuuksia
nakyvaksi, silld tyopaikan informaalit ja formaalimmat foorumit rakentavat yhdessa tyopaikkaa
oppimisymparistona.

Palautekulttuurin kehittdminen

TyOpaikalla haasteena nayttaytyi erityisesti tydntekijoiden vaihtelevat odotukset suhteessa
palautteen maaraan ja laatuun. Osa tyopaikalla haastatelluista tydntekijoista koki, etta palautetta
annetaan sopivasti ja palautetta voi tulkita arjen toiminnasta, kun taas osa toivoi enemman
palautetta tai laadultaan yksilollisempaa ja tasmallisempaé palautetta ja/tai kiittdvan palautteen
lisana myos rakentavaa, kriittisempaa palautetta. Kehittamiskohteeksi valittiin yhdessa tyopaikan
kanssa palautekulttuurin kehittdminen. Kehittdmiseen tartuttiin jasentamalla ja pohtimalla
yhdessa palautetta eri nakokulmista (informaatio ja prosessi, informaali palaute ja formaali
palaute, palautteen saaminen ja palautteen aktiivinen hakeminen ja pyytaminen) seka pohtimalla
laadukasta palautetta ja palautteen esteita. Yhteisen pohdinnan ja kehittdmisen tavoitteena oli
palautekulttuurin kehittaminen kokonaisuutena sekd keskustelevan ja tulevaisuuteen suuntautuvan
palautteen edistaminen tyoyhteisossa.
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