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Tiivistelma

Ty6elama on muuttunut ja oppimistarve on kiihtynyt, mika edellyttda yksiloilta entista suurempaa vastuun
ottamista omasta oppimisestaan. Organisaatiot tarvitsevat itseohjautuvia oppijoita menestyakseen ja tur-
vatakseen kilpailukykynsa. Tutkimuksen toimeksiantajana oli eras finanssialan yritys, jonka oppimiskulttuuri
on muuttunut oppijan vastuuta korostavaksi.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda finanssialan tyontekijoiden kokemuksia itseohjautuvasta oppimisesta
ty6elamassa. Tutkimuksen tehtdvana oli hahmottaa, miten haastateltavat maarittelevat itseohjautuvan op-
pimisen tyoelamakontekstissa ja miten itseohjautuvan oppimisen eri vaiheet nakyvat heidan tyoarjessaan.
Lisdksi tavoitteena oli selvittad, miten toimeksiantajaorganisaatio voi tukea itseohjautuvaa oppimista en-
tistd paremmin ja mika esihenkilon rooli tassa prosessissa on. Tutkimus tehtiin kvalitatiivisen eli laadullisen
tutkimuksen menetelmalla. Aineisto kerattiin toteuttamalla teemahaastattelu yhdeksalle toimeksiantajaor-
ganisaation tyontekijalle. Aineisto analysoitiin aineistolahtdisen sisdlldnanalyysin avulla.

Tutkimustulokset osoittivat, etta itseohjautuva oppiminen tydelamassa koostuu sisdisesta motivaatiosta,
oman oppimisprosessin hallinnasta seka tiedonhallinnasta. Itseohjautuva oppiminen on usein arjessa ta-
pahtuvaa ja nopeasyklista toimintaa. Tydymparistossa itseohjautuvaa oppimista edistaa yhteison tuki, oppi-
mista mahdollistavat rakenteet seka esihenkilon tuki. Tydymparistdssa itseohjautuvaa oppimista haastaa
ajan puute, tiedonkulun ja viestinndn haasteet seka oppimismenetelmien yksipuolisuus.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta itseohjautuvan oppimisen perinteiset vaiheet eivat ole systemaatti-
sesti esilld arjen oppimisessa, vaikka itseohjautuvaa oppimista tapahtuu jatkuvasti. Tydelaman nopeatem-
poisissa tilanteissa ei aina ole realistista rakentaa jarjestelmallistd oppimisprosessia jokaisen arjesta nouse-
van oppimistarpeen ympdrille. Toisaalta tydeldamassa tulisi tehda pidemman aikavalin oppimissuunnitelmia,
johon arkiset oppimishetket kietoutuvat. Tutkimuksen tulosten perusteella luotiin nelja kehitysehdotusta
toimeksiantajaorganisaatiolle. Organisaatiossa tulee selkeyttaa itseohjautuvan oppimisen merkitys, raken-
taa henkilokohtainen oppimissuunnitelma oppimisen tueksi, sisallyttdad oppimisen tukeminen osaksi arjen
johtamista seka lisatd pedagogista osaamista tydyhteiso6on.
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Abstract

Working life has changed, and the need for continuous learning has increased, requiring individuals to take
greater responsibility for their own learning. Organizations need self-directed learners to succeed and se-
cure their competitiveness. The client organization for this study was a financial sector company whose
learning culture has shifted toward emphasizing learner responsibility.

The aim of the study was to explore the experiences of financial sector employees regarding self-directed
learning in the workplace. The purpose of the study was to outline how interviewees define self-directed
learning in their working life. In addition, the aim was to find out how the client organization could better
support self-directed learning and what role supervisors play in the process. The study was conducted using
a qualitative research approach. The data were collected through thematic interviews with nine employees
of the client organization and analyzed using data-driven content analysis.

The research results showed that self-directed learning in working life consists of intrinsic motivation, man-
agement of one’s own learning process and information management. Self-directed learning often takes
place in the everyday work context and is typically a fast-paced activity. In the work environment, self-di-
rected learning is supported by community encouragement, enabling structures, and managerial support.
Challenges to self-directed learning in the workplace include lack of time, issues with communication and
information flow, and the one-sidedness of learning methods.

In conclusion, the traditional phases of self-directed learning do not appear to be systematically present in
everyday workplace learning, even though self-directed learning occurs continuously. In the fast-paced na-
ture of working life, it is not always realistic to build a structured learning process around every emerging
learning need. However, organizations should develop long-term learning plans into which daily learning
moments are integrated. Based on the results of the study, four development proposals were created for
the commissioning organization. It is recommended that the organization clarify the meaning of self-di-
rected learning, create a personal learning plan, integrate learning support into everyday leadership and
increase pedagogical competence in the work community.
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Miscellaneous (Confidential information)



Sisaltoé

N o 15 T = 4 o U 4
2 Itseohjautuva OPPIMINEN ....cccciiiiiieiiiiiiiiiiriririrrese s reesesereasssssnrssssssssesnssssssensssssnens 6
D700 R O o 11 011 =1 o T 6
D N o [ - =0T =11 4 - U 9
2.3 Itseohjautuvan OPPIMISEN PrOSESSH cuvvurieeiriiirieeeriiieeeeriireeessaeeeesrbeeeeessrreeeesnreeesenasees 12
2.4 Itseohjautuvan oppijan OMINAISUUAET .......ccveieeiiiiiiei it 15
3  Tyoeldma oppimisymparistOnNa .....cccciieiiiieiiineiiiinieieniiiieiiiniieiseressrsnisssnsssnns 17
3.1 Oppiminen tyOEIAMASSA. .. .vueiiiiiiiiee ittt e e e s e e s st e e e s e e e e e naneees 17
3.2 OpPiva OrgaNISAATIO «.uuue s 20
3.3 Oppimisen JONTAMINEN........uiiiieeee e e e e e e e e e e e e enea e e e e e e e e sennnnraeeees 24
3.4 ESIhenKilon rO0li...c..eiiiiiiiiiee e 27
3.5 Tutkimuksen teoreettinen Viitekehys ........cccveviiiiiii i 30
4  Tutkimuksen toteuttaminen .........cceeeuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiic e 32
4.1 Tavoite ja tutkimuskySYMYKSEL ....ccceeiiieiiiiieeee e e e e e 32
4.2 Laadullisen tutkimusmenetelman valinta........c.ccooiiiiiiiiiiiieee e 32
4.3 Tutkimusain@iStoN KErUU.......coouiiiiiiiii e 34
O N T =T o T g 1T T 1 1Y A A 1 PSSURR 41
4.5 Luotettavuus ja etliSyYs .o, 45
5  Tutkimuksen tUlOKSEet .........cuueemeumiiieiiiiiiiiitiii s 48
5.1 Oppimisen merkitys tyOelamassa ........cccceeeeiiieiiiiiiiiee e 48
5.1.1 Oppimisen VAIRLAMAETEOMYYS ...uvriiiieiee e e e e 48
5.1.2 Oppimisen henkilokohtainen merkitys......ccccccceeieieeciiiiieeee e, 50

5.2 ltseohjautuva oppiminen tyoelaman kontekstissa ........cccoeevvvveeeeeiieicciiiieeeee e, 51
521 Sisdinen Motivaatio.......cccviiiiiiiiiiiiii 51
5.2.2 Oppimisprosessin hallinta...........oeeeeieii e e 52
5.2.3  Tiedonhallinta ..o 52

5.3 Itseohjautuvan oppimisprosessin vaiheiden toteutuminen tydelamassa...................... 53
5.3.1 Oppimistarpeiden tuNNIStaMINEN .......coocciiiieiiee e 54
5.3.2 Oppimistavoitteiden asettamineN.......cooccvvvieeieei e e 54
5.3.3 OPPIMISEN SUUNNITEEIU cevviiiiicciiiieee e e e e e e e e eanrreeeees 55
534 OPPIMISEN @rVIOINTI .uuuieiiii s 56

5.4 ltseohjautuvaa oppimista edistavia tekijoita tyoymparistossa .......cccccvveveeeeeeiecccninnnn, 57

5.4.1 YRTEISON TUKI tevvvvnneeeeeeiiiietteeee e ettt e e e et teteraeeeseeeeeteassaaasseseeeseesnnnnssseessensnnns 57



5.4.2 Oppimista mahdollistavat rakenteet........cccceeeeeiiiiiiiiiireeeeee e, 58

5.4.3 ESTN@NKIlON LUK ..coeeiieiiieeeieee e 59
5.5 Itseohjautuvaa oppimista haastavia tekijoita tyOymparistossa......ccccevrvrveeeiriveeeernnnen. 59
55.1 FAN T I 10 101 60
5.5.2  Tiedonkulun ja viestinnan haasteet.........cccvvveeeeieiieiiiiee e 61
5.5.3 Oppimismenetelmien yKkSipuoliSUUS..........uvviiiieiiiiiceee e, 62
6 POhdinta.....cccceeemeeiiiiiiiiiiiiiiiic s e 62
L3 R To ] a1 o o - -1 0] &7 PRSP 62
6.2 Tutkimuksen IUOTETEAVUUS ......ceeiiiiiiiiiieee e e e 68
6.3 TULKIMUKSEN EELLISYYS .ottt e e e e e e e e e e e e s e rnraereees 71
6.4 KehittamisehdOtUKSEL .......c..oiiiiiiie e e 73
6.5 Jatkotutkimusaineita......cooviiiiiiii e 77
1= 1 = - Y 78
) = SN 83
Liite 1. HAaastattelUKULSU ......ooiiiiiiiieeeeee et 83
Liite 2. HAastattelurunKO .......coc.uiiiiiiiiee e 84
Kuviot
Kuvio 1. Pedagogiikan ja andragogiikan eroavaiSuuKsia.......ccccceeeeccviiieeeeeeieccciieeeee e 10
Kuvio 2. Oppijan itSEONJAULUVUUS .....cccuiiiei e e e e e et e e e snaeeee s 16
Kuvio 3. Osaamisen ja oppimisen johtamisen eroavaisuudet ja hyodynnettavyys.................... 25
Kuvio 4. Tyontekijan oppimismotivaatioon vaikuttaminen.........cccccovieeeeriiiiccciiieeee e, 28
Kuvio 5. Tutkimuksen teoreettinen ViiteKENYS .......cooo i, 31
Kuvio 6. Aineistoldahtdisen sisdllonanalyysin vaiheet..........cccceevveiiiiiveeeiiceee e, 43
Kuvio 7. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin painopisteita........cccccccoeeeuvnnnenn. 46
Kuvio 8. Oppimisen merkitys tyOelEmMESSE ........uueiiiiiiieiiiiiiiiee e et e e e e e e aaeeeeas 48
Kuvio 9. Itseohjautuva oppiminen tyoeldman kontekstissa........occvvvvveeeeeiieicciinieeeee e, 51
Kuvio 10. Itseohjautuvan oppimisen VaiNEeT............coovviiirieeeiii e 53
Kuvio 11. Itseohjautuvaa oppimista edistavat tekijat tyoymparistossa ........cccvvvvveveeeeeeeccnvnnnnnn. 57
Kuvio 12. Itseohjautuvaa oppimista haastavat tekijat tyOymparistossd ......ccevvvveveeeeeriernnrnenen. 60
Kuvio 13. Opinnaytetyon aikataUlU.........coouieiiiiiiiic et 68

Kuvio 14. Oppimiseen orientoiva KENa ............uviiiiiiiii e 75



Taulukot

Taulukko 1. Oppivan organisaation Maaritelmid.........ccccvvvieeei i, 21
Taulukko 2. Teemahaastattelujen kestot ja litteroitu sanamaard......c.ccocceeveviieeeinccieeecniveeenn, 41
Taulukko 3. Esimerkki alkuperaisilmaisun muuttamisesta pelkistettyyn ilmaisuun .................. 44
Taulukko 4. Esimerkki pelkistettyjen ilmaisujen ala- ja ylaluokasta......ccccccoeecviiveeeeiieiecnnene, 45

Taulukko 5. Esimerkki ylaluokasta, padluokasta ja yhdistavasta luokasta .......ccccceveiveeeininennn, 45



1 Johdanto

Knowles (1975) esitti jo vuosikymmenia sitten, etta tulevaisuudessa astumme uuteen outoon maa-
ilmaan, jossa nopea muutos on ainoa vakaa ominaisuus. Nopea muutos tulee aiheuttamaan radi-
kaaleja seurauksia koulutukseen ja oppimiseen. (Knowles 1975, 15.) Nyt 2020-luvulla voimme to-
deta tyoelaman olevan jatkuvassa muutoksessa. Muun muassa koronapandemia, Ukrainan sota,
ilmastonmuutos ja digitalisaatio ovat aiheuttaneet akillisia oppimistarpeita ja tehneet oppimisesta
nakyvaa. Oppimista ei voida enda verhota ainoastaan koulutusten, kurssien tai tutkintojen taakse
vaan siitad on tullut osa arkista toimintaa ja elamaa. Oppimista tukevien rakenteiden ja kdytantojen
kehittaminen on noussut merkittavaan rooliin tyoorganisaatioissa. Aikuisten oppimisesta on tullut
tyoeldmassa niin keskeista, ettd oppimisen ymmartamisesta hyotyy koko tyoyhteisd. (Lemmetty &

Collin 2022, 5-6.)

Oppimisesta on tullut iso osa organisaation kilpailukykya, silla menestyksen kannalta on elintar-
keda pystyd muuttumaan nopeammin kuin ymparisto ja kilpailijat (Syddanmaalakka 20073, 23).
Vuosikymmenia sitten toimialojen kehittyminen oli lineaarista ja vauhti kohtuullista, joten yrityk-
set pystyivat hallitsemaan osaamisessa vaadittavia muutostarpeita rekrytoinneilla ja sisdisella ke-
hittamisella. Nyt tilanne on taysin erilainen, silla kyky kehittdaa osaamista nopeasti voi maarittaa
yrityksen koko kilpailukyvyn. Osaamisen puute tai vdaaranlainen osaamisyhdistelma voi estaa yri-

tyksia vastaamasta muuttuviin asiakastarpeisiin ajoissa. (Viitala 2005, 27.)

Ty6ssa oppiminen koskettaa suurta osaa suomalaisista, silla 15-64 vuotiaista yli 70 % kay toissa.
Taman vuoksi aikuispedagogiikan soveltaminen on tarkeda oppimismahdollisuuksien luomisessa ja
hyodyntamisessa. (Lemmetty & Collin 2022, 12.) Knowles (1975, 14) on todennut, ettd useimmat
tietavan vain, kuinka tulla opetetuiksi, mutta eivat tieda miten oppia. Tydorganisaatiot haastavat
tulevaisuudessa oppijoita ottamaan yha enemman vastuuta omasta oppimisestaan ja osaamises-

taan (Ellinger 2004, 158; Eklund 2021, 78).

Itseohjautuvan oppimisen edistaminen tydpaikalla on valttamatonts, silla taidot ja tiedot vanhene-
vat nopeasti. Tyontekijoiden on omaksuttava jatkuva oppiminen uran mittaisena prosessina. Orga-
nisaatioiden pyrkiessa rakentamaan entistd reagoivampia ja kustannustehokkaampia oppimisinfra-
struktuureja on kehitetty joustavia oppimismenetelmia, jotka hyodyntavat teknologiaa ja

vahentavat perinteisen koulutuksen tarvetta. Itseohjautuvat oppijat voivat kehittaa ja toteuttaa



kilpailukykya edistavia oppimistavoitteitaan ja tuloksiaan ilman, ettd kaiken oppimisen on tapah-

duttava kouluttajan kautta. (Ellinger 2004, 166.)

Tutkijat suosittelevat, etta erityisesti liikke-elaman ja teollisuuden piirissa tehtaisiin enemman tutki-
musta itseohjatuvasta oppimisesta, jotta siita saataisiin parempi kasitys tyopaikoilla (Ellinger 2004,
170). Yhtena keskeisena osana liike-elamaa toimii finanssiala, jossa osaamisen kehittamisella ja jat-
kuvalla oppimisella on suuri merkitys. Finanssiala muodostuu pankki-, vakuutus- ja sijoituspalve-

luja tarjoavista yrityksista (Kallonen & Kuhmonen 2021, 26). Kyseessa on saddelty toimiala, jonka

vuoksi henkil6ston ammattitaitoa ja osaamista valvotaan. Tydnantaja vastaa finanssivalvonnan oh-
jeiden mukaisesti siitd, etta tyontekijat ovat ammatillisesti patevia ja patevyys on todennettavissa.

(Kallonen & Kuhmonen 2021, 50.)

Itseohjautuvaa oppimista on tutkittu hyvin niukasti suomalaisissa finanssialan yrityksissa. Lem-
metty (2020) on tutkinut itseohjautuvaa oppimista teknologia-alan tydssa ja todennut tutkimuksen
tulosten perusteella, ettd “itseohjautuva tydssa oppiminen teknologian alan tydssa on seka sosio-
kulttuurinen etta paradoksaalinen ilmio™". Yksilon ulkopuoliset tekijat, yhteisd, ymparisto ja niiden
véliset vuorovaikutussuhteet vaikuttavat merkittavasti itseohjautuvan oppimisen toteutumiseen.
Lemmetty kyseenalaistaa ajatusta siita, etta itseohjautuva oppiminen tyéelamassa voisi toteutua
sellaisella tavalla, jossa tyontekija hallitsee koko prosessia alusta loppuun asti. Iltseohjautuva oppi-
minen ei ndyttaydy tyoelamassa pelkdstaan myonteisena ilmidna, vaan se voi tuntua myds kuor-
mittavalta ja pakotetulta. Sosiokulttuuriset tekijat, kuten yhteistyo, lahijohtaminen, tydymparisto,
rakenteet ja roolien selkeys vaikuttavat tyoelamassa itseohjautuvan oppimisen luonteeseen ja

mahdollisuuksiin. (Lemmetty 2020a, 84-85.)

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa finanssialalla toimivan toimeksiantajaorganisaation
tyontekijoiden kokemuksia itseohjautuvasta oppimisesta. Tutkimuksessa selvitettiin, miten haasta-
teltavat maarittelevat itseohjautuvan oppimisen tyoelamakontekstissa ja miten sen eri vaiheet na-
kyvat heidan tybarjessaan. Lisdksi tavoitteena oli selvittaa, miten organisaatio voisi tukea itseoh-
jautuvaa oppimista entistd paremmin ja mika on esihenkilon rooli tassa prosessissa. Aihe on
ajankohtainen toimeksiantajaorganisaatiossa, jonka oppimiskulttuuri on muuttunut viime vuosien

aikana yha itseohjautuvampaan suuntaan ja oppijan vastuuta on korostettu.



Tutkimustulosten avulla organisaatio voi tunnistaa itseohjautuvan oppimisen nykytilanteen ja ke-
hittaa oppimisen tukitoimintoja entista vaikuttavammiksi. Parhaimmillaan tulokset voivat edistaa
toimeksiantajaorganisaation kilpailukykya, tarjota oivalluksia niin muille finanssialan organisaati-

oille, kuin eri toimialoillekin. Opinndytetydn aihe on tarkeda myds yhteiskunnan kannalta, silla aihe
kytkeytyy kestavan kehityksen edistamiseen, erityisesti sosiaalisen kestavyyden nakékulmasta. It-
seohjautuva oppiminen tukee yksilon jatkuvaa osaamisen kehittamista, tydelamassa pysymista ja
ty6hyvinvointia. Lisaksi se vahvistaa tyoelaman resilienssia seka organisaation uudistumiskykya,

mika edistaa kestavaa ja kilpailukykyista tyoelamaa.

Tassa opinndytetydssa tutustutaan ensin tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen, eli itseohjau-
tuvaan oppimiseen ja tydeldamaan oppimisymparistona. Taman jalkeen esitelldadn opinnaytetyéhon
valittu laadullinen tutkimusmenetelma ja kerrotaan tutkimuksen etenemisesta. Seuraavaksi esitel-
[aan tutkimuksen tulokset. Lopuksi opinndytetydprosessia pohditaan kokonaisuudessaan, tehdaan
johtopaatoksia suhteessa aikaisempiin tutkimuksiin sekd luodaan kehitysehdotuksia. Tassa opin-
naytetyossa on hyddynnetty tekoalysovellusta (ChatGPT) sparrauskumppanina. Tekoalya on kay-

tetty ainoastaan sisallon kehittamisen tukena, ei varsinaisen sisallon tuottajana.

2 Itseohjautuva oppiminen

2.1 Oppiminen

Oppiminen on prosessi, jossa ihmisen tiedoissa, taidoissa tai asenteissa tapahtuu muutoksia (Ku-
pias & Peltola 2019, 5; llleris 2011, 11). Sydanmaalakka (2007a) maarittelee oppimisen olevan
muuttumista, kehittymista, kasvua ja kypsymista. Kaikki oppiminen ei aina ole suunniteltua, vaan
se voi tapahtua myds sattumanvaraisesti tai ilman mitaan suunnitelmaa. Uusi tieto suodattuu ai-
kaisempien kokemusten lapi. Oppiminen edellyttaa riittavasti aikaa reflektoinnille, jossa arvioidaan
ja analysoidaan omia kokemuksia. Oppimista tapahtuu, kun kokemuksia vertaillaan aikaisempiin,
liitetdan laajempiin kokonaisuuksiin tai luodaan uusia toimintamalleja. (Sydanmaalakka 20073, 32.)
My0s vuorovaikutuksella on merkitys oppimisessa ja se voi tehda oppimisesta tehokkaampaa ja

nopeampaa (Otala 2018, 48).

Oppiminen ei tarkoita tiedon ja taidon siirtamista henkil6lta toiselle. Vain hyvin harvoissa tilan-

teissa voi oppia toiselta henkildlta ilman, etta olisi itse laittanut ajatuksia ja kokemuksia peliin, silla



oppiessa uutta asiaa tai taitoa on vanhat kokemukset tarkedssa asemassa. Uutta tietoa tai taitoa
peilataan aikaisempaan kokemukseen ja siten rakennetaan uudelleen jokaisen omassa mielessa.
Siksi yhteisissa koulutuksissa henkil6t voivat saada eri asioita irti, silla jokaisella on erilainen koke-

musmaailma. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 108-109.)

Koskisen (2021, 36) mukaan aiemmin on ajateltu, ettd muutos syntyy ensin ja oppiminen tukee
sitd, mutta uuden paradigman mukaan oppiminen synnyttdd muutoksen. Viitala (2005, 29) puoles-
taan ndkee oppimisen seka reaktiona muutoksiin, ettd muutoksen mahdollistavana tekijana, silla
toimintaymparistdn muutos haastaa samanaikaisesti oppimaan pois vanhoista toimintatavoista,

kun taytyisi oppia uusia toimintamalleja.

Perinteinen nakemys korostaa oppimista yksilon sisdisena psykologisena prosessina, kun taas sosi-
aalisen konstruktionismin edustajat nakevat oppimisen puhtaasti sosiaalisena ilmiona. Kumpikin
lahestymistapa yksinaan voi johtaa virheellisiin paatelmiin. Todellisuudessa ihmisen oppiminen si-
saltaa aina seka yksilollisen ettd sosiaalisen elementin. Oppiminen tapahtuu, kun yksilé kohtaa ym-
paristostaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa arsykkeita tai impulsseja, jotka han voi omaksua
omien sisdisten psykologisten prosessiensa kautta. Oppiminen edellyttdd molempien prosessien;
vuorovaikutuksen ja sisdisen kasittelyn aktiivista osallistumista. Tama tarkoittaa, etta oppimisessa
on aina mukana jonkinlainen sosiaalinen ulottuvuus, olipa kyseessa jokin suora tai epdsuora vuoro-
vaikutuksen muoto. Jopa silloin, kun yksilo oppii yksin, han vastaanottaa vaikutteita ymparistosta,
jotka ovat yhteiskunnallisesti muotoutuneita. Esimerkiksi lukeminen, sahkoiset mediat tai kuvat

valittavat epasuorasti muiden ihmisten tuottamia sisaltdja ja vaikutteita. (Illeris 2011, 11.)

Syddanmaalakan (2007a) mukaan oppimista voi tapahtua monella portaalla. Ensimmaisilla portailla
oppija joko luulee tietdvansa tai tietad, ettei tieda. Se, etta tunnistaa oman tietamattomyyden on
edellytys uuden oppimiselle. Tietdmisen tasolla hankitaan vain uutta tietoa, kun taas ymmartami-
nen on jo seuraavalla portaalla ja tarkoittaa ettd opittava asia on sisdistetty. Ymmartamisen taso
vaatii pidempaa reflektioaikaa, kuin pelkka tietdminen. Seuraavalla tasolla tietdmisen ja ymmarta-
misen tasot ovat hallinnassa, silla tietoa osataan soveltaa kaytantoon. Viimeinen taso on kehitta-
misen taso, jossa on edellytykset uudistaa jo hyvin hallussa olevia toimintamalleja. (Sydanmaa-

lakka 2007a, 34-35.)



Oppijan omat kokemukset vaikuttavat merkittavasti oppimiseen ja ne voivat joko helpottaa oppi-
mista tai toimia esteena oppimiselle. Jos oma kokemus olemassa olevasta kaytdannosta on toimiva,
voi uuden toimintamallin opettelu tuntua turhalta. Mikali itse huomaa toimintamallin kaipaavan
uudistusta, on lahtokohta erilainen ja yksilé on motivoitunut oppimaan uuden mallin. Ihmisen on
helpompi oppia uutta itselleen merkityksellisissa asioissa, kun merkityksettomissa. Oppimisen kiin-
nostavuutta voi nostaa silla, kun yksilo oivaltaa mita iloa ja hyotya siitd hanelle on. Oppija rakentaa
itse tietoa ja kokoaa sita. On hyva reflektoida aika ajoin oppimisen tapoja ja tekijoita, jotka myota-
vaikuttavat tai aiheuttavat haasteita oppimiselle. Oppiminen vaatii karsivallisyytta. (Kupias & Pel-

tola 2019, 37-38.)

Oppimiseen voi liittya myos esteitd. Syddanmaalakan (2007a) mukaan toiminnan kautta liittyvia es-
teitda on motivaation puute ja selkeiden oppimistavoitteiden puute. Myos oppijan kapeutunut kyky
havainnoida tai vastaanottaa heikkoja signaaleja voi aiheuttaa haasteita. Tiedon hankintaan liitty-
via esteitd voivat olla esimerkiksi ajan puute, tiedon saatavuuden heikkous, liiallinen tiedon maara
tai ristiriitaiset ja epajohdonmukaiset tiedot. Ymmarryksen kautta tapahtuvaa oppimista voi haas-
taa se, etta ei ole riittavasti aikaa reflektioon ja asioiden arviointiin. Oppimisen esteeksi voi muo-
dosta lilan suuri muutos nykyisen ja uuden tiedon valilla tai johtopaatokset, jotka ovat ristiriidassa
aikaisemman tiedon kanssa. Mikali asioita ei jakseta vieda loppuun ja dokumentointi on puutteel-
lista, voi aiheutua soveltamiseen liittyvia oppimisen esteita. Haasteita voi aiheuttaa myos riittama-

ton tuki tai evatty mahdollisuus asioiden kokeiluun. (Sydanmaalakka 2007a, 45-46.)

Viitalan (2005) mukaan uuden oppimisen suurin haaste on poisoppia vanhasta, silla ihminen pyrkii
pysymaan lojaalina omille perusteluilleen ja ajatuksilleen valttddkseen epapatevyyden tunteita.
Uuden oppiminen vaatii asettumista epavarmuuksille, kun joutuu kohdata tuntematonta ja luopua
aiemmasta tutusta ja turvallisesta. Myds omien voimavarojen vahaisyys voi olla esteena vanhasta
luopumiselle ja uuden oppimiselle. (Viitala 2005, 141-142.) Kupiaksen ja muiden (2014) mukaan
aktiivista poisoppimista ei kannata tai voi tehda. Usein tehokkainta on se, ettda annetaan uuden
toiminta- tai ajattelumallin korvata vanha malli. Talléin vanha toimintamalli jaa kdyttamatta ja
my0s aivoissa oleva toimintapolkukin alkaa unohtumaan ja kasvamaan umpeen. (Kupias ym. 2014,

110.)



Oppiminen saattaa kuulostaa selkedlta, mutta todellisuudessa se on melko monimutkainen pro-
sessi, silla jokaisen oppijan oma historia ja ajatusmallit vaikuttavat oppimiseen. Oppimisessa tarvi-
taan usein loikkauksia kokonaan uudenlaiseen ajatteluun, jossa ihmisten on pystyttava kyseen-
alaistamaan aikaisempia ajatusmallejaan ja asenteitaan. (Viitala 2005, 135-136.) Oppimaan

oppiminen on kyky, jota voidaan kuitenkin kehittaa (Sydanmaalakka 2007b, 153).

2.2 Andragogiikka

Aikuiskoulutusta alettiin organisoimaan systemaattisesti 1920-luvulla. Silloin havaittiin aikuisten
oppijoiden haluavan jotain enemman ja heidan huomattiin vastustavan pedagogisia oppimismal-
leja, kuten luentoja ja muistiin oppimista. Lisaksi huomattiin, etta tieto vanhenee nopeammin kuin
aiemmin eika koulutusta voi maaritelld enaa tiedon siirtamisen prosessiksi, silld oppimisesta on

tullut elinikdista. Sen myota kasvoi tarve oppia oppimaan itseohjautuvasti. (Knowles 1980, 40—41.)

Andragogiikka on itseohjautuvan oppimisen perustana oleva teoria. Andragogiikka luotiin tieteeksi
ja taiteeksi auttaa aikuisia ihmisia oppimaan, kun taas pedagogiikan tieteen perinteet ovat lasten
opetuksessa. (Knowles 1975, 19.) Mychemmin kavi kuitenkin ilmi, ettd andragogiikan periaatteita
oli sovellettu myos nuorten koulutukseen ja opettajat olivat havainneet, etta ne tuottivat tietyissa
tilanteissa parempaa oppimista myos nuorten keskuudessa. Taman vuoksi Knowles muutti ajatus-
taan ja han uskoo, ettd andragogiikka on toinen oppijoita koskevien olettamusten malli kdytetta-
vaksi pedagogisen olettamusmallin rinnalla. (Knowles 1980, 43.) Merriamin, Caffarellan ja Baum-
gartmerin (2007, 83) mukaan on olemassa useampia viitteitd ja malleja, jotka auttavat
ymmartamaan aikuisia oppijoina, mutta andragogiikka on kuitenkin noussut tunnetuimmaksi kasit-
teeksi kuvaamaan aikuista oppijaa ja hdnen elamantilannettaan. Kuviossa 1 esitetdan pedagogii-

kan ja andragogiikan olennaisimpia eroavaisuuksia Knowlesin (1980, 43—44) mukaan.
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Pedagogiikka Andragogiikka

Oppijan rooli Oppijan rooli on riippuvainen. Oppija siirtyy kohti itseochjautuvuuita.
Opetiajalla vastuu mita on opittava, Opettaja kannustaa ja auttaa tata liiketia.
milloin ja miten se tapahtuu.

Oppijan kokemuksen rooli  Oppimistilanteesa oppijan omalla Kasvaessaan ihmiset kartuttavat yha
kokemuksella onvain vahan arvoa. enemman kokemuksia, jotka toimivat
Oppijat saavat kokemuksen opettajan, oppimisen lahteena seka itselle efta muille.
oppimateriaalien tai muiden Kokemuksen kautta saatu tieto koetaan
asiantuniijoiden kokemuksista. usein merkityksellisemmaksi kuin

passiivisesti omaksutiu.

Valmius oppia lhmiset ovatvalmiita oppimaan mitda  Ihmiset ovat valmiina oppimaan, kun he
yhteiskunta sanoo, kunhan heihin kokevat tarpeen oppia selviytyakseen
kohdistuvat paineet ovat riittavan tosielaman tehtavista tai ongelmista.
suuria.

Oppimiseen suuntautuminen Oppijat nakevat koulutuksen Oppijat nakevat koulutuksen prosessina,
prosessinag, jossa hankitaan tietoa, jonka avulla he voivat kehittaa nykyista
jonka hyodyn he ymmartavatvasta osaamistaan ja tavoitella taytta
myohemmin elamassaan. potentiaaliaan elamassa. He soveltavat

tietojaan ja taitojaan valittomasti.

Kuvio 1. Pedagogiikan ja andragogiikan eroavaisuuksia (Knowles 1980, 43-44, muokattu)

Sutherlandin ja Crowtherin (2006) mukaan aikuiset oppivat asioita, joita he haluavat oppia ja jotka
kokevat mielekkaiksi. Aikuiset osaavat hyddyntada oppimisessaan jo olemassa olevia resursseja, ja

he ottavat oppimisesta vastuuta niin paljon, kun pystyvat ottamaan. Aikuiset eivat kuitenkaan ole
hyvin innostuneita oppimaan sellaista, mista he eivat ole kiinnostuneita tai minka merkitysta he

eivat nade. (Sutherland ja Crowther 2006, 17.)

On hyva ymmartaa, etta kaikki opettajan ohjaama oppiminen ei ole huonoa ja kaikki itseohjautuva
oppiminen ei ole hyvaa. On tiettyja tilanteita, joissa oppijat ovat riippuvaisia ja jolloin omalla koke-
muksella on vahan arvoa. Tamanlainen tilanne voi olla esimerkiksi silloin, kun Iahestytaan taysin
uutta ja itselle outoa aihealuetta, josta ei ole aiempaa kokemusta. Pedagogisen ja andragogisen
koulutuksen ero ei ole niinkdan niiden teorian ja kdaytanndn taustalla olevien oletusten ero, vaan
oppijoiden asenne. Jos itseohjautuvat oppijat tiedostavat, ettd on tilanteita, joissa opettaminen on
tarpeen, he suhtautuvat naihin opetustilanteisiin etsivalla ja tutkivalla mielelld ja hyodyntavat

ndama opetustilanteet oppimisresursseina menettamatta itseohjautuvuuttaan. (Knowles 1975, 21.)
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Lemmetyn, Hdmaldisen ja Collinin (2022) mukaan andragogiikka perustuu Knowlesin ja hdanen tut-
kimusryhmansa kehittamiin oletuksiin aikuisesta oppijasta. Oletuksia on kuusi ja ne esitelldan seu-

raavaksi. (Lemmetty ym. 2022, 127.)

Tarve tietda: Aikuisilla on tarve ymmartaa, miksi heidan on opittava tietty asia ennen oppimispro-
sessin aloittamista. Sitoutuessaan he kohdistavat oppimiseen paljon energiaa ja tutkivat oppimi-

sesta saatuja hyotyja ja oppimatta jattamisen kielteisid seurauksia. (Lemmetty ym. 2022, 158.)

Itsekasitys: Aikuinen oppija on itsendisempi ja itseohjautuvampi kuin lapsi, ja hanelle on tarkeaa
yllapitaa hallintaa oppimisprosessista. Itsekasityksensa mukaan aikuiset haluavat olla vastuussa

omasta oppimisestaan. (Merriam & Bierema 2014, 47-49; Ruohotie 2000, 126; Henry 2011, 85.)

Kokemusten rooli: Ihmisten kokemusvarasto kasvaa ian myo6ta ja nama kokemukset rikastuttavat
oppimisen resurssia. Aikuisen elamankokemus on arvokas oppimisen voimavara, silld sitd voidaan
hyoédyntaa oppimistilanteissa, mutta se voi myo6s herattada tarpeen oppia uutta. Toisaalta elaman-
kokemus voi my0s estdaa uuden oppimista, jos aikuinen uskoo aiemman tiedon ja kokemuksen riit-

tavan, eika siksi koe tarvetta oppia uutta. (Merriam & Bierema 2014, 49-51.)

Oppimisvalmius: Aikuiset ovat valmiita oppimaan, kun he ndkevat opittavan asian olevan tarkea
tosielaman haasteiden kannalta. He ovat erityisen valmiita oppimaan silloin, kun oppiminen liittyy
heiddn omaan kehitykseensa ja vie heitd eteenpain seuraavalle tasolle. Keskeisinta on, ettad oppi-
minen tapahtuu oikeaan aikaan suhteessa heidan kehitysvaiheeseensa, eli heilld on tarvittava tieto

ja taito uuden asian omaksumiseksi. (Lemmetty ym. 2022, 158.)

Orientaatio oppimiseen: Aikuisten orientoitumista oppimiseen helpottaa esimerkiksi oppimisen
taustalla oleva ongelma. He motivoituvat tiedostaessaan, ettd oppiminen auttaa ratkaisemaan ela-

massa vastaan tulevia ongelmia ja tehtavia. (Lemmetty ym. 2022, 158.)

Motivaatio: Aikuiselle sisdiset motivaatiotekijat ovat tehokkaita ja uuden oppiminen saattaa itses-

saan lisata tyytyvaisyytta oppia lisda. Yhdessa muiden andragogiikan oletusten kanssa sisdinen mo-
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tivaatio asettaa teorian humanistiseen kasitykseen, jossa yksilé on oppimistapahtuman keskipis-
teessa, jossa itseohjautuvuutta ja rippumattomuutta arvostetaan ja jossa oppiminen johtaa henki-

|Iokohtaiseen kasvuun ja tayttymykseen. (Merriam & Bierema 2014, 54-55.)

2.3 lItseohjautuvan oppimisen prosessi

Knowlesin (1975) mukaan ihmiset, jotka ovat aloitteellisia oppimisen suhteen oppivat paremmin ja
laajemmin asioita kuin ihmiset, jotka vastaanottavat opetusta passiivisesti opettajan lahettyvilla.
Itseohjautuva oppiminen kulkee paremmin myds psykologisen kehityksen prosessin kanssa, silla

olennainen osa kypsymista on ottaa enemman vastuuta omasta eldmasta. (Knowles 1975, 14-15.)

Knowlesin (1975) maaritelma itseohjautuvasta oppimisesta on laajimmin hyvaksytty maaritelma
(Boyer, Edmondson, Artis, Fleming, 2022). Taman maaritelman mukaan itseohjautuva oppiminen
kuvaa prosessia, jossa yksilé ohjaa omaa oppimistaan joko yksin tai muiden avulla. Prosessiin kuu-
luu eri vaiheita. Se alkaa oppimistarpeiden tunnistamisella ja oppimistavoitteiden maarittamisella.
Taman jalkeen oppija varaa oppimiselle tarvittavat resurssit ja valitsee sopivat oppimisstrategiat.
Oppijalla on vastuu noudattaa oppimissuunnitelmaa ja arvioida omaa oppimistaan. Kirjallisuu-
dessa on my6s muita termeja, jotka kuvaavat tata prosessia, kuten itsesuunniteltu oppiminen
(self-planned learning), itsendinen oppiminen (self-education) ja itseopiskelu (self-study). Muiden
termien ongelma on siing, ettd ne kuvaavat oppimista eristyksissa muista, kun taas itseohjautuva

oppiminen tapahtuu yleensa yhdessa eri auttajien kanssa. (Knowles 1975, 18.)

Ruohotien (2000) sekd Merriam ja muut (2007) ovat esittdneet Garrisonin (1997) mallin itseohjau-
tuvasta oppimisesta, joka perustuu kolmeen paaulottuvuuteen: itsensa johtamiseen, itsetarkkai-
luun ja motivaatioon. Itsensa johtamiseen kuuluu oppijan kyky hallita omaa oppimisprosessiaan ja
oppimisymparistédan niin, etta tavoitteet on mahdollista saavuttaa. Oppijalle sosiaalinen vuoro-
vaikutus on tarkeaa, han keskustelee oppimastaan muiden kanssa ja samalla testaa seka vahvistaa
ymmarrystaan. Itsetarkkailuun kuuluu oppijan kyky seurata ja sdddellda omaa ajatteluaan ja oppi-
mistaan. Oppija osaa myos kayttaa erilaisia oppimisstrategioita ja reflektoida omaa ajatteluaan.
Itsetarkkailu on myos kriittista ajattelua, eli kykya pohtia omaa oppimistaan ja tarvittaessa muut-
taa sitd. Oppijan motivaatio tarkoittaa tassa oppijan halua opiskella itsenaisesti. Oman toiminnan
kontrolli ja vastuu omasta oppimisesta ovat sidoksissa toisiinsa ja molempia tukee motivaatio.

(Ruohotie 2000, 163—-164; Merriam ym. 2007, 114-115.)
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Ruohotien (2000) mukaan Zimmermanin (1998) malli itsesaatelyyn perustuvasta oppimisesta ki-
teytyy kolmeen prosessiin, joita ovat toimintaan sitoutuminen, toiminnan kontrolli ja itsereflektio.
Oppimisen pohjan luo motivaatio ja toimintaan sitoutuminen, jotka sisaltavat tavoitteen asettami-
sen, strategisen suunnittelun ja kasityksen itsestdan oppijana. Toiminnan kontrollissa on kyse siita,
ettd oppija on kykeneva ohjaamaan oppimisprosessia, saatelemaan tarkkaavaisuutta ja itse oppi-
mistoimintaa esimerkiksi mielikuvien avulla. Itsereflektion avulla oppija tarkastelee oppimistapah-

tumaan liittyvia kokemuksia ja luo niille merkityksia. (Ruohotie 2000, 172.)

Gavriel (2017) on yhdistellyt erilaisia maaritelmia ja kuvailee itseohjautuvaa oppimista enemman-
kin oppijan nakdkulmasta kuin prosessin nakdkulmasta. Hanen mukaansa itseohjautuva oppija
pystyy ja haluaa etsia oppimismahdollisuuksia ja hanella on tarvittava usko omiin kykyihinsa hallita
oppimistaan virallisessa ja epavirallisessa ymparistossa. Opiskelija tunnistaa sopivat oppimistavoit-
teet sisdisten ja ulkoisten tekijoiden perusteella ja pyrkii saavuttamaan niita tehokkaasti kaytta-
malla asianmukaisia resursseja ja strategioita. Taman jalkeen he analysoivat, arvioivat ja pohtivat

oppimistuloksiaan saadakseen tietoa tulevista oppimismahdollisuuksista. (Gavriel 2017, 41.)

Lemmetty ja Collin (2019) kuvaavat itseohjautuvaa oppimista prosessina, jossa yksil6lla tai ryh-
malla on vastuu itsendisesti arvioida kasilla olevaa tilannetta tai tapausta sekd pohtia miten asian
kanssa edetdan. Prosessissa luodaan tavoite, suunnitellaan toimintatavat seka arvioidaan ja tar-
kastellaan lopputulosta. On huomionarvoista, etta itseohjautuvuus voi nimesta huolimatta toteu-
tua yhta lailla ryhman toiminnassa. (Lemmetty & Collin 2019, 274.) Itseohjautuvaan oppimiseen
liittyy vahvasti yhteisollisyys ja muiden kanssa tapahtuva vuoropuhelu. Itseohjautuva oppiminen ei
tarkoita yksin oppimista. Itseohjautuvaa oppijaa voidaan kuvata jopa korvaamattomana oppimis-

resurssina muille oppijoille. (Toivola, Peura ja Humaloja 2017, luku 3.)

Itseohjautuva oppiminen on saanut erityista painoarvoa aikuisten oppimisen ja tydelamassa ta-
pahtuvan kehittymisen kontekstissa. Ilmiota kuvataan usein positiivisesti yksil6lahtoisena proses-
sina, jossa oppija on aktiivinen, innostunut ja hyvinvoiva. Yksilokeskeinen lahestymistapa saattaa
kuitenkin jattaa varjoon, miten suuri merkitys oppimisessa on myos ymparistolla ja yhteisolla.
Tasta syysta itseohjautuvaa oppimista tulisi tarkastella ensisijaisesti sosiokulttuurisena ilmiona.

(Lemmetty 2020b, 328.)
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Alkuvaiheen mallit itseohjautuvasta oppimisesta olivat lineaarisia, eika niissa juurikaan otettu huo-
mioon oppimisen tilannetta tai ymparistdd. Uudemmat mallit ovat monipuolisempia niiden tarkas-
teltaessa oppijan lisaksi myods kontekstia, oppimisen luonnetta, kdytettyja strategioita, prosessin
eri vaiheita seka opittavaa sisaltoa. Kaikkia malleja yhdistaa kuitenkin se, ettd ne pyrkivat jasenta-
maan itseohjautuvan oppimisen etenemista ja siihen vaikuttavia tekijoita. (Lemmetty & Collin

2019, 268.)

Itseohjautuvan oppimisen yksi suurimmista haasteista on se, etta ihmiset ovat tottuneet lapsena
ja nuorena oppimaan asioita jonkun toisen ennalta maaraamien tavoitteiden kautta. Ei siis ole yl-
lattavaa, etta aikuiset eivat aina osallistu oppimisprosessiin, silla taitotasolla ja innostuksella,
minka tana paivana liitamme aikuisiin. Kun vuosia on kerrottu, mita pitaisi tehda, taysin itseohjau-

tuvan [ahestymistavan vapaus voi olla todella hammentavaa. (Gavriel 2017, 56.)

Lejeune, Beausaert ja Raemdonck (2021) ovat tutkineet itseohjautuvan oppimisen vaikutuksia
tyontekijoiden tydsuoritukseen, kun kdytossa on ollut henkilokohtainen kehityssuunnitelma. Tutki-
muksessa analysoitiin 3660 eri maassa tyoskentelevien tyontekijoiden dataa ja tulokset vahvista-
vat, etta henkilokohtainen kehityssuunnitelma osana itseohjautuvaa oppimista vaikuttaa positiivi-
sesti tyosuoritukseen. Tutkimuksen tulosten perusteella tyésuorituksen parantamiseksi yritysten

on tarjottava tehokkaita osaamisen kehittamista tukevia tydkaluja. (Lejeune ym. 2021.)

Lemmetty (2020a) on tutkinut suomalaisia teknologia-alan tyontekijoita ja he ovat kuvanneet itse-
ohjautuvaa oppimista niin pakotettuna, kuin luovuutta ja motivaatiota tuottavana, nopeana ja
joustavana seka tyohon sisaltyvana kaytantona. Tutkimuksen perusteella vahvimmin itseohjautu-
vaa oppimista voidaan hyddyntaa tyontekijalahtoisissa oppimisprojekteissa, jolloin projektit toteu-
tuvat tyontekijan omasta toimesta. Nama projektit toteutuvat usein vapaa-ajalla, mutta miellettiin
itseohjautuvan ty6ssa oppimisen tilanteiksi, silla niista kertynytta osaamista hyddynnetaan tyodssa.
Organisaatioldhtoisissa, tyoyhteisolahtdisissa ja tyotehtavalahtoisissa projekteissa tavoitteet oppi-
miselle asettaa tyontekijan sijaan esimerkiksi asiakas, organisaatio, tiimi tai tyotehtava, jolloin
tyontekija ei ole itse asettanut oppimisen perimmaista tavoitetta ja toteuttanut arviointia verrat-

tuna siihen. (Lemmetty 2020a, 84-85.)
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Lemmetyn (2020a) mukaan itseohjautuva tydssa oppiminen tulisi ymmartaa yksilon sijaan yhtei-
sollisten ja ymparistollisten tekijoiden summana. Itseohjautuvuus ei ole kyky, jota pystyy hyodyn-
tamaan tilanteesta toiseen muuttumattomana, vaan siihen vaikuttavat tydympariston rajoitteet
seka mahdollisuudet. Itseohjautuvassa oppimisessa autonomia liittyy tyontekijoéiden arkipaivai-
seen paatdksentekoon, ei taydelliseen vapauteen, joten myds itseohjautuva oppiminen vaatii tu-
kea ja ohjausta. Organisaatioiden tulisi tarkastella tilannekohtaisesti, milloin itseohjautuvuus on
mahdollista ja tarkoituksenmukaista, jotta tyontekijoiden hyvinvointi ja kestavyys voidaan turvata.
Tulevaisuudessa oppimismahdollisuuksien lisddminen organisaatioissa ei ole merkityksellista, vaan
miten tyontekijoita voidaan tukea jatkuvien oppimishaasteiden ratkaisemisessa. Tyopaikoista on

tarkeaa saada oppimista tukevia ymparistoja. (Lemmetty 2020a, 85—-86.)

2.4 lItseohjautuvan oppijan ominaisuudet

Gavrielin (2017, 216) mukaan itseohjautuvuuden kokonaisrakennetta yllapitdaa kolme pilaria; tai-
dot, motivaatio ja itseluottamus. Oppijoiden itseohjautuvuutta kehittdessa on varmistettava, etta
jokainen pilari on paikoillaan. Oppimistaitojen avulla oppija pystyy kdynnistimaan ja toteuttamaan
oppimisprosessin loppuun asti. Oppijan tulee ymmartaa omia vahvuuksiaan ja kehittamisenkohtei-
taan oppimisen nakoékulmasta. Oppijalla tulee olla motivaatiota tarttua oppimismahdollisuuksiin
seka kykya tunnistaa omat henkilokohtaiset motivaation lahteensd, joiden avulla oppija ylldpitaa ja
vahvistaa motivaatiotaan tulevaisuudessakin. Itseluottamus ja usko omiin kykyihin auttaa jatka-
maan loppuun asti esteistd ja epdonnistumisista huolimatta seka itsetietoisuus auttaa tunnista-

maan tapahtumat, jotka saattavat vahingoittaa itseluottamusta. (Gavriel 2017, 216.)

Oppiminen on tehokasta, kun yksilo ottaa vastuun omasta oppimisestaan toimien aktiivisena osal-
listujana, eika sivusta seuraajana. Aktiivisuus tarkoittaa sitd, etta tietoa ei vain syoteta oppijalle,
vaan han aktiivisesti itse luo sitd. On olemassa kymmenen tunnuspiirrettd, jotka tukevat itseohjau-
tuvaa oppijaa (ks. kuvio 2). Tunnuspiirteissa korostuu vastuu oman oppimisen johtajana. Muita
tunnuspiirteitd on opiskelun sadannollisyys, itsensa tunteminen seka kyky valita oikeat keinot ta-
voitteeseen padsemiseksi. Lisaksi oppijan kiinnostuneisuus, kyky arvioida oppimistaan seka avoin
suhtautuminen erilaisiin oppimistapoihin edesauttavat oppimista. Oppimisen edellytyksena on
myos kyky joustavasti muuttaa omaa oppimisstrategiaa, toimia yhteistydssa muiden kanssa seka

olla tietoinen omista ajattelumalleistaan. (Virolainen & Virolainen 2018, 72-74.)
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Vastuullisuus

Omien ltsensa
ajattelumallien hyviksyminen
ja toiminnan oppijana

tiedostaminen

K\/kv tehda Suunnitelmallisuus
yhteistyota
Oppijan
- - ‘
itseohjautuvuus
Sisdinen
Itsendisyys motivaatio
Joustavuus . Siséjir]en_
Avoimuus arviointi

uusille
kokemuksille

Kuvio 2. Oppijan itseohjautuvuus (Virolainen & Virolainen 2018, 72-74, muokattu)

Itseohjautuva oppija kykenee ja on halukas etsimdan oppimismahdollisuuksia. Hanelld on tarvit-
tava usko omiin kykyihinsa hallita oppimistaan virallisissa ja epavirallisissa tilanteissa. Itseohjau-
tuva oppija tunnistaa sopivat oppimistavoitteet sisdisten ja ulkoisten tekijoiden perusteella ja pyr-
kii saavuttamaan ne tehokkaasti kayttamalla oikeanlaisia resursseja ja strategioita. Taman jalkeen
oppija analysoi, arvioi ja pohtii oppimisensa tuloksia tulevien oppimismahdollisuuksien tiedosta-

miseksi (Gavriel 2017, 217.)

Itseohjautuvuus on harjoiteltava taito, jota opetellaan koko elaman ajan. Aikuiset eivat osaa olla
automaattisesti itseohjautuvia, heilld on harjoiteltavaa erityisesti oppimisstrategioissaan seka ta-
voitteellisessa toiminnassa. (Norrena 2019). Loeng (2020) mukaan Grow’n (1991) mallissa itseoh-
jautuvuudella on nelja eri tasoa ja niitd kohti edetdan asteittain. Ensimmaisella tasolla oppija on
riippuvainen ohjauksesta ja heilld on vain vahan itseohjautuvuutta. Heille sopii opetus, jossa on
vahva toimintaa ohjaava rakenne ja tehtdvat. Toisella tasolla oppija on jonkin verran itseohjautuva
ja hdan ymmartaa, ettd oppiminen voi olla muutakin kuin valmiiksi annettuja tehtavia. Han asettaa
henkilokohtaisia oppimistavoitteita ja katsoo myos eteenpain. Kolmannen tason oppija on siirty-
massa kohti itseohjautuvuutta olemalla aktiivinen toimija oppimisessaan. Riittavalla tuella opetta-

jan toimiessa fasilitaattorina heilld on valmius itsenaiseen tyoskentelyyn. Neljannella tasolla oppija
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on hyvin itseohjautuva. Hanelld on vastuu omasta oppimisestaan, siihen liittyvista valinnoista ja
toiminnasta seka kyky arvioida tavoitteiden saavuttamista. Tavoitteet han asettaa joko yksin tai
tuen avulla, jolloin opettajan rooli on toimia konsulttina ja tukea oppijan kykya oppia. (Loeng

2020.)

3 Tyoelama oppimisymparistona
3.1 Oppiminen tyoelamassa

Oppimisen kasite tyon yhteydessa on suhteellisen uusi ilmi6. Kiinnostus tyopaikalla tapahtuvaan
oppimiseen on kasvanut 1990-luvun alusta lahtien. Syyna laajenemiseen on yhteiskunnan ja tyo-
elaman ennenndkematon nopea muutos, joka on tapahtunut viime vuosikymmenind. Tieto- ja
viestintatekniikan nopea kehitys, kasvava tiedontuotanto taloudessa, lisdantyva kansainvalistymi-
nen ja globalisaatio sekda muutokset ammatillisissa rakenteissa ja tyon sisallossa ja organisoinnissa
ovat haastaneet oppilaitosten lisdksi myos tyoorganisaatiot. Naiden haasteiden vuoksi on ollut tar-
peen kehittaa uusia tapoja varmistaa, etta tydvoiman osaamistaso vastaa muuttuneita vaatimuk-
sia. Jatkuvasta oppimisesta on tullut tarkeda seka oppimisyhteiskunnassa toimiville, ettad kansain-
valisilla markkinoilla kilpaileville organisaatioille. (Tynjala 2010, 131.) Myos Valtioneuvoston (2020,
13) mukaan osaaminen on paras turva muuttuvassa maailmassa ja siihen vastataan jatkuvalla op-

pimisella.

Koskisen (2021, 154) mukaan tydn ja oppimisen on perinteisesti ajateltu kulkevan erillaan toisis-
taan, mutta tana paivana niista on tullut toisistaan erottamattomat. Eklund (2021, 67) toteaa, etta
oppiminen tydelamassa ei tarkoita luokkahuoneessa istumista ja kouluttajan kuuntelua, vaan ky-
seessd on laajempi kasite, joka tarkoittaa enemmankin kehittymista. Koskisen (2024) mukaan ih-
miset eivat valttamatta ymmarra, miten monessa tilanteessa oppimista tapahtuu. Ty6elamassa
saatetaan puhua esimerkiksi kehittdmisestd, kouluttautumisesta, |6ytamisesta, muutoksen johta-
misesta, ymmarryksen kasvattamisesta, oivaltamisesta, uudistumisesta, ideoinnista, ongelmanrat-
kaisusta. Usein edelld mainittuja ei osata yhdistda oppimiseen, vaikka ne kaikki ilmentavat oppi-
mista. Talléin on vaarana, ettd saatetaan kuvitella asioiden muuttuvan ilman oppimista. (Koskinen

2024, 48.)
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Oppimisen ja osaamisen kasitteet tulee erottaa toisistaan, vaikka ne liittyvat oleellisesti toisiinsa.
Erottamista voi havainnollistaa ajattelemalla sankoa, jossa on vetta ja kauhaa, jolla vetta lisataan.
Sangossa oleva vesi kuvaa osaamista ja sen maaraa, kun taas kauha kuvaa oppimista eli valinetts,
jolla osaamista lisatdan. Nain osaaminen ja oppiminen eroavat toisistaan, vaikka ovatkin erotto-
masti yhteydessa toisiinsa. Kasitteiden sekoittamisella voi olla negatiivisia vaikutuksia. Mikali pu-
humme pelkastdaan osaamisesta, sivuutamme oppimiseen tarvittavan ajan, ajattelun ja tekemisen.

(Koskinen 2024, 42.)

Viitalan ja Jylhdn (2021, 247) mukaan ty6ssa ja vapaa-ajalla tapahtuvasta oppimisesta puhutaan
epamuodollisena oppimisena, silla muodollinen oppiminen tapahtuu koulutuksissa tai muussa oh-
jatussa toiminnassa. Tynjalan (2010) mukaan muodollinen ja epamuodollinen tydpaikalla tapah-
tuva oppiminen ovat luonteeltaan erilaisia, mutta molemmat ovat yhta tarkeitd ammatillisen osaa-
misen kehittymisen kannalta. Muodollinen oppiminen tuottaa tasmallista tietoa, kun taas
epamuodollinen oppiminen tuottaa padasiassa hiljaista tietoa. Oppimista voi tapahtua useilla ta-
soilla; yksilotasolla, tiimeissa, koko organisaatiossa tai jopa organisaatioiden ja alueiden valisissa
verkostoissa. My0Os oppimisen luonne vaihtelee ja se ei rajoitu pelkdstaan tiedon hankkimiseen,
vaan se liittyy vahvasti osallistumiseen ja uuden tiedon luomiseen. Ihmiset oppivat tydssa osallis-
tumalla erilaisiin tyotapoihin, tekemalla yhteistyota kollegoiden ja asiakkaiden kanssa seka kohtaa-
malla uusia haasteita. Tyopaikalla oppimista edistda jatkuva ongelmanratkaisu seka halu yhdistaa

teoreettinen tieto kaytannon tilanteisiin. (Tynjala 2010, 150.)

Jatkuvaan oppimiseen sitoutuneet ihmiset ovat kiinnostuneita uudesta tiedosta ja pyrkivat enna-
koiden tayttamaan osaamisaukkoja ja parantamaan tydsuoritusta. Sitoutuminen tarkoittaa sita,
ettd oppiminen on tarkoituksellista, suunniteltua ja itseohjattua. (Ruohotie 2000, 10.) Jatkuvan op-
pimisen ollessa tarkeaa, on entista tarkeampaa, miten tulevaisuudessa tyontekijoita tuetaan oppi-
mishaasteiden ratkaisemisessa. Knowles on jo 1950-luvulla tehnyt havainnon siitd, etta aikuiset
oppivat parhaiten tyopaikoilla, silla ymparisté on epamuodollinen, joustava ja ei-painostava. Ha-
vainto on edelleen ajankohtainen, mutta nyt nousee ajankohtaiseksi myds oppimisen tukeminen

tyopaikoilla. (Lemmetty 2020a, 86.)

Koskisen (2024) mukaan oppimisen asemaa tyoyhteisdssa voidaan kuivalla neljan portaan avulla.

Ensimmaiselld portaalla keskitytdadn ainoastaan akuutteihin ammatillisiin oppimistarpeisiin ja uutta
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osaamista ennemminkin hankitaan rekrytointien kautta. Toisella portaalla edellisen lisdksi myos

ennakoidaan ammatillisia oppimistarpeita, painotus on kuitenkin esihenkil6koulutuksissa ja tyohy-
vinvoinnissa seka oppiminen on koulutuspainotteista. Kolmannella portaalla on tunnistettu strate-
gian edellyttdmia oppimistarpeita, jolloin oppiminen on toimintakulttuurin merkittava osa. Neljan-
nelld portaalla strategia itsessdaan on oppimistulos, silld oppiminen on merkittava strategiatekija ja

oppimisen ndakokulma on mukana kaikessa tekemisessa. (Koskinen 2024, 77.)

Rintala, Postareff ja Ryymin (2023) ovat tutkineet jatkuvan oppimisen edistamista tyopaikoilla.
Tutkimustulokset osoittavat, ettd jatkuvan oppimisen edistamiseksi tyopaikoilla on tarkeaa tukea
yksilon oppimisen edellytyksia, kuten elamantilanteen yhteensopivuutta, hyvinvointia ja toiminta-
kykya. Tyopaikalla tulee vahvistaa organisaation ja yhteison kykya tukea yksiloita. Jatkuvaa oppi-
mista voi edistda motivoimalla ja kannustamalla sekd tukemalla positiivisia tunteita ja onnistumi-
sia. Lisaksi tyon ja oppimisen johtaminen seka yksilén itseohjautuvuuden ja aktiivisuuden

salliminen ja tukeminen ovat tarkeita. (Rintala ym. 2023, 51.)

Organisaatioiden on opittava oppimaan, jotta he pystyvat menestymaan muuttuvassa ja kilpailu-
kykyisessa maailmantaloudessa. Elinikdinen oppiminen auttaa pysymaan oman alan kehityksen
tasalla ja menestys kuuluu niille, jotka osaavat hallita uusia taitoja. Tyontekijoiden on omaksuttava
ja joskus luotava uutta tietoa suorittaessaan. Koska tama usein tapahtuu yksildiden tydskennel-
lessa yhdessa, on kollektiivinen oppiminen pienemmissa ryhmissa valttamatonta. Menestyakseen
monimutkaisessa ja epavarmassa liiketoimintaymparistossa ihmisten on seka tyoskenneltava etta

opittava yhdessa. (Edmondson 2012, 1.)

Tyontekijoilta vaaditaan tana padivana paljon. Tyé on muuttunut kiireisemmaksi ja oman osaamisen
paivittdmisestd on pidettdva huolta jatkuvasti. Formaalien kurssien sijasta oppiminen on yha
enemman kriittista tarkastelua aiempia uskomusmalleja, asenteita ja kasityksia kohtaan. Oppijan
taytyy olla avoin uusille [ahestymistavoille. Jotta oppiminen ja kehittyminen on mahdollista, johta-
jalla on tarkea rooli toimia tyoyhteis0ssa innostajana, mahdollistajana ja ilmapiirin muovaajana.

(Fredriksson & Saarivirta 2015, 8.)
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3.2 Oppiva organisaatio

Oppiva organisaatio on toimintamalli, jossa organisaatio kannustaa tyontekijoita ja tiimeja jatku-
vaan oppimiseen ja parempiin tyosuorituksiin. Tallaisessa organisaatiossa painotetaan vahvoja ar-
voja ja selkeda visiota, mika ohjaa toimintaa asiakaslahtodisesti ja auttaa reagoimaan muutoksiin
nopeasti. Oppiva organisaatio oppii aktiivisesti muilta, on kyvykas arvioimaan toimintaansa kriitti-
sesti ja suhtautuu virheisiin mahdollisuutena oppia. Erilaisilla strategioilla voidaan tukea oppimisen
kulttuurin ulottuvuutta koko organisaatioon. Oppimisen infrastruktuurin, eli tukijarjestelman luo-
minen edistda oppivan organisaation kehittymista. Tuottavuuden kannalta oppiminen tydssa on
tehokkaampaa, kuin tyétilanteiden ulkopuolella jarjestetyt oppimistapahtumat. Oppivassa organi-
saatiossa tieto ei ole valtaa, jota hallitsee vain tietyt henkil6t. Tiedon kuuluu olla vapaata ja kaik-
kien saatavilla, jotta kaikki tyoyhteison jasenet voivat kdyttaa ja hyodyntaa tietoa. (Ruohotie 2000,

69-70.)

Oppiva organisaatio tarkoittaa toimintamallia, jossa tyo ja oppiminen pyritaan yhdistamaan. Tyon-
jaon ja toiminnan taustalla on pyrkimys kehittaa henkiléston osaamista. (Sarala & Sarala 1999, 41.)
Viitala ja Jylha (2021, 297) maarittelevat oppivan organisaation sellaiseksi, jossa on kehittymista
tukeva kulttuuri, joka nayttaytyy tehokkaana oppimisena ja nopeana uudistuskyvykkyytena toi-
mintaympariston tarpeen mukaisesti. Syddanmaalakka (2007a, 55) maarittelee oppivan organisaa-
tion tarkoittavan organisaation kykya jatkuvasti sopeutua, muuttua ja uudistua ymparistén vaati-
musten mukaisesti. Kokemuksista oppiminen ja taitoa nopeasti reagoida ja muuttaa
toimintatapojaan ovat oppivalle organisaatiolle ominaista. Virheet on sallittuja, kunhan niista opi-
taan. (Sydanmaalakka 2007a, 55.) Sydanmaalakan (2007a) mukaan oppivalla organisaatiolla on

my0Os monia muita maaritelmia (ks. taulukko 1).
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Taulukko 1. Oppivan organisaation maaritelmia (Sydanmaalakka 2007a, 57-58, muokattu)

Kasite Tutkija(t) Maaritelma
Oppiva organisaatio Senge 1991 | Oppiva organisaatio on organisaatio, jossa ihmisilld
on mahdollisuus jatkuvasti kehittyé ja saavuttaa
haluamiaan tuloksia; jossa viriavat uudet
ajattelumallit, jossa ihmisilld on yhteiset tavoitteet ja
jossa ihmiset oppivat yhdessé.
Oppiva organisaatio Pedler, Oppiva yritys on organisaatio, joka auttaa jokaista
Burgoyne & | jasentdén oppimaan ja joka tietoisesti uudistaa
Boydell itseddn ja ympadristéaan.
1997
Oppiva organisaatio Argyris 1993 | Oppiva organisaatio on organisaatio, jossa
organisaation jAsenet jatkuvasti kyseenalaistavat
toimintaansa, havaitsevat virheita tai poikkeavuuksia
ja korjaavat niitd itse uusimalla organisaation omia
toimintojaan.
Oppiva organisaatio Garwin 1993 | Oppiva organisaatio on organisaatio, jossa osaamista

voidaan luoda, hankkia ja siirtda ja joka kykenee
muuntamaan kayttdytymistd&n uuden tiedon ja
nékemyksen mukaan.

Oppiva organisaatio

Peters 1993

Oppiva organisaatio on organisaatio, joka kannustaa
kokeilemaan, sallii virheité ja epdonnistumisia,
rohkaisee sisdistd kilpailua, lisda ja valittda tietoa
seké edistda ideointia.

Oppiva organisaatio

Handy 1991

Oppiva organisaatio on organisaatio, joka oppii ja
kannustaa ihmisid oppimaan.

Oppivan organisaation kuvauksissa korostuu tarkoituksellinen osaamisen kehittdminen, sen koros-

taminen ja resursointi. Kun oppiva organisaatio haluaa maksimoida oppimisen mahdollisuuksia,

tulee heidan kokemuksistansa oppimisen lisdksi myos arvioida tapaa, jolla kokemuksista voidaan

oppia. Tydpaikoilla oppimisen lahteena voi toimia kuka tahansa sidosryhmaldinen asiakkaasta kil-

pailijaan ja kollegasta muihin toimijoihin. Oppivan organisaation mahdollistava johto luo ilmapiiria,

joka tukee oppimista esimerkiksi toteuttamalla rakentavaa vuoropuhelua, avointa kommunikoin-

tia, kokemusten reflektointia ja kokeilutoiminnan edistamista. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.)
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Organisaation oppimista tukevia taitoja on listattu useiden eri tutkijoiden toimesta. Sengen (2006,
6—9) mallissa korostuu viisi tarkeda elementtia, joita ovat systeemiajattelu, yksilon kyvykkyys, ajat-
telumallit, jaettu visio ja tiimioppiminen. Sydanmaalakka (2007a, 58) on lisannyt Sengen listaan
strategisen oppimisen, palautejarjestelmat, tietojarjestelmat ja tiedon jakamisen. Oppimistaidot
vaikuttavat siihen, miten tehokkaasti organisaatiot oppivat ja kyseisia taitoja tulisi aktiivisesti ke-
hittda. Naiden taitojen konkreettinen onnistuminen arjessa vaikuttaa organisaation oppimiseen.

(Sydanmaalakka 20073, 58.)

Yksil6tason kyvykkyys viittaa yksildiden jatkuvaan kehittymiseen tavoitteiden saavuttamiseksi. Or-
ganisaatio kannustaa oman osaamisen reflektointiin, antaa tilaa luovuudelle ja luo turvallista ilma-
piiria oppimiselle. Valmiiksi luodut kehitysprosessit auttavat yksiloa tunnistamaan oman kehittymi-
sensa ja kasvunsa tarpeita ja mahdollisuuksia. Esihenkil6t ovat avainasemassa yksilotason

kyvykkyyden eteenpdin viemisessa ja hyodyntamisessa. (Viitala ja Jylha 2021, 298.)

Jaettu visio tarkoittaa sitd, etta jokainen organisaation jasen ymmartaa mita kohti tulevaisuudessa
tahdataan ja miten itse voi vaikuttaa vision saavuttamiseen. Yhteisen vision my6ta jokainen tyon-

tekija on halukas kehittamaan tyota niin, etta se vie ladhemmas yhteista visiota. (Eklund 2021, 51.)

Ajattelumallit vaikuttavat ihmisten kdyttaytymiseen ja ne muodostuvat omien kokemusten ja tot-
tumusten myota. Ajattelumallin muuttaminen ei ole helppoa, mutta joskus se on valttamatonta

muutoksen aikaan saamiseksi. (Eklund 2021, 51.)

Tiimioppimisessa korostuu tiedon jakaminen ja motivaatio oppia toisilta, jolloin dialogin rooli on
avainasemassa keskusteluissa (Virolainen & Virolainen 2018, 292.) Eklundin (2021) mukaan tii-
mioppiminen vaatii keskustelutilanteissa avoimuutta ja kyvykkyyttd omien ajatusmallien haastami-
seen. My0s toisen kuunteleminen ja erilaisten mielipiteiden hyvaksyminen ovat tarkedssa roolissa.

(Eklund 2021, 52.)

Systeemiajattelu on kokonaisuuksien hahmottamista ymmartamalla, miten asiat vaikuttavat toi-
siinsa. Talléin toimintaa voidaan kehittda kokonaisvaltaisesti pienten oireiden korjaamisen sijasta.

(Virolainen & Virolainen 2018, 293.)
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Strateginen oppiminen on oikeastaan koko henkildston kyvykkyytta tehda tulkintoja ymparoivasta
maailmasta ja kyseenalaistaa omia ajatusmalleja seka tarvittaessa muuttaa strategiaa. Avainase-
maan nousee kyvykkyys reagoida nopeasti kilpailuympariston muutoksiin ja asiakkaiden muuttu-
viin tarpeisiin. Reagointia tarvitaan myds niin sanottuihin heikkoihin signaaleihin. (Sydanmaalakka

2007a, 59-60.)

Palautejarjestelmat mahdollistavat palautteen oikea-aikaisen antamisen ja saamisen. Palaute on
kaiken kasvun ja kehityksen edellytys ja voi parhaimmillaan estdaa monien ongelmien synnyn. Pa-
lautejarjestelmien kehittaminen ja luominen on hyvin tarkeda organisaatioissa ja niiden kayttoon-
otto vaatii oikeanlaista kulttuuria, jolle on ominaista avoin kommunikointi. (Sydanmaalakka 20073,

60.)

Tietojarjestelmat ja niiden kayttotaito ovat oleellisia asioita organisaation oppimiselle. Perintei-
sesti tietojarjestelmat ovat olleet toteuttavassa roolissa, mutta nyt korostuu niiden mahdollistava
rooli, jonka my6ta on mahdollisuus luoda kokonaan uusia ja innovatiivisia toimintatapoja. (Sydan-

maalakka 2007a, 61-62.)

Tiedon jakaminen on valtaa. On kriittistd, ettd tietoa ja osaamista jaetaan. Tiedon jakamisesta
hyotyvat kaikki, mutta erityisesti se joka tietoa jakaa. Vaaditaan paljon valmista luottamuspaa-
omaa, jotta tiedolla on mahdollisuus virrata vapaasti organisaation sisalla. Tama on yksi tehokkaan

oppimisen edellytyksista. (Sydanmaalakka 20073, 62.)

Rana, Ardichvili ja Polesello (2016) ovat tutkineet kdytanteita, jotka voivat auttaa edistamaan itse-
ohjautuvaa oppimista yhdenmukaisesti oppivan organisaation kehittamisen ja yllapitdmisen ta-
voitteiden kanssa. He esittavat tutkimuksen perusteella, ettd organisaatioiden, jotka tunnustavat
itseohjautuvan oppimisen ja oppivan organisaation tarkeyden tulisi pyrkid edistdmaan seuraavia
kaytanteita: organisaatioiden tulisi kannustaa ja auttaa yksil6ita kehittdamaan henkilokohtaisia itse-
ohjautuvan oppimisen tavoitteita, jotka ovat linjassa organisaation vision kanssa. Toiseksi johtajien
ja henkiloston kehittamisen ammattilaisten tulisi tunnistaa itseohjautuvan oppimisen ja oppivan
organisaation keskindiset ja kollektiiviset ominaisuudet ja kannustaa oppimisaloitteisiin, jotka pe-

rustuvat yhteistyohon, vuorovaikutukseen ja tiimitydskentelyyn. Kolmanneksi organisaatiot voisi-



24

vat voimaannuttaa tyontekijoita ja tukea heitd heidan henkilokohtaisissa itseohjautuvan oppimi-
sen projekteissa tarjoamalla resursseja, luottamusta, tunnustusta, auktoriteettia ja palkkioita. Nel-
janneksi johtajien ja henkiloston kehittamisen ammattilaisten tulisi auttaa tyontekijoita jatkuvassa
oppimisessa kannustamalla kokeiluihin, palkitsemalla oppimista ja luomalla oppimis- ja kehityspai-
notteisia suorituskykyarviointeja. Lopuksi organisaation tulisi hyédyntaa tyopaikkateknologiaa,
joka kannustaa avoimeen viestintaan, tarjoaa mahdollisuuksia yhteistyohon ja tiimityoskentelyyn

seka tarjoaa alustoja yksil6lliseen oppimiseen. (Rana ym. 2016, 485—-486.)

Rahoitusalalla tehdyssa tutkimuksessa on tarkasteltu oppimismahdollisuuksien ja oppimisen va-
listd suhdetta seka pyritty selvittamaan, mitka itseohjautuvan oppimisen tekijat vaikuttavat siihen,
miten hyvin yksilot hyddyntavat tarjolla olevia oppimismahdollisuuksia. Tutkimuksen tulokset
osoittavat, ettd tietoisuus yksildiden oppimiskyvysta voi auttaa organisaatioita tunnistamaan yksi-
[6llisia tarpeita ja tarjoamaan kohdennettua tukea. Kun tyontekijat kokevat, etta heidan oppimis-
tarpeensa huomioidaan ja heitd kannustetaan ymmartamaan oppimisensa laajempaa merkitysta,
syntyy tehokas oppimisymparisto. Tama lahestymistapa ei ainoastaan tue paivittadisten haasteiden
ratkaisemista, vaan myos vahvistaa tyontekijoiden kykya hallita omaa oppimistaan ja kehittaa tai-
toja, joita he tarvitsevat toimimaan itsenaisesti ja tehokkaasti koko uransa ajan. (Milligan, Fontana,

Littlejohn & Margaryan 2015.)

Oppivaan organisaatiokulttuuriin panostaminen hyddyttaa ennakointikykya, hyvinvointia ja tyoky-
kya, tydnantajamielikuvaa, sitouttaa henkilosta ja tuo taloushyotyja. (Ryky 2022, 16—18.) Oppi-
vassa organisaatiossa yksilot tarvitsevat oppimisen johtamista, jossa naytetdan suuntaa oppimi-
selle, tuetaan omaan oppimiseen liittyvien esteiden tunnistamisessa, autetaan valitsemaan

oikeanlaisia oppimisen keinoja ja autetaan arvioimaan omaa kehitysta. (Moilanen 2001, 183.)

3.3 Oppimisen johtaminen

Viitalan (2005) mukaan oppimista tukee johtajuus, jossa osaamista johdetaan kollektiivisesti. Pe-
rinteisesti johtajat kehittivdt omaa osaamistaan yksilollisesti, mutta nykyaan osaamisen johtami-
nen edellyttda kollektiivista lahestymistapaa. Kukaan ei johda organisaatiota yksin ja siksi osaami-
sen kehittdmisessa on tarkeaa aloittaa johtoryhman tason tyoskentelysta. Johtoryhma maarittelee

tavoitteet ja paattaa, mita halutaan saavuttaa osaamisen avulla ja organisoivat toimenpiteet, joilla
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tavoitteisiin paastaan. (Viitala 2005, 349.) Oppimisen johtamisessa on tarkeda osallistaminen; ih-
miset tulee ottaa laajasti mukaan paatéksentekoon ja toimintaan, jotta tekeminen ja ajattelu koe-
taan yhteisena asiana. Dialogitaidot ja aidot kohtaamiset ovat ensiarvoisen tarkeitd, silla ne mah-

dollistavat vuorovaikutuksen. (Koskinen 2024, 45.)

Oppimisen ja osaamisen johtaminen voidaan kytkea osaksi liiketoimintastrategiaa luomalla erilli-
nen osaamis- ja oppimisstrategia, jonka tavoitteena on rakentaa kilpailuetua organisaatiolle. Osaa-
misstrategia maarittelee, millaista osaamista menestyminen edellyttaa nykyhetkessa ja tulevaisuu-
dessa, seka linjaa keinot, joilla tima osaaminen hankitaan. Oppimisstrategia puolestaan suuntaa
siihen, miten oppimista organisaatiossa halutaan edistaa: se luo rakenteita ja mahdollisuuksia op-

pimiselle. (Otalan & Meklin 2021, 24.)

Oppiminen on dynaaminen, ajassa kehittyva prosessi, kun taas osaaminen edustaa enemmankin
staattista tilaa. Taman vuoksi osaamisen johtaminen keskittyy olemassa olevien resurssien ja pro-
sessien yllapitamiseen, suorituksen varmistamiseen seka nykyisen tiedon hyddyntamiseen. Oppi-
misen johtaminen puolestaan tdhtaa uuden tiedon ja osaamisen luomiseen seka kasvun ja inno-
vaatioiden edistamiseen. (Koskinen 2024, 45.) Osaamisen ja oppimisen johtaminen eroavat
toisistaan (ks. kuvio 3). Osaamisen johtaminen liittyy vakaampaan ja hallittuun toimintaymparis-
toon, kun taas oppimisen johtaminen korostuu kompleksisissa ja nopeasti muuttuvissa olosuh-

teissa, joissa vaaditaan jatkuvaa ennakointia ja strategisia valintoja. (Ryky 2022, 11.)

Kompleksinen ymparisto

Oppiminen Uudistuminen

Ennakointitieto,
strategiset valinnat

Olemassa olevan hallinnointi
Osaaminen ja hyédyntaminen

Tavanomainen
ymparisto

Kuvio 3. Osaamisen ja oppimisen johtamisen eroavaisuudet ja hyodynnettavyys (Ryky 2022, 11)
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Suominen (2023) on kiteyttanyt management- ja leadership-johtamisen erot oppimisen johtami-
sen nakdkulmasta. Manageriaalinen ldhestymistapa perustuu behavioristiseen oppimiskasitykseen
ja korostaa yksilokeskeista, ennustettavaa johtamista, jossa epaonnistumisista voidaan rangaista.
Tassd mallissa johtaminen on kdskyjohtamista, jossa oppiminen ndhdaan suoraviivaisena ja kont-
rolloitavana prosessina. Toisaalta leadership-johtaminen pohjautuu sosiokonstruktiiviseen oppi-
miskasitykseen ja pyrkii hallitsemaan kokonaisuutta oppimisen ja muutoksen kautta. Leadership-
johtamisessa korostuvat itseohjautuvuus, vuorovaikutteisuus ja tiimikeskeisyys. Myos virheita pi-
detdan luonnollisina osina oppimisprosessia. (Suominen 2023, 233.) Leadership-johtajuus on tar-
keaa, silla nykyisessa kompleksisessa ja jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdssa organisaa-
tioiden on kyettava ottamaan riskeja, kohtaamaan epdonnistumisia ja ylittdmaan rajoja.
Tamankaltaista johtajuutta tarvitaan enemman kuin koskaan, jotta organisaatiota voivat selviytya

muutoksen ja epavarmuuden keskelld. (Edmondson 2012, 4.)

Moilasen (2001) mukaan oppimisen johtamisessa on neljd osa-aluetta, jotka tukevat yksilon oppi-
mista ja kehitysta. Ensimmainen osa-alue liittyy yksilon sisdiseen motivaatioon. Yksil6ita ei voida
pakottaa oppimaan, mutta heidan motivaationsa voi herattaa ja auttaa heita [6ytamaan oppimisen
suunnan. Toinen osa-alue on johdon rooli oppimisen esteiden tunnistamisessa ja poistamisessa.
Johto voi vaikuttaa merkittavasti siihen, kuinka esteet tunnistetaan ja miten niitd voidaan poistaa,
jotta oppiminen on mahdollisimman sujuvaa ja esteetdnta. Kolmas osa-alue tarkastelee sita,
kuinka johto voi konkreettisesti auttaa yksiloitd oppimisprosessissa, esimerkiksi tarjoamalla oike-
anlaisia oppimisen keinoja ja valineita. Viimeinen osa-alue korostaa esihenkilon roolia oppimisen

arvioijana ja palautteen antajana. (Moilanen 2001, 184.)

Oppimisen johtaminen tukee tychyvinvointia, vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista ja parantaa
tyonantajamielikuvaa. Lisaksi se kehittda organisaation ennakointikykya ja lisaa todennakoisyytta
saavuttaa parempia taloudellisia tuloksia verrattuna organisaatioihin, jotka eivat panosta jatku-
vaan oppimiseen. Oppimisen johtaminen rakentuu usein strategiasta ja ennakoinnista, mutta sen
onnistunut toteutus edellyttaa tiivistd yhteistyota henkiloston kanssa. Kun oppimisen siséltoihin ja
menetelmiin voidaan vaikuttaa, tyontekijoiden sitoutuminen vahvistuu ja oppimisprosessi syve-
nee. On tarkeda muistaa, ettd oppiminen on aina yksildllinen prosessi ja kun yksilo saa vaikuttaa
oppimisen sisaltoihin ja menetelmiin, sitoutuu han oppimiseen todennakoisesti paremmin. (Ryky

2022, 41.)
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Osaaminen on aina oppimisen tulosta ja siksi osaamista ei voida suoraan lisdata kehenkaan. Johta-
misessa on tarkedd ymmartaa oppimisprosesseja ja osattava tukea niitd. Aikuisen oppimisprosessi
ei ole suoraviivainen, silla aikuiset tulkitsevat, vastaanottavat ja hylkdavat ulkopuolelta tulevan in-
formaation omien ajatusmallien muodostamien suodattimien lapi. Siksi oppimisen tukemisen tulisi
tapahtua ohjaamalla yksil6a kohti omaehtoiseen arviointi-, tiedon prosessointi- ja kehittamistoi-
mintaan. Pelkdstdan ohjaaminen ei kuitenkaan riitd, vaan oppimiselle on luotava myos tarvittavat

puitteet ja resurssit. (Viitala 2005, 135.)

3.4 Esihenkilon rooli

Keronen, Lemmetty ja Collin (2022) ovat tutkineet teknologia-, sairaala- ja poliisiorganisaatiossa
kasityksia oppimisen johtamisesta esihenkilotydssa. Tutkimuksen tulosten mukaan esihenkilon
rooli oppimisen johtamisessa on [6ytdaa yhtymakohtia yksilon motivaatiolle ja organisaation tavoit-
teille ja siten suunnata yksilon motivaatiota kohti organisaation tavoitteita. Oppimisen johtaminen
on myds oppimisen kokonaisuuden ymmartamista ja nakyvaksi tekemista. Esihenkilon tehtavana
on ohjata tyontekijoita tunnistamaan ja hyodyntamaan oppimistilanteita. (Keronen ym. 2022,

293.)

My0s Kupiaksen ja muiden (2014) mukaan esihenkilGilla on keskeinen rooli tyontekijéiden oppi-
mismotivaation vahvistamisessa. He voivat vaikuttaa tyontekijoiden haluun kehittya selkiyttamalla
oppimisen suuntaa ja tavoitteita seka tukemalla tyontekijéita ymmartamaan, millaista osaamista
tavoitteiden saavuttaminen edellyttdaa. Motivaatio liittyy tiiviisti tavoitteellisuuteen: mita selke-
ampi yhteinen suunta on ja mitda enemman siihen liittyy myonteisia tunteita ja merkityksia, sita to-
denndkoisemmin tyontekijat ovat valmiita panostamaan uuden oppimiseen. Motivaatiota vahvis-
taa my0Os kokemus siitd, etta opittavalla asialla on henkil6kohtaista merkitysta, etta se hyodyttaa
paitsi organisaatiota ja asiakkaita, myos yksiloa itsedan. Tarkea motivaatiotekija on lisaksi usko
omiin kykyihin ja muutoksen onnistumiseen. Tdmankaltaisen uskon rakentamisessa esihenkilén
kannustava ja luottamusta herattdva tuki on ratkaisevaa. Kuviossa 4 on esitelty keskeisia keinoja,

joilla esihenkil® voi vaikuttaa tyontekijoiden oppimismotivaatioon. (Kupias ym. 2014, 112-113.)
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Tyontekijan oppimismotivaatioon vaikuttaminen

Keskustele Kuuntele
N s osaamisen Oivalluta . Osoita, etta Néayta itse
tyéntekijan . - Huolehdi . . .
kehittdmiseen oppimisen e asiaon Rohkaise esimerkkia
kanssa o . o riittava aika . . .
L liittyvid huolia eduista ja . mahdollista kysymaan innokkaasta ja
oppimiseen A L osaamisen s i m
liittvvista jaideoikaa hyvisté kehittamiselle | ©PP1@ajan tukea sinnikk&ésta
ttyv yhdessa puolista kanssa oppijasta
asioista o
ratkaisuja

Kuvio 4. Tyontekijan oppimismotivaatioon vaikuttaminen (Kupias ym. 2014, 112-113, muokattu)

Itseohjautuvaa oppimista voi tukea rohkaisemalla oppijoita hallitsemaan omaa oppimistaan ja an-
tamalla heille vdlineet ja taidot, joita he tarvitsevat onnistuakseen jatkuvan motivaation varmista-
misessa. Turvallinen ymparisté6 mahdollistaa virheiden tekemisen ja niista oppimisen. Tehdessdan
omia oppimispaatoksidan ja niissd onnistuessaan he rakentavat itsevarmuutta yrittaa uudelleen,
ottamaan riskeja ja torjumaan epdaonnistumisen pelkoa. Nain oppijat voivat kehittaa syvaan juur-
tuneen uskomuksen siitd, ettd he voivat saavuttaa tuntemattomia tavoitteita ja voittaa haasteita.
Tama taitojen, motivaation ja itseluottamuksen yhdistelma kehittaa yksilon itseohjautuvuutta.

(Gavriel 2017, 50.)

Esihenkilo on tarkedssa asemassa siind, vahvistaako vai heikentdaako han tiimilaisten minakyvyk-
kyytta. Minakyvykkyys tarkoittaa uskoa omiin taitoihin ja se on perusedellytys oppimiselle ja osaa-
misen kehittymiselle. On tarkeda, etta henkilé uskoo pystyvansa oppimaan ja kehittymaan, silla
uskon puute omaan kyvykkyyteen voi olla merkittava hidaste henkiloston koko potentiaalin hyo-
dyntamiselle. Kannustamalla ja rohkaisemalla epavarmastakin tyéntekijasta voi kuoriutua huippu-
tekija. (Eklund 2021, 128.) Oppimiseen voi liittyd monenlaisia haasteita ja itsensa kehittaminen voi
ajoittain tuntua kuormittavalta. On arvioitu, ettd noin joka neljannelld tai viidennella on oppimi-
seen liittyvia vaikeuksia, jotka saattavat ndyttdytya yksilollisind oppimishairidina. Tallaiset haasteet
eivat kuitenkaan ole yhteydessa tyontekijan alykkyyteen, motivaatiotasoon tai tyotehoon. Tyonte-
kijan on tarkea tunnistaa, mitka tekijat vaikeuttavat oppimista ja kdyda nama asiat avoimesti lapi

esihenkilon kanssa. (Kupias & Peltola 2019, 46—-47.)
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Tybelamassa opitaan jatkuvasti uutta ja se luo uudenlaisia haasteita epdonnistumisen ja virheiden
sietamisessa. Esihenkildilla on keskeinen rooli siind, ettd han tukee tydntekijoita epavarmuuden
kohtaamisessa ja auttaa heita hyvaksymaan virheet osana oppimisprosessia. Virheet ja epavar-
muus ovat luonnollinen ja valttdmaton osa oppimista. Oppiminen tapahtuu vaiheittain ja vasta ko-

kemuksen karttuessa voidaan saavuttaa sujuva ja varma toimintataso. (Viitala 2005, 112-113.)

Oppimisen ilmapiirille tarkeimpia elementteja ovat ndyryys ja kyky tunnistaa omat oppimis- ja ke-
hittymistarpeet. Oppimiseen liittyy oleellisesti myds tyhmien kysymyksien kysyminen ja asioiden
kokeileminen ja harjoittelu. Oppiminen tapahtuu tutkitusti parhaiten rennossa ilmapiirissa, jolloin
muutostilanteet ja niihin liittyvat tunteet saattavat olla haasteellisia oppimisen kannalta. Esihenki-
[6n tehtavana on luoda talléin oppimista tukeva ymparisto, jossa pelko ja epavarmuus kytketaan
pois. Vuorovaikutuksen ja palautteen avulla oppija voi saada vahvistusta oppimiselleen tai herat-
teen vaaraan suuntaan menemisesta. Siksi on tarkedaa mahdollistaa tilanteita, joissa omia ajatuksia

ja toimintaa voi peilata jonkun toisen kanssa. (Kupias ym. 2014, 115-118.)

Organisaation jatkuvassa muutoksessa myds oppimisen edellytykset elavat, mika korostaa selkeita
rakenteita ja tuen merkitysta. Perinteinen kontrolloiva esimiesty0 ei ole oikea tapa johtaa itseoh-
jautuvia oppijoita. Valmentava ja tyontekijalahtéinen johtaminen, selkeat vastuut ja saavutetta-
vissa oleva tuki tukevat itseohjautuvaa oppimista tehokkaammin. Organisaation rakenteelliset ja
kulttuuriset ratkaisut vaikuttavat keskeisesti siihen, millaiseksi itseohjautuva oppiminen tydssa ra-
kentuu. Mikali itseohjautuva oppiminen jaa yksinaiseksi suorittamiseksi ja yksildiden harteille ka-
saantuvana vastuuna, voi oppimisen vaikuttavuus heikentya. Tall6in on hankala auttaa toisia tai
luoda riittavasti aikaa oppimiselle. Koska oppiminen on ajallisesti vaativa prosessi, tulisi sille varata
aikaa tyotehtdvien lomassa ja resurssien suunnittelussa. Toisinaan oppimista on mahdollista tukea
vahentamalla yksil6lta vaadittavaa luovaa panosta tarjoamalla valmiita ohjeita, kaavioita tai ratkai-
suja. Tama voi vapauttaa tyontekijan kognitiivisia resursseja olennaisen ymmartamiseen ja mah-

dollistaa syvallisemman oppimiskokemuksen. (Lemmetty 2020b, 330-331.)

Valmentavan johtamisen avulla esihenkilé kykenee aktiivisesti tukemaan alaisiaan oppimaan jatku-
vasti uutta seka toimimaan itseohjautuvasti. Valmentava johtaminen painottaa tiimin voimaa, jol-

loin jasenet oppivat yhdessa ja tukevat toinen toisiaan suoriutuakseen tyostaan hyvin. Esihenkilo
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toimii fasilitaattorina tukien alaistensa oppimista ja kehittymista. Han auttaa alaisiaan tunnista-
maan heidan nykyisen osaamisen tasonsa, asettamaan kehitystavoitteita ja aktivoi oppimisproses-
sia keskustelujen kautta. Esimies kannustaa alaisia arvioimaan osaamistaan yksil6- ja ryhmatasolla
ja antaa rakentavaa palautetta. Han uskoo alaistensa kykyyn kehittya, auttaa |6ytamaan heidan

vahvuutensa ja luo oppimiselle mahdollisuuksia. (Viitala & Jylha 2021, 265-266.)

Uutela (2019) on tutkinut valmentavaa esihenkil6ty6ta tydssa oppimisen nakokulmasta. Hanen
mukaansa esihenkilon voi tukea tydssa oppimista edistamalla reflektiivisia prosesseja, joissa yksild
voi kdyda asioita lapi esimerkiksi esihenkilon tai kollegoiden kanssa. Esihenkilén on tarkeda tunnis-
taa tydpaikan tarjoamat mahdollisuudet oppimiseen ja hyddyntaa tiimia oppimisessa. Esihenkild
voi hyodyntaa asiakkailta saatua palautetta johtamisessa ja auttaa tyontekijoita tunnistamaan ja
oivaltamaan onnistumiseen liittyvia tekijoita. Hyvia kokemuksia kannattaa jakaa koko tiimin kes-
ken, silla tiimeissa on voimaa: tyokavereilta saatu tuki edistaa jatkuvaa oppimista ja omaa kasvua
tyOssa. Esihenkilon tehtdavana on edistda yhteisollisyytta avoimella ilmapiirilla ja mahdollistamalla
kokemusten jakaminen. Esihenkilon tuki ja kannustus on merkittava tekija hyvan ilmapiirin raken-
tumiselle. Kehityskeskusteluiden avulla esihenkil6 voi auttaa suuntaamaan tyontekijan osaamista

ja aidolla kiinnostuksella mahdollistaa tukeminen yksildllisella tavalla. (Uutela 2019, 138-146.)

3.5 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Teoreettisen viitekehyksen tehtdavana on tuoda esiin, mita ilmiosta jo tiedetdan ja lisatd ymmar-
rysta ilmiota kohtaan. Samalla se auttaa tutkija osoittamaan tutkimusaukon, johon oma tyo ase-
moidaan. Teoreettinen viitekehys my0s rajaa tutkimusta. (Puusa & Juuti 2020c, 83—-84.) Taman
opinndytetyon teoreettinen viitekehys rakentuu kahden paakasitteen ymparille. Padkasitteet ovat
muodostuneet tutkimuskysymysten kautta ja ne ovat itseohjautuva oppiminen seka tyoelama op-
pimisymparistona. Paakasitteiden alapuolelle on syntynyt alakasitteitd, jotka auttoivat rajaamaan
aihetta. Finto-palvelun kautta on haettu opinnaytetyo6hon sopivia asiasanoja, jotka ovat edesautta-

neet |I0ytamaan muun muassa Janetista ja Finna tietokannasta aineistoja ja ldhteita.

Ensimmainen paakasite itseohjautuva oppiminen, sisaltaa kolme alakasitetta. Alakasitteet muo-
dostavat laajempaa ymmarrysta siitd, mista itseohjautuvassa oppimisessa on kyse. On oleellista

ymmartaa, mitd oppiminen on ja minkalainen aikuinen on oppijana, silld itseohjautuva oppiminen
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on lahtenyt aikuiskoulutuksen kehittdamisestd. Teoriassa on avattu itseohjautuvan oppimisen kasi-
tetta ja kuvattu kyseisen prosessin eri vaiheita. Itseohjautuvan oppijan ominaisuudet taydentavat
padkadsitteen ymmartamista ja auttavat ymmartamaan, etta itseohjautuvuus ei ole automaattisesti

ihmisissa.

Itseohjautuvan oppimisen lisdksi, on toiseksi paakasitteeksi luotu tydelama oppimisymparistona.
Toinen paakasite on tarkea, silla se tuo itseohjautuvan oppimisen siihen kontekstiin, missa sita
tassa opinndytetyossa tutkitaan. Tyoelama oppimisymparistona on erilainen, kuin kouluymparisto.
Siksi paakasitetta tukee alakasitteet, joiden avulla syvennytaan oppimiseen tydelamassa, oppivaan
organisaatioon, oppimisen johtamiseen ja esihenkilon rooliin. Kuviossa 5 on havainnollistettu tut-

kimuksen teoreettista viitekehysta.
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Kuvio 5. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

4.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymykset ovat tutkimuksen kannalta tarkeita, silla ne ilmaisevat tutkimuksen tavoi-
tetta. Tutkimuskysymyksia on usein kaksi tai kolme, jolloin tutkimus pysyy hyvin rajattuna. (Puusa
& Juuti 202043, 12.) Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittda finanssialalla toimivan toimeksi-
antajaorganisaation tyontekijéiden kokemuksia itseohjautuvasta oppimisesta. Tutkimuksessa selvi-
tetdan, miten haastateltavat maarittelevat itseohjautuvan oppimisen tyéelamakontekstissa ja mi-
ten sen eri vaiheet nakyvat heidan tydarjessaan. Lisdksi tavoitteena on selvittaa, miten
organisaatio voisi tukea itseohjautuvaa oppimista entistda paremmin ja mika on esihenkilon rooli

tassa prosessissa. Opinnaytetyota ohjaa seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Minkalainen merkitys oppimisella on tyoelamassa?
2. Miten itseohjautuva oppiminen ymmarretdaan tydelaman kontekstissa?

3. Minkalaisia kokemuksia tyontekijoilla on itseohjautuvasta oppimisesta omassa tyossaan?

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii erds suomalainen finanssialan yritys, jonka oppimiskult-
tuuri on muuttunut oppijan vastuuta korostavaksi. Toimeksiantajayrityksessa on aiemmin ollut pe-
rinteinen oppimiskulttuuri, jossa uudet asiat on opetettu kouluttajavetoisesti, jonka vuoksi siirty-
minen itseohjautuvaan oppimiseen on ollut kaikille iso muutos. Uusina keinoina yrityksessa on
muun muassa luotu valmiita opintopolkuja, joita tyontekijat suorittavat itsendisesti ilman koulutta-
jan jatkuvaa lasndoloa. Opintopolut voivat sisadltaa aloitusinfon, kirjallista materiaalia, verkko-opin-
toja, tehtdvia seka tukiklinikoita, joissa asiasta padsee keskustelemaan ja kysymaan mielta askar-
ruttavia kysymyksia. Tunnistamalla tyontekijoiden kokemuksia itseohjautuvan oppimisen
nykytilasta toimeksiantaja saa arvokasta tietoa siita, miten itseohjautuva oppiminen on heidan or-

ganisaatiossaan ymmarretty ja miten sitd voidaan jatkossa tukea entistd paremmin.

4.2 Laadullisen tutkimusmenetelman valinta

Tieteen tavoitteena on tuoda esiin todellisuutta kuvaamalla, selittdmalla ja ymmartamalla sita. Tie-
teen tunnusmerkkeina on pidetty muun muassa objektiivisuutta, puolueettomuutta, jarjestelmalli-

syytta, itsendisyytta ja kriittisyytta. Avainasemaan nousee myos se, etta tieteellisen tiedon tulee
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olla hyvin perusteltua. Tutkimuksen keskiossa on tuottaa lisatietoa ilmiosta ja myos ilmion taus-
talla olevista tekijoista. Tieteellinen tutkimus luo tulkintoja maailmasta ja siella vallitsevista ilmi-

Oista. (Puusa & Juuti 2020b, 25-26.)

Taman opinndytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimusme-
netelma. Laadullinen tutkimus painottaa ilmididen syvallistda ymmartamista tutkimalla yksiléiden
tai yhteisojen elettyja kokemuksia (Nguyen ym. 2022, 22.) Pattonin (2002, 145) mukaan laadulli-
nen tutkimusmenetelma auttaa ymmartamaan miten ihmiset toimivat, mita he tietavat, ajattele-
vat ja kokevat. Opinndytetydn tavoitteena on selvittaa finanssialan tyontekijéiden kokemuksia it-
seohjautuvasta oppimisesta, jolloin laadullisen tutkimusmenetelman avulla voidaan tutkia

nimenomaan yksildéiden kokemuksia ja pyrkida ymmartamaan ilmiota syvallisemmin.

Henninkin, Hutterin ja Baileyn (2020) mukaan laadulliselle tutkimukselle on ominaista se, ettad sen
avulla voidaan tarkastella yksityiskohtaisesti ihmisten kokemuksia kayttamalla tiettyja tutkimus-
menetelmid, kuten haastatteluja ja havainnointia. Laadullisen tutkimuksen yksi keskeisimmista
piirteista on tutkimukseen osallistujien nakékulmien, merkitysten ja tulkintojen ymmartaminen.
Laadullisen tutkimuksen tekeminen edellyttaa paitsi tutkimusmenetelmien hallintaa myds ymmar-

rysta niitd ohjaavista taustaoletuksista ja kasitteellisista lahtokodista. (Hennink ym. 2020, 10.)

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista se, ettd tutkimus keskittyy kokonaisvaltaiseen tiedon
hankintaan ja aineisto hankitaan luonnollisissa tilanteissa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ihminen
toimii tiedon keruun valineena. Tutkija pyrkii I6ytamaan odottamattomia seikkoja, jonka vuoksi
teoria ei ohjaa tutkimusta vaan aineiston yksityiskohtainen tarkastelu. Tutkija ei maaraa sita, mika
tutkimuksessa on tarkeda vaan kaytetaan induktiivista analyysia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
hyodynnetdan laadullisia metodeja aineiston hankinnassa, eli suositaan metodeja, joissa tutkitta-
vien dani ja nakokulmat paasevat esille. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohdejoukko valitaan tar-
koituksenmukaisesti. Tutkimussuunnitelma muovautuu tutkimuksen edetessa, jolloin tutkimus to-
teutetaan joustavasti. Kvalitatiivinen tutkimus kasittelee tapauksia ainutlaatuisina. (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara 2007, 160.)
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Eskola ja Suoranta (1998) toteavat, ettd laadullisessa tutkimuksessa aineiston tieteellisyyden kri-
teeri ei ole maara, vaan laatu, silld laadullisessa tutkimuksessa paneudutaan usein pieneen maa-
raan tapauksia, mutta analysoidaan mahdollisimman syvallisesti. Puusa ja Juuti (2020c, 76) koros-
tavat laadullisen tutkimuksen keskittyvan tarkastelemaan yksittaisia tapauksia. Myos Pattonin
(2002, 230) mukaan kvalitatiivinen tutkimus saattaa keskittya jopa yksittdisiin tapauksiin, jotka on

valittu tarkoituksenmukaisesti.

Kiviniemi (2018) luonnehtii laadullisen tutkimuksen prosessia erdanlaisena oppimistapahtumana,
silld aineistonkeruu valineena on tutkija itse, jolloin aineistoon liittyvat nakokulmat ja tulkinnat ke-
hittyvat tutkijan tietoisuudessa tutkimusprosessin edetessa. Kiviniemen mukaan tutkimuksen eri
vaiheita ei valttamatta voida etukateen jasennella eri vaiheisiin, silla tutkimuksen edetessa voi-
daan vaikuttaa esimerkiksi aineistonkeruuta koskeviin ratkaisuihin. Kiviniemi painottaa laadullisen
tutkimuksen joustavuutta, silla tutkimuksen edetessa eri elementit kehittyvat. (Kiviniemi 2018, osa
1.) My6s Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan tutkijan asema on keskeisessa roolissa laadullisessa
tutkimuksessa, silla tutkijalla on vapautta, joka mahdollistaa joustavuutta tutkimuksen suunnitte-
luun ja toteutukseen. Tutkija voi kayttaa tutkimuksellista mielikuvitusta ja kokeilla uusia menetel-
mallisia ratkaisuja. Tutkimuksen lukijalle tulee kuitenkin kertoa nama ratkaisut, jotta tutkimusta

voidaan arvioida. (Eskola & Suoranta 1998, luku 1.)

Laadulliselle tutkimukselle on ominaista tuottaa rikasta ja yksityiskohtaista tietoa ilmiosta ihmi-
siltd, jotka toimivan luonnollisessa ymparistossaan. Tutkijan kykyyn tulkita ja ymmartaa ihmisten
vuorovaikutusta ja toimintaa vaikuttaa se, miten hyvin tutkija padsee sisalle maailmaan, jossa toi-
minta tapahtuu. Laadullisen tutkimuksen tarkoitus ei ole 16ytaa luotettavaa tietoa ilmion esiinty-
vyydelle, vaan tuoda esille erilaisia nakokulmia aiheen tarkasteluun. Aineistolle ollaan herkkid, joka
tarkoittaa sita, etta vield aineiston analyysivaiheessakin voidaan hankkia lisda uutta aineistoa, mi-
kali aineisto on osoittanut jonkun mielenkiintoisen nakdkulman puuttuvan tai tarvitsevansa lisaa
taustatietoa. Tutkimuksen perusteella tehdyt johtopaatokset yleensa joko vahvistavat aiempia na-

kemyksia tai tuovat esiin kokonaan uusia ndkdkulmia tai teorioita. (Puusa & Juuti 2020a, 11-14.)

4.3 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimusaineisto paatettiin kerata haastatteluilla. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan haastat-

telu on yksi laadullisen tutkimuksen yleisimpia aineistonkeruumenetelmia kyselyn, havainnoinnin
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sekd erilaisista dokumenteista kootun tiedon ohella. Haastattelun suurin etu on sen joustavuus,
joka mahdollistaa esimerkiksi kysymysten toistamisen, vaarinkasitysten oikaisemisen ja ilmaisujen
selventamisen. Haastattelija voi joustavasti tilanteen mukaan muuttaa kysymysten jarjestysta.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 85-86.) Laadullisen haastattelun tarkoituksena on vangita se, miten haas-
tateltavat nakevat maailmansa, oppia heidan terminologiansa seka ymmartaa heidan yksildllisten
havaintojen ja kokemusten monimutkaisuus. Laadullisen haastattelun paaperiaate on luoda puit-

teet, joissa vastaajat voivat ilmaista omat ymmarryksensa omilla ehdoillaan. (Patton 2002, 348.)

Tutkija voi kdyttaa haastattelumuotona lomakehaastattelua, teemahaastattelua tai syvahaastatte-
lua. Lomakehaastattelua kdytetaan useimmiten kvantitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumene-
telmana, koska daripaissaan se voi olla taysin strukturoitu niin kysymysten kun tutkimuksen toteu-
tuksen osalta. Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu on |ldhelld syvahaastattelua,
mutta siind edetaan etukateen valittujen teemojen ja tarkentavien kysymysten varassa. Ennalta
valitut teemat pohjautuvat tutkimuksen viitekehykseen eli aiempaan tietoon ilmi6sta. Syvahaas-
tattelu puolestaan voi olla taysin strukturoimaton haastattelu, jossa vain keskusteltava ilmié on
maaritelty. Avoin haastattelu keskittyy ilmioon, jolloin viitekehys ei maaraa suuntaa. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 87—89.) Avoin haastattelu muistuttaa eniten avointa keskustelua, jolloin keskustel-
laan tietysta aiheesta, mutta ei valttamatta kdayda edes samoja teemoja lapi. (Eskola & Suoranta

1998, luku 3.)

Hirsjarvi ja Hurme (2000, 35) ovat pohtineet haastattelun etuja ja haittoja. Eduiksi he maarittele-
vat sen, ettd ihminen nahdaan tutkimustilanteessa subjektina, joka luo merkityksia ja on aktiivinen
osapuoli. Haastateltavan vastaukset halutaan sijoittaa laajempaan kontekstiin, silld jo ennalta tie-
detadan, etta tutkimuksen aihe luo monitahoisia ja eri suuntiin viittaavia vastauksia. Haastatteluissa
on mahdollisuus selventaa vastauksia ja syventada saatuja tietoja tekemalla tarkempia kysymyksia.
Monet haastattelun hyvat puolet sisaltavat kuitenkin myos ongelmia. Ensinnakin haastattelijan
rooli ei ole helppo ja siihen pitaisi kouluttautua. Haastattelu on aikaa vieva prosessi, silla se sisaltaa
haastatteluista sopimisen, haastateltavien etsimisen, haastattelujen toteuttamisen ja haastattelu-
jen litteroinnin. Myds haastateltavilta edellytetdan taitoa ja kokemusta onnistuneen haastattelun

toteuttamiseksi. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35.)
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Teemahaastattelu

Tutkimukseen valittiin teemahaastattelu, silla ilmidsta haluttiin saada mahdollisimman paljon tie-
toa, mutta teoreettisesta viitekehyksesta muodostuneiden teemojen kautta. Tutkimuksessa ei kay-
tetty muita aineistonkeruumenetelmia resurssien vuoksi. Haastattelu on aineistonkeruumenetel-
mana aikaa vieva (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86). Yksinkertaisuudessaan teemahaastattelu tarkoittaa
sitd, ettd kysytdan asiasta suoraan sellaiselta henkil6ltd, jonka ajatuksia asiasta halutaan selvittaa.
Vuosikymmenten aikana ajatus haastattelun keskindisesta vuorovaikutuksesta on muuttunut ja
nykydan haastattelijan aktiivista roolia pidetdaan suositeltavana. Haastattelija voi esimerkiksi rea-

goida haastattelun aikana elekielella. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018.)

Teemojen valitseminen on tarkedssa osassa tutkimuksen lopputuloksen kannalta, silla niiden
avulla maaritellaan millaista aineistoa haastatteluilla voi saada. Varsin usein teemoja muodoste-
taan intuition perusteella, mutta se ei ole paras vaihtoehto. Jos haastattelurunko perustuu mie-
leen juolahtaneisiin asioihin, pohjautuu se yleensa tutkijan omiin vahvimpiin ennakkokasityksiin ja
silla ei ole valttamatta ollenkaan teoreettisia kytkent6ja. Teemoja voi etsia myds aiemmista tutki-
muksista tai alan muusta kirjallisuudesta seka teoriasta. Hyvassa tutkimuksessa kannattaa hyédyn-
taa kaikkia naita keinoja. Tarkeinta teemoja laatiessa on muistaa tutkimusongelma, johon haetaan
vastausta, silla se sitoo kokonaisuuden yhteen. (Eskola, Latti & Vastamaki, 2018). Teemahaastatte-
lut eivat aina valttamatta etene loogisesti teemasta teemaan, vaan vastauksia tiettyyn kysymyk-

seen voi l0ytya yksittdisen haastattelun eri kohdista (Eskola 2018.)

Tassa opinndytetyossa haastatteluteemat valittiin tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen pohjalta
ja teemoja testattiin esihaastatteluilla. Esihaastatteluiden avulla varmistettiin teemojen ymmarret-
tavyys ja ajan riittdminen. Esihaastattelut toimivat opinnadytetyon tekijalle myos mahdollisuutena
harjoitella tarkentavien kysymyksien tekemista. Lopullinen runko haastattelulle muovaantui esi-
haastattelujen my6ta, joten niiden merkitys haastatteluiden onnistumisen kannalta oli merkittava.
Hirsjarvi ja Hurme (2000, 72—-73) toteavat esihaastatteluiden olevan valttdamatdn osa teemahaas-
tatteluja ja niita tulisi tehda riittdavasti. Heidan mukaansa esihaastatteluja voidaan tehda useassa

eri vaiheessa ja ne tarjoavat mahdollisuuden tutustua etukadteen haastateltavan kohdejoukon ko-
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kemuksiin. Esihaastattelujen myota tutkija pddsee testaamaan haastattelurunkoa, aihepiirien jar-
jestysta, hypoteettisten kysymysten muotoilua ja haastattelujen pituutta. (Hirsjarvi & Hurme 2000,

72-73.)

Oppimisen merkitys tyoelamassa valikoitui yhdeksi teemaksi sen vuoksi, etta se sopii haastattelun
alkuun orientoimaan keskustelua oppimiseen nimenomaisesti tydelamassa. Ennen siirtymista itse-
ohjautuvaan oppimiseen on hyvda ymmartaa, miten haastateltavat ylipaataan nakevat oppimisen
merkityksen tydelamassa; onko se positiivinen vai negatiivinen ja onko sen arvo heidan mielestaan
iso vai vahadinen. Seuraava teema on itseohjautuva oppiminen, joka on tutkimuksen paateema ja
josta halutaan saada mahdollisimman paljon tietoa. Itseohjautuvan oppimisen teeman alle koot-
tiin monia erilaisia alakysymyksia, joiden avulla haluttiin selvittaa miten haastateltavat maarittele-
vat itseohjautuvan oppimisen ja miten se tyoelamassa toteutuu. Kolmanneksi teemaksi valikoitui
esihenkildn rooli, silla pyrkimys oli avata aiheesta keskustelua, joka auttaa ymmartamaan naiden
kahden jopa hieman ristiriidassa olevan aiheen, itseohjautuvuuden ja esihenkildn roolin nivoutu-
misen toisiinsa. Teemojen avulla haluttiin varmistua siita, etta jokaisen haastateltavan kanssa pu-
hutaan samoista asioista. Mahdollisuus vastata vapaasti antaa kuitenkin tutkimukselle mahdolli-

suuden saada erilaisia vastauksia ja nakékulmia.

Haastateltavien valinta

Vilkan (2021) mukaan haastateltavia valittaessa on muistettava mita tutkitaan ja valita haastatelta-
vat joko tutkittavaa asiaa koskevan asiantuntemuksensa tai kokemuksensa perusteella. Jos halu-
taan tutkia kokemuksia, on tutkittavan omakohtainen kokemus tarkea kriteeri. Jos taas halutaan
tutkia kasityksia, voidaan haastateltavia valita useammalla tavalla, silla kasityksen ei tarvitse olla
sama kuin omakohtainen kokemus. (Vilkka 2021, 135.) Tassa opinnaytetyossa haluttiin tutkia ko-
kemuksia ja tutkimukseen haettiin haastateltavia toimeksiantajaorganisaation asiakasrajapinnasta.
Asiakasrajapinnassa tyopaivat saattavat olla hyvinkin aikataulutettuja, jonka vuoksi opinnayte-

tyossa haluttiin tutkia juuri heidan kokemuksiansa itseohjautuvasta oppimisesta.

Toimeksiantajaorganisaatiossa oli kiireinen tyotilanne haastattelujen tekoaikaan, eika asiakasraja-

pinnasta ollut helppo irrottaa tyontekijoita tutkimukseen osallistumisen vuoksi. Tasta syysta opin-
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ndytetyon tekija ei voinut ldhestya organisaation tyontekijoita vapaasti, vaan toimeksiantajan eh-
dotuksen mukaan haastateltavat etsittiin siten, ettd opinnaytetyon tekijalle kerrottiin viiden esi-
henkilén nimet, joihin han otti yhteytta. Sahkopostissa kerrottiin, minkalaista opinnadytetyota ja
tutkimusta ollaan tekemassa ja tarpeesta |6ytda vapaaehtoisia osallistumaan noin 30 minuutin
haastatteluun. Lopulta esihenkil6t kartoittivat omasta tiimistaan vapaaehtoisia ja ilmoitti nimet
opinnaytetyon tekijalle. Vapaaehtoisia 10ytyi viidesta eri tiimista ja lopulta paadyttiin haastattele-
maan yhdeksaa henkiléa. Yhdeksasta henkilosta seitseman tyoskenteli asiakasrajapinnassa ja kaksi

henkil6a tyoskenteli asiakasrajapinnan tukitehtavissa.

Aineiston kyllaantyminen eli saturaatio on yksi tapa ratkaista aineiston riittavyys. Kyllaantyminen
tapahtuu silloin, kun uudet tapaukset eivat tuota tutkimusongelman kannalta mitdaan uutta tietoa.
Tarvittava aineiston maara on kvalitatiivisessa tutkimuksessa usein tutkimuskohtainen, silla vas-
tauksia tarvitaan sen verran, kun aihe vaatii. (Eskola & Suoranta 1998, luku 2; Hirsjarvi & Hurme
2000, 60.) Tutkimukseen osallistuvien maaraan voi vaikuttaa myos aika- ja rahakysymykset, silla
analyysin kannalta on suuri merkitys, haastatteleeko vain muutamaa ihmista vai kymmenia ihmi-
sid. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan Eskola (2007) on neuvonut, ettd 6—8 haastateltavaa on
jo sopiva maara opinnadytetyossa, jolloin tydmaara sailyy kohtuullisena. Jos haluaa kasvattaa ai-
neiston kokoa, kannattaa ennemmin lisdta haastateltavien maaraa kuin haastattelun kestoa, jos se

sopii tutkimuksen tavoitteeseen ja tarkoitukseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99.)

Tietosuojalainsaadanto on oleellinen osa tutkimusta. Mikali tutkimuksessa kasitelladn henkilotie-
toja, kuten aanta, kuvaa, nime3, tulee tutkijan tayttaa tietosuojailmoitus ja toimittaa se tutkitta-
ville ennen haastattelua. Henkilotiedoiksi voidaan lukea kaikki tiedot, joiden perusteella tutkittava
on tunnistettavissa suoraan tai epasuorasti. (Vilkka 2025, luku 2.) Tutkimukseen osallistuville ldhe-
tettiin haastattelukutsu sahkopostitse (Liite 1), jossa kerrottiin tutkimuksen luonteesta ja tavoit-
teista. Viestissa kuvattiin haastattelun kulku ja sen liitteena toimitettiin tietosuojalomake, johon
pyydettiin tutustumaan etukateen. Haastateltavat saivat sahkopostin kautta tiedon oikeuksistaan
tutkimukseen osallistujina. Sdhkopostissa pyydettiin vastausta sopivan haastatteluajan sopimiseksi

ja vastauksen jalkeen Teams-haastattelu sovittiin noin 1-2 viikon paahan.



39

Haastatteluprosessi

Tuomen ja Sarajarven (2018, 85—86) mukaan on perusteltua antaa haastateltaville etukateen tutki-
muskysymykset tai aiheet, jotta haastateltavat voivat tutustua etukateen aiheeseen ja taten haas-
tattelussa antaa mahdollisimman paljon tietoa. Haastateltavat saivat etukdteen tietoon tutkimuk-
sen aiheen ja tavoitteen, mutta eivat teemahaastattelun teemoja ja kysymyksia. Tutkimuksessa
haluttiin saada mahdollisimman spontaaneja vastauksia ja mielipiteitd, jotta vastauksia ei opetel-
taisi ennakkoon ja vastaustulokset vaaristyisivat sen myo6ta. Hirsjarven ja Hurmeen (2000) mukaan
tutkija joutuu usein tarkkaan harkita, kuinka paljon tutkittavalle tulisi kertoa tutkimuksen tavoit-
teista ja yksityiskohdista. Ei ole olemassa yleispatevaa ohjetta siihen, missa kulkee raja liiallisen in-
formaation ja tutkittavalle tarkean tiedon valilla. Oleellista on kuitenkin se, etta haastateltava on
saanut asianmukaisen informaation haastattelusta ja sen perusteella antanut suostumuksensa.

(Hirsjarvi & Hurme 2000, 20.)

Puolistrukturoidut teemahaastattelut (Liite 2) toteutettiin yksildhaastatteluina marras-joulukuussa
vuonna 2024. Kaikki yhdeksan haastattelua toteutettiin Microsoft Teams -sovelluksella, jossa tut-
kija ja haastateltava olivat etdyhteydelld kamerat paalla. Eskon, Latin ja Vastamaen (2018) mukaan
etdayhteydella toteutettavissa haastatteluissa tulee ottaa huomioon mahdolliset virhetilanteet, jol-
loin ohjelmat saattavat kaatua tai yhteyteen tulla katkoksia. Siksi on tarkeaa testata tekniikan toi-
minta ja laatia varasuunnitelma mahdollisten haasteiden varalle. (Eskola, Latti & Vastamaki, 2018.)
Haastatteluihin on hyva ottaa tueksi etukateen mietitty teemarunko, jossa jokaisen teeman alle on
mietitty tarkentavia aiheita tai kysymyksia. Haastattelujen ei kuitenkaan tarvitse noudattaa jarjes-
tystd, vaan teemarungon tarkoitus on varmistaa, etta kaikista aiheista tulee keskusteltua. (Eskola,

Latti & Vastamaki, 2018.)

Ennen haastattelun aloittamista keskustelu kannattaa kdaynnistaa rauhallisesti juttelemalla yleisista
asioista. Samassa yhteydessa voidaan kayda lapi haastattelun kayttotarkoitus, anonymiteetti seka
tallennukseen liittyvat asiat. Esikeskustelun tarkoituksena on luoda miellyttava, vapauttava ja luot-
tamuksellinen ilmapiiri keskustelijoiden vilille. Varsinaista haastattelua ei kannata aloittaa haas-
tattelun paaaiheella, vaan helpoilla kysymyksilla. Tutkimuksen aihe ei valttamatta ole haastatelta-

valle helppo tai juuri silla hetkelld ajankohtainen, jonka vuoksi orientoivat kysymykset saattavat
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auttaa padsemaan sisalle haastattelun aiheeseen. (Eskola, Latti & Vastamaki, 2018.) Haastattelui-
hin oli varattu aikaa 30 minuuttia ja ennen tallennuksen aloittamista jokaisessa haastattelussa py-
rittiin luomaan luotettava ilmapiiri juttelemalla ensin haastateltavan tuntemuksista haastatteluun
osallistumisesta. Ennen tallennusta kaytiin lapi tutkimuksen tavoitteet ja tietosuojaseloste, johon
tutkittavat olivat saaneet tutustua etukateen. Kun tallennus laitettiin paalle, ensimmaisena tallen-
nettiin haastateltavan suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja haastattelussa antamien tieto-
jen kdyttamisesta. Taman jalkeen haastattelu aloitettiin orientoivalla “oppimisen merkitys tyoela-
massa” -teemalla, joka toimi hyvana keskustelun avauksena ennen pdaaiheeseen siirtymista.
Teemojen lapikaynnin jalkeen haasteltaville annettiin lopuksi mahdollisuus halutessaan lisata jo-
tain kertomaansa ja osa kaytti tilaisuuden hyddykseen. Osa tarkensi jotain aiemmin kertomaansa
ja osa kertoi jotain, mita oli itselleen kirjoittanut ylos ennen haastattelua, mutta asia ei ollut valtta-

matta noussut haastattelussa esiin.

Litterointi

Tutkimusaineiston kerdamisen jalkeen se tulee muuttaa muotoon, jossa sita voidaan tutkia ja
haastatteluaineiston kohdalla se tarkoittaa nauhoituksen muuttamista tekstimuotoon, eli litteroin-
tia. Kyseessa on tyolas, mutta antoisa vaihe, silla se lisda tutkijan ja tutkimusaineiston valista vuo-
ropuhelua, joka helpottaa tutkimusongelman kannalta tutkijan maarittelya riittavasta aineistosta
ja tulkinnasta. Tekstimuoto my0s helpottaa tutkimusaineiston jarjestelmallista lapikayntia, aineis-

ton ryhmittelya ja luokittelua (Vilkka 2021. 137.)

Haastattelut tallennettiin Microsoft Teamsin "'Tallenna ja litteroi”’ -toiminnolla. Teemahaastatte-
luiden kestot vaihtelivat ja keskimaarin tallennuksen paalle laitoista alkanut haastattelu kesti noin
25 minuuttia (ks. taulukko 2). Microsoft Teamsin toteuttama litterointi ei ollut taysin sanatarkka,
silla osa sanoista oli jaanyt kokonaan pois tai korvaantunut vaarilla sanoilla. Taman vuoksi jokainen
haastattelu kuunneltiin mahdollisimman pian uudestaan tallenteelta ja litterointi korjattiin kayt-
tden Microsoft Word -tekstinkasittelyohjelmaa. Tallenteet kuunneltiin pariin otteeseen, jotta litte-
roinnin oikeellisuudesta voitiin varmistua. Litteroinnin tekeminen on tyo6lasts, joten tutkimuskysy-
mys madrittaa litteroinnin tarkkuustason (Ruusuvuori & Nikander, 2017; Vilkka 2021, 137).
Tarkeinta litteroinnissa on se, ettd haastateltavien puhetta ja suullisesti annettuja merkityksia ei

saa muuttaa tai muokata. Tutkimuksessa on tuotava esiin, miten tarkasti haastattelut on litteroitu.
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(Vilkka 2021, 137-138.) Tekstin selkeyden ja luettavuuden vuoksi litteroinnissa jatettiin pois yli-
maaraiset taytesanat, kuten ""niinku’’ ja toistot, silld niilla ei ollut merkitysta tutkimuksen tavoit-
teen kannalta. Litteroituja sanoja oli yksittdisessa haastattelussa parhaimmillaan 4218 sanaa ja

pienimmilldan 1848 sanaa (ks. taulukko 2).

Taulukko 2. Teemahaastattelujen kestot ja litteroitu sanamaara

Haastattelu Tallennetun haastattelun kesto Litteroitu sanamaara
1 23 min23s 2999 sanaa
2 18 min28 s 1848 sanaa
3 22minld s 2544 sanaa
4 22 min13s 2404 sanaa
5 33 min 39 s 4215 sanaa
6 29mind2s J946 sanaa
7 21 mindls 2849 sanaa
& 25minl0s 3245 sanaa
9 286mindbs 4218 sanaa
Yhteensa Jhd6 mindl s 28 268 sanaa

Kvalitatiivisen aineiston anonymisointi tulee tapahtua heti, kun aineiston tekninen toimivuus on
tarkistettu. Aineisto anonymisoidaan poistamalla aineistosta suorat tunnistetiedot, kuten nimi,
sahkoposti tai puhelinnumero. (Kuula 2011, 214.) Tassa opinnaytetydssa aineisto anonymisoitiin
heti, kun litterointi oli tehty. Litteroinnin jalkeen aineistosta ei ollut tunnistettavissa, kenen haas-

tattelusta on kyse.

4.4 Aineiston analyysi

Aineiston analyysin tavoitteena selvittdaa ja ymmartaa ilmiota tutkimalla aineistoa seka kuvaile-
malla ja tulkitsemalla siita esiin nousevia piirteitd. Tutkija avaa lukijoille kontekstin, jossa aihe
esiintyy. Laadullisen aineiston analysointia muistuttaa salapoliisity6ta, silla tutkijalta edellytetaan
taitavuutta yhdistda aineistossa nousseita yksityiskohtia isompaan kokonaisuuteen. (Puusa 2020,
143.) Analyysi luo pohjaa, jonka avulla haastatteluaineistoa voidaan myéhemmin tulkita seka yk-

sinkertaistaa ja tiivistaa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 147.)

Laadullisen tutkimuksen kaytetyin analyysimenetelma on sisallénanalyysi, jossa voidaan analy-

soida aineistoldhtoisesti eli induktiivisesti tai teorialdhtoisesti eli deduktiivisesti. Sisallonanalyysiin
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kuuluu kolme paavaihetta, joita ovat valmistelu-, analysointi- ja raportointivaihe. Valmisteluvai-
heessa valitaan analyysiyksikko ja perehdytaan aineistoon. Analyysivaiheessa voidaan edeta joko
aineistolahtoisesti ryhmitellen tai teorialahtdisesti poimimalla haastattelusta analyysitaulukkoon
pelkistyksid. Viimeisessa vaiheessa tulokset raportoidaan tekstin lisdksi visualisoiden ja pohdin-
nassa verrataan tuloksia aikaisempiin tutkimuksiin. (Elo, Kajula, Tohmola & Kaaridinen 2022.) Yh-
den sanan valitseminen analyysiyksikoksi voi tehda analyysista liian yksinkertaisen, jonka vuoksi
analyysiyksikkona kaytetaan usein lausetta tai ajatuskokonaisuutta, joka voi muodostua useista
lauseista. Koska ajatuskokonaisuus voi sisaltaa useita eri merkityksid, voidaan yhdesta ajatuskoko-
naisuudesta muodostaa esimerkiksi kaksi pelkistettya ilmaisua, jotka tuovat vastaukset tutkimus-
kysymykseen omalla tavallaan. (Elo ym. 2022.) Tutkimuksen analyysiyksikoksi valittiin ajatuskoko-

naisuus, joista saattoi lopulta eriytya useampia pelkistettyja ilmaisuja.

Aineiston analyysin tavoitteena on tiivistda aineisto niin, ettd mitaan olennaista tietoa ei jaa pois,
mutta sen informaatioarvo nousee. Eskola (2018) suosittelee analyysin aloittamista aineiston par-
haimmista ja antoisimmista kohdista. Tutkija voi jasentaa aineistoa arvioimalla eri teemojen antoi-
suutta asteikolla: +++ erittdin antoisa, ++ antoista, + antaa jotain, - ei kerro mitdan. Taman luokit-
telun avulla on mahdollista muodostaa esimerkiksi matriisi, jossa haastattelut sijoitetaan
pystysuoraan matriisiin vasempaan reunaan ja teemat vaakasuoraan ylareunaan. Menetelma voi
auttaa tutkijaa valitsemaan, mista aloittaa analyysin ja toteuttaako sen haastattelu kerrallaan vai
teema kerrallaan. (Eskola 2018.) Tutkimuksessa hyodynnettiin Eskolan (2018) menetelmaa aineis-
ton parhaiden kohtien tunnistamiseksi. Aineistoon perehtyminen aloitettiin lukemalla jokainen
haastattelu erikseen ja merkitsemalla kiinnostavat kohdat plusmerkein niiden antoisuuden perus-
teella. Kiinnostavat kohdat merkittiin ajatuskokonaisuuksiin. Taman jalkeen mielenkiintoiset koh-
dat koottiin erilliseen Word-tiedostoon. Analyysin edistamiseksi kaytettiin aluksi varikoodausta,
joka helpotti samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien havaitsemista aineistossa. Haastattelujen al-
kuperaiset ilmaukset pelkistettiin muutaman sanan tai lyhyen lauseen mittaisiksi ilmaisuiksi. Ta-
man jalkeen muodostettiin Excel-tiedostot kutakin tutkimuskysymysta varten, ja pelkistetyt il-
maukset jaoteltiin Excel-tiedostoihin sen mukaisesti, mihin tutkimuskysymykseen ne antoivat

vastausta. Excel tiedosto toimi jatkossakin paikkana, jossa aineiston luokittelua tehtiin.
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Laadullisen aineiston analyysin tarkoitus on merkittava, silld sen avulla aineistoon luodaan sel-
keytta ja tuotetaan uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysi tiivistaa aineistoa lisaamalla sen in-
formaatioarvoa tuottamalla hajanaisesta aineistosta selkeda ja mielekasta. (Eskola & Suoranta
1998, luku 4.) Laadullisesta tutkimuksesta |6ytyy aina useita mielenkiintoisia asioita, joita tutkija ei
ole etukateen osannut ajatella, mutta haluaisi tutkia. Tutkijalta edellytetdaan kyvykkyytta sulkea
asioita ulkopuolelle ja keskittya vain tarkkaan rajattuun ilmioon, jota kuvataan mahdollisimman

monipuolisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104; Kiviniemi 2018, osa 1.)

Sisallonanalyysi pyrkii tunnistamaan keskeisia johdonmukaisuuksia ja merkityksia tekstista. Sisal-
I6nanalyysin kautta I6ydettyja ydinmerkityksia voidaan kutsua esimerkiksi teemoiksi. (Patton 2002,
453.) Tutkimuksessa kaytettiin Tuomen ja Sarajarven (2018) esittamaa mallia (ks. kuvio 6) aineisto-
lahtoisesta sisallonanalyysista. Analyysi alkaa haastattelujen kuuntelulla ja litteroinnilla seké niihin
perehtymisellda. Taman jalkeen malli perustuu Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan Milesin ja Hu-
bermanin (1994) kolmivaiheiseen prosessiin, joka sisdltaa aineiston redusoinnin eli pelkistamisen,
aineiston klusteroinnin eli ryhmittelyn seka abstrahoinnin eli teoreettisten kasitteiden luomisen

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-123.)

Aineistolahtdinen sisdllénanalyysi

Haastattelujen kuuntelu
ja litterointi
Aineistoon perehtyminen

Pelkistettyjen ilmausten
etsiminen ja listaaminen
Samankaltaisuuksien ja
ercavaisuuksien
etsimienen

>

Pelkistetyt ilmaukset
ryhmitellddn alaluokkiin,
alaluckat yldluckkiin,
yldluckat padluokkiin,
yhdistava luokka

Teoreettisten kasitteiden
muodostaminen

Redusgint

Klusterointi

Abstrahointi

Kuvio 6. Aineistolahtdisen sisdllonanalyysin vaiheet (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-123, muokattu)

Aineiston redusointi eli pelkistaminen tarkoittaa sita, etta aineistosta erotellaan tutkimukselle epa-
olennaiset asiat. Toisin sanoen tutkimukselle olennaiset ilmaisut poimitaan, jonka jalkeen ilmaisut
pelkistetdaan. Pelkistetyt ilmaisut listataan allekkain, jotta ne voidaan myohemmin yhdistaa omiksi

ryhmiksi. Pelkistamisvaiheessa yhdesta lausumasta voi irtaantua useita pelkistettyja ilmauksia.
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(Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-124.) Taulukossa 3 on esimerkki siitd, miten tdssa opinnaytetyossa
muutettiin alkuperdisiimaukset pelkistetyksi ilmaisuiksi. Yhdesta alkuperadisilmauksesta saattoi

muodosta useampia pelkistettyja ilmaisuja.

Taulukko 3. Esimerkki alkuperadisilmaisun muuttamisesta pelkistettyyn ilmaisuun

Alkuperaisilmaisu Pelkistetty ilmaisu

3e arjessa lasnaolo ettd on mukana siina porukan tekemisessa,
niin totta kai se lisaa semmoista yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sita|Esihenkilon lasnaolo lisaa

kautta myoskin sita merkityksellisyyita ja nimenomaan sitten on yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tyon
niinku tsempparina ja kannustajana myoskin sitten opetielemaan  |merkityksellisyytta
H3 |ja oppimaan lisaa. Esihenkilo kannustaa ja tsemppaa
H4 |Kaipaisin itse enemman sparrausta Esihenkilo keskustelee

kylla ehka niinku enemman viela sita, efta just sitd palautetia ja sita
osaamisen tunnistamista, niin sita niin kun joidenkin tyokalujen Esihenkild antaa palautetta
avulla jotenkin niin kun vield paremmin loydettaisiin ja sitten ehka |Esihenkilo auttaa tunnistamaan
tassa taas se aika, ettd jos meilla on kerran kvartaalissa taitaa olla |osaamista

toi keskustelu niin on se tosi vahan ja sitten juuri se, etta kyllahan  |Esihenkilo mahdollistaa tyokaluja
H5 |siina menee paljon asiaa sitten muuhun. oppimisen tueksi

Redusoinnin jalkeen seuraa aineiston klusterointi eli ryhmittely, jolloin pelkistetyista ilmauksista
etsitdan samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia kasitteitda. Redusoinnin myo6ta samaa ilmiota kuvaa-
vista kasitteista syntyy alaluokkia, jotka nimetdan sisaltdéa kuvaavalla kasitteelld. Tassa vaiheessa
aineisto alkaa tiivistymaan, kun yksittaisia tekijoita sisallytetaan yleisimpiin kasitteisiin. Tiivistami-
nen jatkuu, kun alaluokkia yhdistetdan ylaluokiksi ja ylaluokkia yhdistelemalla syntyy paaluokkia.
Lopuksi syntyy tutkimustehtavaan liittyva yhdistava luokka. Aineiston klusteroinnin jalkeen tapah-
tuu abstrahointi, jossa muodostetaan teoreettisia kasitteita. Luokkia voi yhdistella niin pitkaan,
kuin se on aineiston sisadllon ndkdkulmasta mahdollista. Oleellista on, etta polku alkuperaisdataan
ei katkea missdan vaiheessa. Aineistolahtdinen sisallonanalyysi on kasitteiden yhdistelya, jotta saa-
daan vastaus tutkimustehtavaan. On tarkeda ymmartaa, ettd etukateen ei voida tietdd minka ta-
soisia luokkia aineistosta voidaan muodostaa. Alaluokat ja yhdistava luokka 16ytyy, mutta muotou-
tuuko niiden valiin muita luokkia, selvida vasta analyysin edetessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124—
127.) Taulukossa 4 ja 5 on havainnollistettu esimerkkien avulla, miten tdssa opinndytetydssa teh-

tiin aineiston klusterointia ja abstrahointia.
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Taulukko 4. Esimerkki pelkistettyjen ilmaisujen ala- ja yldluokasta

Pelkistetty ilmaisu Alaluckka Ylaluokka

Esihenkilon lasnaolo lisaa

yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tyon

merkityksellisyytta Onvuorovaikutuksessa Oppimisen tukeminen
Esihenkilo kannustaa ja tsemppaa Kannustaa ja tukee Oppimisen tukeminen
Esihenkilo keskusielee Onvuorovaikutuksessa Oppimisen tukeminen
Esihenkilo antaa palautetta Suuntaa kehitysta Oppimisen chjaaminen
Esihenkilo auttaa tunnistamaan osaamista |Suuntaa kehitysta Oppimisen chjaaminen
Esihenkilo mahdollistaa tyokaluja

oppimisen tueksi Luo mahdollisuuksia oppimiselle  |Oppimisen mahdollistaminen

Taulukko 5. Esimerkki ylaluokasta, paaluokasta ja yhdistavasta luokasta

Yliluokka Pailuokka Yhdistdva luokka

Oppimisen tukeminen Esihenkilon tuki ltseochjautuvaa oppimista edistavat tekijat
Oppimisen tukeminen Esihenkilon tuki ltseohjautuvaa oppimista edistavat tekijat
Oppimisen tukeminen Esihenkilon tuki ltsechjautuvaa oppimista edistavat tekijat
Oppimisen ohjaaminen Esihenkilon tuki ltsechjautuvaa oppimista edistavat tekijat
Oppimisen ohjaaminen Esihenkilon tuki ltseohjautuvaa oppimista edistavat tekijat
Oppimisen mahdollistaminen Esihenkilon tuki ltseochjautuvaa oppimista edistavat tekijat

Samaa haastattelutekstia on mahdollista tulkita monin eri tavoin ja siksi tutkijan pyrkimyksena on
padtya onnistuneisiin tulkintoihin. Tulkintaa voidaan pitda onnistuneena silloin, kun myds lukija voi
|oytaa tekstista samat asiat, jotka tutkija |6ysi. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 151.) Analyysin pohjalta
muodostuneet kasitteet tai kategoriat kuvataan tutkimuksen tuloksissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018,

127.)

4.5 Luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus riippuu siitd, onko tutkimukseen valittu oikeat menetelmat,
onko tutkija itse uskottava ja uskooko han itse laadullisen tutkimuksen arvoon (Patton 2002, 552—
553). Kanasen (2017) mukaan laadullisen luotettavuustarkastelussa tulee kiinnittda huomioita oi-
keiden tutkimusmenetelmien lisdksi oikeanlaiseen tutkimusasetelmaan, ongelman maarittelyyn ja

tutkimusprosessin oikeaoppiseen toteutustapaan tieteen saantdjen mukaisesti. Luotettavuustar-
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kasteluun tulee varautua jo tyon suunnitteluvaiheessa. Luotettava tutkimus edellyttaa tyon riitta-
vaa dokumentaatiota, jonka avulla voidaan arvioida tutkijan ratkaisuja ja perusteluja. (Kananen
2017, 176.) My0s Hirsjarvi ja Hurme (2000) painottavat dokumentoinnin tarkeytta. Luotettavuu-
den kannalta laadullisessa tutkimuksessa keskeisinta on se, etta tutkija pystyy dokumentoinnin
avulla todistaa, miten han on paatynyt luokittamaan ja kuvaamaan tutkittavien maailmaa juuri silla
tavalla, kun han on sen tehnyt. Kun tutkija pystyy perustelemaan menettelynsa uskottavasti, ei
tutkimuksen luotettavuus valttamatta horju, vaikka toinen tutkija paasisi erilaiseen tulokseen.

(Hirsjarvi & Hurme 2000, 189.)

Hyvalla suunnitelmallisuudella voidaan vaikuttaa tutkimustulosten luotettavuuteen (Kananen

2017, 173). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida kokonaisuutena (Eskola & Suo-
ranta 1998, luku 5; Tuomi ja Sarajarvi 2018, 163). Arviointia varten ei ole olemassa yksiselitteista
ohjetta, mutta luotettavuutta arvioidessa on hyva kiinnittdaa huomiota kuviossa 7 esiteltyihin pai-

nopisteisiin (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 163-164.)

Tutkimuksen Omat
kohde ja sitoumnukset

Tutkija-
tiedonantaja-
suhde

Tutkimuksen Tutkimuksen
kesto luotettavuus

Aineiston Tutkimuksen
keruu tiedonantajat

tarkoitus tutkijana

Kuvio 7. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin painopisteita (Tuomi ja Sarajarvi 2018,

163-164, muokattu).

Tieteellinen tutkimus tulee suorittaa hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla, mika te-
kee tutkimuksesta eettisesti hyvaksyttavan, luotettavan ja uskottavan. Rehellisyys, yleinen huolel-
lisuus ja tarkkuus ovat avaintekijéita tutkimuksessa, tulosten tallentamisessa ja esittdmisessa seka
tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmat tu-
levat olla tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia. Tieteellisen tiedon
luonteeseen kuuluu avoin ja vastuullinen tiedeviestinta tutkimuksen tuloksia julkaistaessa. Tutki-
jalla on vastuu huomioida muiden tutkijoiden tyo ja saavutukset asianmukaisilla [ahdeviittauksilla.
Tutkimuksen prosessi ja siind syntyneet tietoaineistot tulee tallentaa tieteelliselle tiedolle asetet-
tujen vaatimusten edellyttamalla tavalla. Tutkija hankkii tarvittavat tutkimusluvat ja tuottaa tarvit-

taessa eettisen ennakkoarvioinnin. Ennen tutkimuksen aloittamista tulee sopia kaikkien osapuolen
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oikeuksista, vastuista, tekijyytta koskevista periaatteista seka aineiston sailyttamisesta ja kayttooi-
keuksista. Sopimuksia voidaan tarkentaa tutkimuksen edetessa. Asianosaisille ja tutkimukseen
osallistuville tulee ilmoittaa rahoituslahteet ja muut tutkimuksen suorittamisen kannalta tarkeat
sidonnaisuudet ja ne tulee myds raportoida tutkimuksen tuloksia julkaistaessa. Tutkijoiden tulee
huomioida mahdollinen oma esteellisyys ja tarvittaessa pidattdytya arviointi- ja paatoksentekoti-
lanteista. Tutkimuksessa tulee huomioida tietosuojaan liittyvat kysymykset koko prosessin ajan.

(Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2021, 6-7.)

Hyvan tieteellisen kdytannon loukkaukset saattavat ilmentaa tutkijan puutteellisena ammattitai-
toa. Tutkimuseettinen neuvottelukunta on jaotellut loukkaukset kahteen eri kategoriaan, joita
ovat piittaamattomuus hyvasta tieteellisesta kaytannosta seka vilppi tieteellisessa toiminnassa.
Tutkijan ollessa piittaamaton, han voi esimerkiksi viitata puutteellisesti aikaisempiin tutkimuksiin
tai raportoida harhaanjohtavasti. Vilppi tieteellisessa toiminnassa voi tarkoittaa vaarien tietojen tai
tulosten esittamista. Vilpillinen toiminta voi ilmeta sepittamiselld, havaintojen vaaristelylla, luvat-
tomalla lainaamisella tai anastamisella. (Kuula 2011, 36—38.) Tieteellista varkautta kutsutaan plagi-
oinniksi, eli toisen tekijan tekstin tai ideoiden esittamista omanaan. Talldin usein lahdeviite on ja-

tetty merkitsematta tai viittaus on epamaarainen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 118.)

Ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa on paljon eettisia kysymyksia, joista tarkeimpina eettisina pe-
riaatteina pidetaan informointiin perustuvaa suostumusta, luottamuksellisuutta, seurauksia ja yk-
sityisyytta. Muut eettiset kysymykset voivat liittyva esimerkiksi vallankayttoon, tutkijan ammatti-
maisuuteen, laillisuuskysymyksiin tai tutkimuksen rahoitukseen ja sponsorointiin. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 20.) Eettisesti on tarkeaa suojella anonymiteettia ja sdilyttaa luottamuksellisuus
myo0s tietoja julkistaessa. Tutkijan on pidettdva huolta siita, etta tutkittavien henkildllisyys ei ole
tunnistettavissa. Tutkimuksen aiheen arkaluontoisuus vaikuttaa siihen, mita tiukemmin anonymi-

teettia on suojeltava. (Eskola & Suoranta 1998, luku 2.)
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5 Tutkimuksen tulokset

5.1 Oppimisen merkitys tyoelamassa

Tutkimusaineiston analyysin avulla oppimisen merkitykselle tunnistettiin kaksi paaluokkaa; oppi-
misen valttamattomyys ja oppimisen henkilokohtainen merkitys. Alaluokiksi tunnistettiin oppimi-
sen edellytys tyossa suoriutumiselle, jarjestelmien ja toimintatapojen muutokset, lain ja sdantelyn
velvoitteet, uralla eteneminen, motivaation ja tydon merkityksellisyyden lisdadantyminen seka onnis-
tumisen kokemukset (ks. kuvio 8). Kummallekin paaluokalle yhdistava tekija on se, ettd oppimisella

on vahva merkitys tyoelamassa ja se tunnistetaan luonnolliseksi osaksi tydarkea.

Oppimisen
merkitys

Oppimisen Oppimisen
L henkilokohtainen
valttamattémyys :
merkitys

Edellytys tydssa suoriutumiselle *  Uralla eteneminen
Jarjestelmien ja toimintatapojen + Lisda motivaatiota ja tydn
muutos edellyttda oppimista merkityksellisyyttd

Laki ja saantely velvoittavat *  Onnistumisen kokemukset

Kuvio 8. Oppimisen merkitys tyoelamassa

5.1.1 Oppimisen vdlttamattémyys

Suurin osa haastateltavista koki oppimisen merkityksen tyéelamassa valttamattémana tyodssa suo-
riutumisen kannalta. Oppimisen kuvattiin olevan kaiken pohja ja sen olevan ldsna jatkuvasti. Uudet
jarjestelmat ja toimintatavat edellyttavat oppimaan ja hakemaan tietoa paivittdin. Oppimiseen
kannustetaan ja oppimista tehdaan koko ajan itsendisemmin. Oppimiselle on valmiiksi aikataulu-
tettu lyhyita itsenaisia oppimishetkia ja toisinaan myos yhteisid seremonioita. Oppiminen ei tar-

koita aina uuden oppimista, vaan on osittain myds vanhan asian kertaamista.
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Tdssd meiddn tydssd, kun asiakasrajapinnassa siis tyéskentelen asiakkaiden kanssa,
niin se on oikeastaan kaiken pohja se oppiminen ja se, ettd sité tietoa myéds ldytdd
helposti ja ettd on itse koko ajan valmis kehittémddn sitd omaa osaamista, eli se on
oikeastaan ihan kaiken pohja, ettd tdtd tyétd ei pystyisi kylld tekemddn ilman. (Haas-
tattelu 1.)

Koko ajan tulee tietoa, johon pitdié perehtyd. Esimerkiksi tdssd tyossd tulee uusia jér-
jestelmid ja toimintatapoja, niin joutuu koko ajan hakemaan tietoa. Meilld intra on se
vdline ja se on pdivittdistd oppimista ja vaikka se olisi tuttu asia, niin mind ainakin
olen sen unohtanut. Kdyn hakemassa sitd tietoa ja etsin taas intrasta, eli jatkuvaa op-
pimista. (Haastattelu 4.)

Haastateltavat totesivat oppimisen tyoelamassa muuttuneen itsendisemmaksi. Ennen asioita kay-
tiin lapi valmentaja- tai kouluttajajohtoisesti niin, etta kaikki oppijat olivat yhta aikaa paikalla joko
fyysisesti opetustilassa tai Teams-koulutuksessa. Talloin kaikki saivat tiedon samalla kertaa. Nyky-
aan koulutuksia jarjestetdaan pienemmille ryhmille tai oppiminen tapahtuu itsendisesti. Oppiminen
vaatii aiempaa enemman oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta, mutta toisaalta myds tiimi- ja fasili-
tointitaitoja. My0s tyonkuvien laajentuminen on lisannyt oppimistarpeita, silla tydonkuvien raamit

ovat hadlventyneet ja t6ita tehdaan niin sanotusti yli rajojen.

Nykycdiéin pitdd olla tosi paljon sité taitoa ja niin kun toki ne omat tietyt tyétehtdvat,
mutta ihan semmoista juuri itseohjautuvuutta ja fasilitointia ja aika paljon sem-
moista niin kun miten toimia tiimissd, ettd toki se oli ennenkin mutta nykyddn sitten
ollaan sielld vetdjén roolissa viliajoin. (Haastattelu 5.)

Mun mielesté oppimisen tarve on korostunut, koska aikaisemmin on ollut paljon sel-
kedmmdt raamit siité meiddn tyénkuvasta. Siitd meiddn tehtdvien skaalasta, siitd
tehtdvien mddrdstd, se on ollut mun mielestd aika tarkkarajaista aikaisemmin ja ny-
kyddn ndmd raamit ja tdmmodiset selkedt rajat on hdlventyneet ja tehdddn tosi paljon
yli omien rajojen hommia ja sitten justiinsa, kun pitéé olla monien sidosryhmien
kanssa tekemisissd, tieto ei kulje pelkdstdiéin esihenkilon kautta, vaan se kulkee ihan
suoraan kollegalta toiselle, eikd siind ole vdlikésid. (Haastattelu 8.)

Finanssialalla tyoskentely tuo erityisvaatimuksia oppimiselle, silla laki ja sddntely velvoittavat toi-
mimaan tietylla tavalla. Oikein tekeminen on keskeista ja alan toimijoiden on jatkuvasti pidettava
huolta ammattipatevyydestdan. Osa vuoden aikana suoritetuista opinnoista on ennalta maaritelty
ja ne ovat pakollisia. Finanssiala on altis nopeille muutoksille, mika lisaa tarvetta jatkuvalle oppimi-
selle ja osaamisen paivittamiselle. Tyontekijoiden on pysyttava ajan tasalla niin lainsdadannon kuin

alan kaytantdjen muutoksista, mika tuo mukanaan jatkuvan tarpeen uudelle oppimiselle. Lisaksi
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digitaalinen murros, asiakkaiden siirtyminen verkkoasiointiin sekd datan hyddyntdminen asettavat

uusia osaamisvaatimuksia.

Meité nimenomaan tdllé alalla tosi paljon velvoittaa ndmd sdddokset ja lait ja kaikki
sddntelyn tuomat haasteet, etté se on semmoista velvoittavaa opiskelua, ettd se ei
ole niin ettd md voin pddittdd, ettd opettelen jonkun uuden tavan toimia, vaan mun
on pakko. (Haastattelu 6.)

Kuitenkin aika tarkasti sdddeltyé asiaa on, niin et sd voi ohittaa sitd ja sitten tulee
kaikki just GDPR ja kaikki tdmmdiset uudet niin sanotusti nykymaailman jutut, niin
kylléhdn ehdottomasti meiddn pitdd olla niissé ajan tasalla, ettd se on eri asia, jos md
omaa pihaani harvoin, niin md voin haravoida sité samalla lailla, kun mé oon hara-
voinut 15 vuotta, ettd se ei ole niin vélttdmdténtd. (Haastattelu 7.)

5.1.2 Oppimisen henkilokohtainen merkitys

Osa haastateltavista puolestaan kuvasi oppimisen merkitysta tyoelamassa enemmankin henkil6-
kohtaisten merkitysten kautta. Oppimisella on iso merkitys uralla kehittymisen ja etenemisen kan-
nalta. Uuden oppiminen lisdd motivaatiota ja tyon merkityksellisyyttd. On tarkeda kokea tunne,
ettd on saanut jotain aikaiseksi. Oppiminen tuottaa paljon onnistumisen kokemuksia, mutta voi
samaan aikaan myo0s turruttaa, silld sen koetaan olevan raskasta aivoille. Tyossa halutaan suoriu-
tua hyvin, jakaa omaa osaamista muille ja toimia hyvana tiimikaverina. Oma osaaminen valittyy
usein asiakkaille ja lisda asiakastyytyvaisyyttd, joka puolestaan lisda tyontekijan motivaatiota ja on-
nistumisen tunnetta. Tiedon nalka ja uteliaisuus ajavat tyontekijaa etsimaan uusia tietoja ja taitoja,

jotka kehittavat osaamista ja voivat avata uusia mahdollisuuksia uralla.

Onhan sillé oppimisella iso merkitys, ettd voi kehittyd ja edetd uralla, eli kyllé silld on
ainakin itselle iso henkilékohtainen merkitys (Haastattelu 2).

Mad itse ajattelen sitd tavallaan semmoisena, ettd me opitaan joka pdivd uutta tai
meillé on mahdollisuus joka pdivd oppia uutta, ja se lisdd sitd mielenkiintoa siihen
omaan tybhén ja siihen, ettd miten sé saat siitd tyépdivdstd parhaalla tavalla kaiken
irti. (Haastattelu 6.)

Ja se ettd ollaan tavallaan varmoja siité omasta tydstd, niin sitten se varmuuden
tunne mikd sitd siité tulee, kun oppii lisdd, niin se on tosi kiva (Haastattelu 9).
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5.2 Itseohjautuva oppiminen tydoelaman kontekstissa

Tutkimusaineiston analyysin avulla itseohjautuvalle oppimiselle tunnistettiin kolme paaluokkaa,
joita ovat sisdinen motivaatio, oppimisprosessin hallinta ja tiedonhallinta. Ylaluokiksi tunnistettiin
halu oppia, halu kehittya, halu ottaa vastuuta, oppimisen omistajuus, aikatauluttaminen, oppimis-

prosessin ohjaaminen, tiedon hakeminen, tiedon jakaminen ja tiedon kasittely (ks. kuvio 9).

Itseohjautuva
oppiminen

Oppimisprosessin

hallinta Tiedonhallinta

Sisainen motivaatio

*  Halu oppia *  Oppimisen omistajuus * Tiedon hakeminen
* Halu kehittya *  Aikatauluttaminen * Tiedon jakaminen
* Halu ottaa vastuuta *  Oppimisprosessin * Tiedon kisittely

ohjaaminen

Kuvio 9. Itseohjautuva oppiminen tyoelaman kontekstissa

5.2.1 Sisdainen motivaatio

Sisdinen motivaatio kuvaa niita sisdisia valmiuksia ja asenteita, jotka mahdollistavat itseohjautuvan
oppimisen. Haastateltavien mukaan halu oppia kuvastaa uteliaisuutta, oma-aloitteisuutta ja kiin-
nostusta. Vahva motivaatio suoriutua omasta tyosta mahdollisimman hyvin edistaa halua oppia.
Halu kehittya puolestaan kuvaa sitd, ettd on motivoitunut tunnistamaan omia vahvuuksia ja heik-
kouksia ja kehittamaan niitd. Halu ottaa vastuuta viittaa siihen, ettd jokaisella on vastuu omasta
tyosta ja sisdiselle motivaatiolle on tarkeaa tunne siitd, etta haluaa kantaa vastuun omasta suoriu-
tumisestaan. Vastaajat viittasivat myds omiin arvoihin ja siihen, etta tyota haluttiin tehda oikein ja

huolellisesti.

Mun mielestd se tarkoittaa pohjimmiltaan sellaista uteliaisuutta ja sellaista, ettd ha-
luaa tehdéd sen oman tyén mahdollisimman hyvin ja tarkasti ja oikein, etté siité se
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ldhtee sitten liikkeelle ja sitten se tavallaan rakentuu sitten sen oman asenteen ja
oman semmoisen niin kun arvojen pohjalle se, etté miten sitd tyétd haluaa tehdd.
(Haastattelu 1.)

Kai se on semmoista oma-aloitteisuutta ja semmoista pddtoksentekoa ja motivaa-
tiota. Sehdn vaatii myds motivaatiota siihen, ettd sd Iéhdet itse itseohjautuvasti otta-
maan selvéd ja perehtymddn. (Haastattelu 8.)

5.2.2 Oppimisprosessin hallinta

Oppimisprosessin hallinta ilmaisee oppijan kykya toimia omistajana omassa oppimisprosessissaan.
Ajanhallinta on yksi keskeinen taito ja siihen liittyy suunnitelmallisuus, ennakointi ja priorisointi,
jotka auttavat oppijaa jarjestamaan oppimisprosessinsa ja varmistamaan, etta tarkeat asiat eivat
jaa tekemattomiksi. Oppimisprosessin ohjaaminen sisaltaa oppimistarpeiden tunnistamista ja ta-
voitteiden asettamista, seka oman suorituksen havainnointia. Myos pakollisten verkkokurssien
suorittaminen ajallaan nahtiin osana oppijan kykya saadelld omaa tyéskentelydan. Keskeisena
osana oppimisen ohjaustaitoja korostui kyky tunnistaa omat vahvuudet ja kehityskohteet. Haasta-
teltavien vastauksissa korostuu itsenadisyys erityisesti siind, miten vastuu oppimisesta on siirtynyt

yha enemman yksilGille.

Omalla tavalla pitdd olla myds véhdn analyyttinen, ettd pystyy seuraamaan ja tarkas-
taa niitd kehityskohteita tai opittuja asioita, ettd milloin asetetut tavoitteet on saavu-
tettu (Haastattelu 3).

Itse ainakin ajattelen, ettd pitdd tosi hyvin havainnoida omaa tekemistd ja ihan ajan-
hallintaa ja onko tidmdnhetkinen tarpeellinen tieto itsellé ja suorittaako kaikki tarvit-
tavat verkkokurssit ja sitten ettd osaa tuoda esiin ne omat puutteet ja omat vahvuu-
det ja jakaa sitd tietoa. (Haastattelu 5.)

Tarkoittaa ehkd ylipdditddn sitd, ettd pystyy kantaa vastuuta siitd omasta tyéstd ja
ettei aina tarvitse olla vélttdmdttd joku siind vieressd kertomassa, ettd mitd sun pitéd
osata ja mitd sun pitdd sen eteen tehdd. (Haastattelu 9.)

5.2.3 Tiedonhallinta

Tiedonhallinta nousee haastatteluissa tarkedna osana itseohjautuvaa oppimista, silla nykyaan tie-
don maara on valtava. Tiedon hakeminen ja hankkiminen on olennainen taito, silla tietoa ei enada

kaadeta paalle. Tiedon jakaminen hyodyttda aina tiedon jakajaa ja tiedon vastaanottajaa, silla se
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mahdollistaa muilta oppimisen ja muille opettamisen. Tiedon kasittely kuvastaa taitoa suodattaa
eri viestintdkanavia ja hallita tietotulvaa siten, ettd oppijana pystyy keskittymaan olennaiseen ja

toisaalta sivuttamaan ne asiat, jotka ei varsinaisesti itsea kosketa.

Mad ajattelen, ettd se oppiminen on todellisuudessa sitd, etté sd pystyt vastaanotta-
maan tietoa ja kdsittelemdidn sité ilman, ettd unohdat sen saman tien. Pitdd olla
myds taitoa suodattaa noita Teams-kanava siten, ettd seuraat vain niité mitké sua
eniten hyédyttdd. Joskus voi olla jérkevdad jéttdd joku kanava seuraamatta. (Haastat-
telu 2.)

Se on tosiaan se, ettd sind itse pystyt késittelemddn, sitd tietoa hakemaan sitd tietoa,
tarvittaessa jakamaan sitd tietoa. (Haastattelu 4.)

5.3 Itseohjautuvan oppimisprosessin vaiheiden toteutuminen ty6elamassa

Haastatteluissa selvitettiin myds, miten teoreettisen viitekehyksen pohjalta esiin nousseita itseoh-
jautuvan oppimisen vaiheita toteutuu tyoelamassa (ks. kuvio 10). Tutkimusaineiston analyysin

avulla itseohjautuvan oppimisen vaiheet tydelamassa painottuvat prosessin alkupaahan. Oppimis-
tarpeita tunnistetaan monissa eri tilanteissa, mutta varsinaista oppimisen suunnittelua ja arvioin-
tia ei vield tehda suuressa maarin. Osa oppimistavoitteista madaritellaan ulkoisesti ja osa opintoko-

konaisuuksista on valmiiksi tehtyja.

Itseohjautuvan
oppimisen
vaiheet

Oppimistarpeiden Oppimistavoitteiden Oppimisen .. e
o o o a Opplmlsen arviointi
tunnistaminen asettaminen suunnittelu
Arjen ongelmatilanteet . Aikatauluttaminen . Aikatauluttaminen . Aikataulussa pysyminen
. Muutokset toimintatavoissa . Asian sisdistaminen, . Valmiiden . Tavoitteisiin pd&seminen
. Asiakaskdyttaytyminen hyddyntaminen ja opintokokonaisuuksien . Onnistumisen kokemukset
Tydkavereiden jakama tieto soveltaminen suorittaminen
. Tavoitteiden kautta . Ulkoisesti maariteltyja

Kuvio 10. Itseohjautuvan oppimisen vaiheet



54

5.3.1 Oppimistarpeiden tunnistaminen

Tulosten perusteella oppimistarpeita tunnistetaan padsaantdisesti arjessa ilmenevista ongelmati-
lanteista, kun haastateltavat eivat osaa ratkaista jotain ongelmaa tai kohtaavat muun haasteellisen
tilanteen tydssaan. Myos muutokset toimintatavoissa, kuten uudet tyotehtavat, jarjestelmien pai-
vittdminen tai uusien tuotteiden kdyttdoonotto nostavat esiin tarpeen oppimiselle. Joskus oppimis-
tarpeita tunnistaa asiakaskayttaytymisen seurauksena tai tydkavereiden jakamasta tiedosta. Moni
haastateltava koki, ettd keskusteluissa kollegoiden kanssa herda uusia oivalluksia ja oppimistar-
peita, joita ei valttamatta olisi huomannut yksindan. Oppimistarpeita tunnistetaan myos tavoittei-
den kautta. Mikali tilanne nayttaa silta, etta ei ole padsemadssa tavoitteisiin, pitdisi halytyskellojen
soida ja herattaa tarvetta oppimiselle. Yksittdisessa haastattelussa nousi esiin palautekulttuurin
tarkeys. Palautetta voi saada suullisesti tai kirjallisesti omaan kaytannén tyohon liittyen ja se usein

auttaa tunnistamaan omia kehityskohteita.

No esimerkiksi siitd, ettd jos ihan asiakastyéssd siitd, ettd jos md joudunkin pyytd-
mdiéin johonkin tilanteeseen apua, ettd md en pysty sitd itse ratkaisemaan, ettd se nyt
on hyvinkin semmoinen selked asia taikka sitten jos tulee ihan vaan kollegoiden
kanssa puheeksi joku tilanne mikd heillé on ollut ihan yleisellé tasolla ja sitten jos itse
huomaa, ettd ahaa ei oikeastaan tieddkddn tdstd mitddn. (Haastattelu 8.)

5.3.2 Oppimistavoitteiden asettaminen

Tulosten perusteella oppimistavoitteiden asettaminen on suurelta osin aikatauluttamista. Yksi
haastateltavista nosti esiin vdlitavoitteiden merkityksen ja tarkeyden, silla niiden avulla on hel-
pompi paasta padtavoitteeseen ja saada onnistumisen tunteita jo prosessin aikana. Osalle oppi-
mistavoite on aina sama; tavoitteena on pystya oppimaan ja sisdaistamaan asia niin, etta sita voi
hyodyntaa ja soveltaa tyossa. Erds vastaajista nosti esiin, ettd tydelamassa oppimistavoitteet ovat
usein myo6s ulkoisesti maariteltyja, jolloin tyontekijan ei tarvitse itse niitd asettaa. Kaksi vastaajista

totesi, ettd eivat aseta oppimistavoitteita ollenkaan, silla eivat nde mita hyotya niista on.

Se véihéin ehkd riippuu siitd asiasta siis, jos nyt puhutaan ihan ndistd arjen ongelmati-
lanteista, niin nehén melkein ratkeavat kylld aika nopeasti, ettd niihin ei tarvitse aset-
taa tavoitteita, mutta jos sitten puhutaan jostain laajemmasta sellaisesta kokonai-
suudesta, ettd opetellaan vaikka joku ihan uusi joku isompi alue, niin semmoisia mé
kyllé pyrin laittamaan sitten jonkun, ettd tdhdn mennessé mdé oon kdynyt ndémd ja
ndmd asiat ldpi. (Haastattelu 1.)
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No siis tavoitteena on se, ettd pystyn oppimaan, sisdistimddn ja ymmdrtdmdédn sen
asian ja sitten kdyttdmddn sitd tietoa myés hyodyksi, ettd ei lue vaan sillain perintei-
sesti hauki on kala tyylilld, vaan ettd tosiaan niin kun ymmdirtédé sen asian ja pystyy
sitten kéyttdmddn, koska ihan turhaan sitten ulkolukua mitédn lukee, jos et sd pystyt
sité kdyttdmddn. (Haastattelu 7.)

Vastaukset oppimistavoitteiden asettamisesta vahvistaa sita kasitysta, ettd tydelamassa suuri osa
oppimisesta tapahtuu nopeasti tyonarjessa, jolloin erillisia tavoitteita oppimisella ei aseteta. Tavoit-
teiden asettaminen on usein kdytanndnlaheista ja suuntautuu ennemmin lyhyen aikavalin tavoittei-
siin kuin pitkan tahtaimen oppimissuunnitelmiin. Tavoitteiden puuttuminen saattaa liittya myos it-
seohjautuvan oppimisen luonteeseen tyOelamassd, jossa oppiminen on usein reaktiivista ja

tilannekohtaista.

5.3.3 Oppimisen suunnittelu

Tulokset oppimisen suunnittelusta oli moninaisia. Kaksi vastaajaa liitti oppimisen suunnittelun ai-
katauluttamiseen, silla on oltava aikataulu, mihin mennessa opiskelee jonkun tietyn asian. Toi-
saalta myos omien tulosten kautta pystyy suunnittelemaan omaa oppimista ja tavoitteisiin paasya.
Oppimisen suunnittelun koettiin olevan helpompaa, jos organisaatiolla olisi kaytossa selkea tyo-
kalu, kuten lomake tai jarjestelma, johon merkata yl6s omia suunnitelmia ja hankittu osaaminen.

Suunnitelmaa tayttdessa tyontekija voisi saada apua oppimistarpeiden tunnistamisessa.

No tietysti, ettd mikd se on, ettd mihin mennessd se pitdd olla, jos on joku aikataulu,
ettd pitdd kdydd Idpi se niin sitten md vaan itselleni varaan kalenteriin aikaa, etté
mind kdyn sen tuossa ldpi (Haastattelu 4).

Ehkd jotenkin mité toivoisi siihen, ettd kun tekee itse sité valintaa ja karsintaa, ettd
meillékin olisi semmoinen selkedmpi joku lomake tai jdrjestelmd, mihin me voitaisiin
sitten kirjata se meiddn suunnitelma ja osaaminen ja juuri kun se ihminen ei itse tun-
nista vélttdmdittd tai se tunnistaa vddrid asioita, ettd se saisi siihen apuakin sitten,
ettd mikd on osaaminen téssé hetkessd ja mitd kohti menndiéin, niin se olisi paremmin
sieltd sitten tunnistettu. (Haastattelu 5.)

Toisaalta osa koki, ettei oppimisen suunnittelu ole aina tarpeen, vaan he hyédyntavat opiskeluhet-
kia silloin, kun ne tuntuvat ajankohtaisilta, ja oppiminen tapahtuu luonnollisesti tydon ohessa. Tama

viittaa siihen, ettd oppiminen on enemman reaktiivista tyon mukana kulkevaa prosessia. Tyossdop-
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piminen oli myods mainittu keskeisena osana oppimisprosessia, ja erdat vastasivat, etta oppimis-
suunnitelmana toimii kdaytannoén tyon avulla kertyva osaaminen ja ohjeiden yllapitdminen, jotta
tietoa voidaan hyddyntaa myohemmin. Lisdksi tydeldamassa saattaa olla valmiiksi suunniteltuja

opintokokonaisuuksia, joita suoritetaan ennalta maariteltyjen aikataulujen mukaan.

No en md nyt varmastikaan tee mitdiéin varsinaista suunnitelmaa, ettd sitten md tar-
tun siihen, kun on se itselle sopiva hetki tai ohjattu hetki sen opinnon suorittamiseen
ja sitten se suoritetaan. Ja sitten tosiaan, jos ei mene kerralla pddhdn niin sitten sii-
hen palataan sen jélkeen. (Haastattelu 7.)

Yhteinen piirre vastauksissa oli, etta oppiminen tapahtuu useimmiten tarpeen mukaan, ja vain har-
voin tulee vastaan tilanne, jossa laajempi oppimistarve vaatisi erillistd, tarkempaa suunnitelmaa.
Useimmat vastaajat korostivat, ettd oppimista suunnitellaan tulosten seuraamisen kautta, jolloin

oppimisen etenemistd voidaan arvioida ja kehittaa tarvittaessa.

5.3.4 Oppimisen arviointi

Haastateltavat kokivat oppimisen arvioinnin itselleen vahemman konkreettiseksi ja usein unohtu-
van arjen kiireiden keskella. Useimmat vastaajat nostivat esiin, ettd oppimisen arviointi tapahtuu
enemmankin vilillisesti, kuten tavoitteiden saavuttamisen tai aikataulussa pysymisen kautta. Ta-
voitteiden tayttyminen toimii merkkina oppimisprosessin onnistumisesta ja edistymisesta. Arjen
vauhti koettiin kuitenkin suurena esteen3, silla kiire ja tyotehtavien pyorteet vievat huomion, eika
aikaa jaa itsereflektion tai oppimisen arvioinnin tekemiseen. Jotkut vastaajat kertovat kuitenkin
iloitsevansa, kun he hoksaavat oppineensa uusia asioita, joista eivat aiemmin olleet tietoisia. Tassa
yhteydessa oppimisen arviointi koettiin liittyvdn enemmankin osaamiseen kuin itse prosessiin —
arvioinnissa painottuivat lopputulokset, kuten se, onko saavuttanut halutut tavoitteet. Ndin ollen
arviointi keskittyy ennemmin saavutettuun osaamiseen kuin itse oppimisprosessin tarkasteluun.

Useampi haastateltava totesi haastattelussa, ettda oppimisen arviointia kannattaisi kylla tehda.

No en kylld oikeastaan varmaan pyséhdy. Se olisi aika hyvd tehdd. En ole ajatellut-
kaan tétd puolta. Varmasti se voisi olla kyllé oikeasti hyvd, ettd sité tulisi arvioitua,
ettd opinko md tdstd nyt sen mikd siind oli tarkoitus ja tavoite ja tarviiko jotain oppia
ehkd lisdd, tosi hyvd pointti. En ole varmaan koskaan ajatellut noin asiaa. (Haastat-
telu 1.)
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No tuo on kyllé hyvd kysymys, ettd pédédosin en varmaan kyllG arvioi, ettd oikeastaan
se arvio tulee siitd, ettd jos vaikka on se verkkokurssi pdivimdidrd, ettd kahdeskym-
menes kahdettatoista esimerkiksi pitdisi olla suoritettuna. Toki md sen arvioin sitten
kun md saan sen tiedon, ettd md oon suorittanut ne, ettd se on ok. Mutta tuota muu-
ten en kylld en silld tavalla kylld. (Haastattelu 6.)

5.4 Itseohjautuvaa oppimista edistavia tekijoita tyoymparistossa

Tutkimusaineiston analyysin avulla oppimista edistaville tekijoille tunnistettiin kolme paaluokkaa,
joita ovat yhteison tuki, oppimista mahdollistavat rakenteet seka esihenkilon tuki. Ylaluokiksi tun-
nistettiin muilta oppiminen, tiedon jakaminen ja vastaanottaminen, ajankdaytén mahdollistaminen,
toimivat jarjestelmat, kattava oppimistarjonta, esihenkilo tukee, esihenkil6 mahdollistaa ja esihen-

kilé ohjaa (ks. kuvio 11).

Oppimista
edistavat tekijat

Oppimista
Yhteison tuki mahdollistavat Esihenkilon tuki
rakenteet
*  Muilta oppiminen *  Ajankdyton *  Esihenkil6 tukee
* Tiedon jakaminen ja mahdollistaminen *  Esihenkil6 mahdollistaa
vastaanottaminen *  Toimivat jarjestelmat *  Esihenkil6 ohjaa

* Kattava oppimistarjonta

Kuvio 11. Itseohjautuvaa oppimista edistavat tekijat tydymparistossa

5.4.1 Yhteison tuki

Tulosten perusteella yhteison tuki on tarkea osa itseohjautuvan oppimisen mahdollistumista tyo-
elamadssa. Yhteisolla tarkoitettiin organisaation eri rooleja, kuten tiimikavereita, perehdyttdjia, val-
mentajia ja johtoroolisia. Yhteiso tuo yhteenkuuluvuuden tunnetta ja auttaa oppimista, kun asioita

nostetaan yhteiseen chattiin. Myds hyva kommunikaatio ja viestinta ylipaataan mahdollistaa oppi-
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misen. Vaikka itseohjautuvassa oppimisessa on vahentynyt perinteinen kouluttajavetoinen val-
mennus, toivottiin etta se ei jaa kokonaan pois. Kouluttajavetoinen valmennus nahtiin sopivan eri-
tyisesti niihin tilanteisiin, joissa asia on ihan uusi ja asiaan tutustuminen on hyva aloittaa kokonais-

kuvan hahmottamisella.

Se on myés sitten tosi hyvd kéydd tiimildisten kanssa Iépi sitd asiaa, ettéd ollaanko me
ymmdirretty samalla lailla, ehké saada sieltd jotain vinkkejd, ideoita tai toisen nékoi-
sid katsantokantoja siihen, ettd toinen ndkeekin sen asian eri tavalla ja sitten tietysti
sieltd vield jdd sitten jotkut asiat eri tavalla mieleen, ettd hyvd se on ehdottomasti
kéydd ldpi muiden kanssa, ettd et ole tehnyt itse lukiessa jotain aivan tdysin vddrid
tulkintoja. (Haastattelu 7.)

No kyllé mun mielestd se koska siind tdytyy olla semmoista yhteistybkykyd, ettd kylld-
hdn se edellyttdd sitd kykyd tehdd yhteistyotd ja sitten kommunikoida oli se sitten tii-
min tai muiden sidosryhmien kanssa, ettd on se sindllddn itsendistd kylld ja se painot-
taa mun mielestd sitd itsendisyyttd, mutta kylld se edellyttdd, ettd pystyy sitten
niitten sidosryhmien ja tiimin kanssa keskustelemaan aktiivisesti, koska silloinhan se
tieto karttuu molempiin suuntiin. (Haastattelu 8.)

5.4.2 Oppimista mahdollistavat rakenteet

Toinen tarked oppimista mahdollistava tekija on oppimista tukevat rakenteet. Tyontekijat kokevat,
ettd oppimiselle tulee pystya aikatauluttaa aikaa ja sita tallakin hetkella on aikataulutettu tietty
aika viikkoon. Aikatauluttaminen perustuu siihen, ettd organisaation rakenteet mahdollistavat op-
pimisen tyopaivien lomassa. Joskus on myos tilanteita, joissa tyontekijan tulee pystya yhdistamaan
vapaa-ajalla tapahtuva opiskelu limittdin tydon kanssa. Organisaatio voi mahdollistaa oppimista
my0s tarjoamalla kursseja, joita tyontekijat voivat poimia itsellensd oman mielenkiinnon ja oppi-
mistarpeiden mukaan. Yksi oppimisen edellytyksista on jarjestelmien toimivuus ja se, etta niita on
helppo kayttaa, edesauttaa oppimista. TyOpaikoilla tulisi myds panostaa rauhalliseen oppimisym-
paristoon. Jos se ei ole mahdollista omalla tyopisteelld, tulisi rauhallinen tila pystya loytamaan

muualta konttorista.

No tietysti se on aikataulutettu aika, ettd siihen on jdrjestetty aikaa ja tietysti se, ettd
jérjestelmdt toimii, ettd sitten sitd on mahdollista tehdd sitd oppimista (Haastattelu
4).

Kylldhdn siind on mahdollisuuksia, ettd kun meilld on esimerkiksi niin iso talo, niin on
paljon tietoa ja kursseja ja kanavia, niin kylldhdn sielté voi sitten poimia vaikka ja
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mitd, ettd on sillai paljon sitd tarjontaa ja sitten ettéd on ylipddtddn kuitenkin aikatau-
lutettu lukuaikoja ja on valmentajan ajat ja sitten toki dailyissé on niité misté niin kun
opitaan, ettd kylld sielld on niitd mahdollisuuksia. (Haastattelu 5.)

5.4.3 Esihenkilon tuki

Haastateltavat korostivat esihenkilon vastuuta kannustaa ja motivoida tyontekij6ita oppimaan ja
kehittymaan jatkuvasti. Esihenkil6 antaa palautetta, auttaa tunnistamaan osaamista ja voi myos
kannustaa jatkokouluttautumaan tai kannustaa hakeutumaan uusiin tyotehtaviin. Haastateltavan
mukaan esihenkilon lasndolo lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta ja on siten tarkedssa osassa oppi-
misprosessia. Esihenkil6lla on tarkea rooli toimia sparraajana ja keskustelukumppanina seka viestia
riittavasti. Talla hetkelld tuloskeskustelut ovat keskittyneet pdaosin tuloksiin, mutta esihenkil6lta
toivottiin sparrausta myds ajankohtaisissa oppimiseen liittyvissa asioissa ja esimerkiksi siind, mita

koulutuksia ja uutta opittavaa on tulossa.

Voisihan se olla niinkin, ettd esimiehet kannustaisivat vaikka jatkokouluttautumaan
tai jotain vastaavaa suosittelisi johonkin uuteen tyéjuttuun, jotta saisi erilaista koke-
musta (Haastattelu 2).

Enemmdn vield just sitd palautetta ja sitd osaamisen tunnistamista, niin sitd kun jo-
tenkin tyékalujen avulla vield paremmin I6ydettdisiin ja sitten ehkd téssé taas se aika,
ettd jos meillé on kerran kvartaalissa toi keskustelu, niin on se tosi véhdn ja sitten
juuri se, ettd kylléhdn siind menee paljon asiaa sitten muuhun (Haastattelu 5).

Totta kai sitten tietysti ehdottomasti se, ettd ainakin itse haluan, etté jos huomataan
hénenkin puoleltaan jotain kehityskohdetta ettd sitten nostetaan se kissa poydiille,
ettd hei nyt vihdn ndyttdisi minun silmddin siltd, ettd ehkd tuossa olisi nyt hyvé joku
tuki taikka tdmmdinen niin, etté myds se tulisi sitten sielté pdin, koska jos on semmoi-
nen tilanne, ettd ei vdlttdmdttd itse tunnistaisikaan sitd tilannetta, niin odotan ja toi-
von, ettd sitten tarvittaessa vinkataan, etté hei nyt tdytyisi véhén kouluttautua jo-
honkin suuntaan. (Haastattelu 7.)

5.5 Itseohjautuvaa oppimista haastavia tekijoita tyoymparistossa

Tutkimusaineiston analyysin avulla oppimista haastaville tekijoille tunnistettiin kolme paaluokkaa,
joita ovat ajan puute, tiedonkulun ja viestinndan haasteet sekd oppimismenetelmien yksipuolisuus.
Ylaluokiksi tunnistettiin kiireen tunne, epavarmuuden tunne, pinnallinen oppiminen, keskittymis-

haasteet, tiedon liiallinen pirstoutuneisuus, viestinta ei ole oikea-aikaista, roolien epaselvyys, yksi-

puoliset oppimismenetelmat ja yksilollisten oppimistarpeiden huomioimattomuus (ks. kuvio 12).
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Kuvio 12. Itseohjautuvaa oppimista haastavat tekijat tydymparistdssa

5.5.1 Ajan puute

Lahes jokainen haastateltava koki ajan puutteen haastavan itseohjautuvaa oppimista. Haastatelta-
vat kokevat, etta he kylla ehtivat kdayda kaiken tarpeellisen oppimateriaalista lapi, mutta oppimi-
nen jaa hyvin pinnalliseksi. Asiaa ei ehditd ymmartaa tai sisdistaa, eika siihen ole aikaa palata. Toi-
sinaan myos jarjestelmien toimimattomuus vie aikaa oppimiselta. Vauhti on usein ty6elamassa
niin kova, etta ei ole aikaa pysahtya kunnolla oppimisen darelle, vaikka haluaisi. Tyontekijat koke-
vat tyoajalla oppimisen ristiriitaseksi, silla heidan odotetaan yllapitavan osaamista, mutta samaan
aikaan kiireet tyossa ei salli sitd. Ajan puute on saattanut joissain tapauksissa vieda oppimisen va-

paa-ajalle ja lisannyt kuormitusta.

Joo se on ehkd just, kun nopeasti joutuu kéiymddn Iépi, niin sité ei ehdi oikein sisdistéé
sitd asiaa, ettd olisi kiva, ettd siihen voisi palata, vdhdn niin kun, ettd md voin ekalla
kerralla lukea sen nopeasti, mutta sitten siihen pitdisi jotenkin palata siihen asiaan,
varsinkin jos se on joku tosi iso asia. Joku iso muutos, vaikka ettd tulee oikeasti ihan
uutta asiaa. Niin se, ettd on puoli tuntia laitettu viikkoon aikaa, niin se on tosi vdhdn.
(Haastattelu 1.)

Kiire tuo stressid siitd, ettd tdd pitdisi hoitaa ja tdd pitdisi hoitaa niin sitten siind hel-
posti tulee tehtyd niin, ettd jos on joku mielenkiintoinen asia mitd mé haluan opis-
kella ja perehtydi siihen, niin md saatan samaan aikaan kuitenkin pitdd itselleni jotain
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toista keissid auki, eli md multitaskaan, jolloin usein kdy niin etté mé muistan, ettd
mdé oon lukenut jotain, mutta md en muista, ettd mité mé oon lukenut (Haastattelu
8).

5.5.2 Tiedonkulun ja viestinnan haasteet

Tiedonkulun ja viestinnan haasteet nahtiin hairitsevan oppimista tydymparistdssa. Haastateltavat
kokevat, etta eri viestintdkanavia on liikaa, jonka vuoksi tieto on pirstoutunut ja he eivat muista
mita 16ytyy mistakin. Kalenterissa saattaa olla varattuna aikaa oman osaamisen kehittamiselle,
mutta siitd voi menna suuri osa siihen, etta ylipaataan 16ytaa tarvitsemansa tiedon. Viestintdkana-
vissa on myos paljon sellaista asiaa, joka ei ole oman tyon kannalta tarkeaa tai tieto on paallek-
kaista. Tiedon ollessa pirstoutunutta, koetaan myos epavarmuutta siitd, ettd on pystynyt saavutta-
maan kaiken itselleen tarkean tiedon. Tieto ei mydskaan aina kulje oikea-aikaisesti, vaan toisinaan

uusista asioista saatetaan viestia liilan myohaan, jolloin aikaa oppimiselle ei jaa riittavasti.

No tavallaan tuota mité md itse koen ehkd eniten, mikd on minulle semmoinen kipu-
piste, niin nyt ei ole semmoista, ettd mdi tieddn, ettd kerran kuussa mdé vaikka saan
ihan varmasti ne téirkedit asiat tietoon, ettd mulla on véihédn semmoinen tunne nyt
tdllé hetkelld, ettd se riippuu tosi paljon siitd, ettd hoksaanko md kdydd oikeat paikat
lukemassa ja hoksaanko md kysyd vaikka jostakin tietystd asiasta joltakin? Véhén
semmoinen epdvarmuus ehkd siind, ettd nyt ei ole semmoista sddnndllisté tapaa sii-
hen, ettd se tieto tulisi jostakin. (Haastattelu 6.)

Kylld ja sitten semmoista viestintdd ettd sitd tehostettaisiin jotenkin ettd tulisi aikai-
semmin ilmoitukset ja tiedot muutoksista ja sitten siihen miten niihin tarvitsee rea-
goida ja jotta mekin pystytdén kantaa se vastuu siité omasta tyostddn, ettd meilld on
se tieto ajantasalla ja sitten tehdddn myds pddtoksid tavallaan itsendisesti sen kan-
nalta, ettd milloin me vaikka ehditddn ja pystytddn opettelemaan sitd uutta, ettd kun
kaikki on jo valmiiksi aikataulutettua usein aika lyhyeen aikavdiliin, niin siiné ajassa
pitdisi osata jo ihan hirvedsti vaikka tieto tulee ehkd ihan uutena. Niin eihdén sité voi
vdlttdmdttd tédn yhden keskusteluun tai niin kun 10 minuuttisen aikana opetella ja op-
pia ihan sisdistémddn, miten olisi tarkoitus. (Haastattelu 9.)

Nykyisesta organisaation toiminnassa nousi huolenaiheita siita, onko yksilon vastuuta korostettu
jopa liikaakin. Organisaatiossa on jaanyt hieman epaselvaksi roolit ja tukiverkoston muodostumi-
nen. Haastattelussa kavi myds ilmi, ettd suurin osa ei tunnista tai muista, etta itseohjautuvan oppi-
misen taitoja olisi yrityksessa aiemmin varsinaisesti opetettu. Ketterdn toimintatavan myota on
kylla puhuttu itseohjautuvuudesta, mutta yhteinen nakemys siitd, mita se tarkoittaa oppimisessa

ja miten sitd kuuluisi toteuttaa tyoelamassa, on jadanyt epaselviksi haastateltaville.
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Me kaivataan varmaan tyontekijéit kaipaa tukea siihen itseohjautuvuuteen, ettd just
ettd voisi avata vdhdn sitd, ettd mitd se tarkoittaa, ettd meitékin siirtyi isompi mddrd
toisesta tavallaan tybympdristdstd tahdn etdtydmaailmaan, ettd sehdn on ihan erilai-
nen tapa oppia ihan fyysisestikin, ettd md en ole endd sielléd konttorilla vaan md oon
kotitoimistolla, niin tuota ihan tdd fyysisen ympdriston muuttuminen vaikuttaa sii-
hen, ettd sitten ne kaikki koulutukset on teams-koulutuksia pdésddntéisesti. (Haas-
tattelu 6.)

Tddlldkin tosi paljon siihen itseohjautuvaan oppimiseen tuetaan, mutta ehkd ei ole
semmoisia vinkkejd tai semmoisia tietylld tapaa ohjenuoria tai polkuja siihen, etté
miten sitd IGhtee tekemddn (Haastattelu 9).

5.5.3 Oppimismenetelmien yksipuolisuus

Kolmas itseohjautuvaa oppimista haastava tekija on oppimismenetelmien yksipuolisuus. Osa haas-
tateltavista kokee, ettd oppimismenetelmat toistavat usein samaa kaavaa eika ota huomioon eri-
laisia oppijoita. Oppimistilanteet voivat olla liian rajattuja tai mekaanisia, jolloin ne eivat anna riit-
tavasti aikaa tai tilaa sisdistamiselle. Tyontekijat oppivat eri tavalla ja ovat eri lahtokohdista
oppimassa asioita tyon ohessa, joten myos se aiheuttaa haasteellisuutta siihen, onko kaikilla orga-

nisaatiossa samat lahtokohdat omaksua tietoa samalla tavalla.

Tybympdristdssd opetetaan tosi usein silld tavalla, etté sulle vaan joku kertoo asioita
ja oletetaan, ettd sd osaat ne seuraavassa hetkessd. Mun mielestd se haastaa oppi-
mista, koska pitdisi olla enemmdn keskustelua ja asioiden syvdllisempdd pohdiskelua,
jotta ne asiat jéié mieleen. (Haastattelu 2.)

Aika samalla kaavalla menee, ettd mitd siellé on ne seremoniat ja milld tavalla se op-
pimistilanne vaikka jdrjestetddn niin ehké rohkeammin saisi olla niitd muunlaisiakin
tapoja ja ehkd just sen yksilén kautta kuunneltaisiin, ettd no mités puutteita on nyt
tdssd hetkessd ja millé tavalla sd oppisit paremmin. (Haastattelu 5.)

6 Pohdinta

6.1 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa finanssialalla toimivan toimeksiantajaorganisaation
tyontekijoiden kokemuksia itseohjautuvasta oppimisesta. Tutkimuksessa selvitettiin, miten haasta-

teltavat maarittelevat itseohjautuvan oppimisen tyoelamakontekstissa ja miten sen eri vaiheet na-
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kyvat heiddn tyodarjessaan. Liséksi tavoitteena oli selvittda, miten toimeksiantaja voisi tukea itseoh-
jautuvaa oppimista entistd paremmin ja mika on esihenkilon rooli tassa prosessissa. Tutkimuksen
teoreettisen viitekehyksen rajaaminen osoittautui osittain haastavaksi, silla itseohjautuvaan oppi-
miseen tyoeldamassa liittyy useita eri ndakokulmia ja teemoja niin yksilon ominaisuuksista ja val-
miuksista koko organisaation rakenteeseen ja toimintatapoihin. Itseohjautuva oppiminen kasit-
teend on alun perin muodostettu kasvatustieteellisessa kontekstissa, jonka vuoksi soveltuvan
teoriatiedon |6ytaminen tydelaman nakokulmasta oli paikoin haastavaa. Aihetta on tutkittu enem-
man koulutuksen ja yksilon kehityksen yhteydessa, kun taas tyoelamalahtoisia tutkimuksia on viela

verrattain vahan.

Tutkimusta ohjasi kolme tutkimuskysymysta, joista ensimmaisessa selvitettiin oppimisen merki-
tysta tyoeldmassa. Toisessa tutkimuskysymyksessa selvitettiin, miten itseohjautuva oppiminen ym-
marretaan tydelaman kontekstissa. Kolmas tutkimuskysymys keskittyi selvittamaan tyontekijéiden
kokemuksia itseohjautuvasta oppimisesta tyoelamassa. Kaikkiin tutkimuskysymyksiin saatiin vas-

taus ja niita kasitellaan seuraavaksi.

Oppimisen merkitys tyoeldamassa

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tuloksia tarkasteltaessa voidaan todeta, ettda oppimisen merki-
tys tyoeldmassa on valtava. Oppiminen nayttelee isoa roolia ja on tdméan opinndytetydn perus-
teella edellytys tydssa suoriutumiselle. Tulos vahvistaa Lemmetyn (2020a, 84—85) tutkimustulok-
sia, joissa itseohjautuvaa oppimista on kuvattu pakollisena ja tyohon sisdltyvana kaytanteena.
Toisaalta oppiminen ei nayttaytynyt tdssa opinnaytetyossa pelkastaan velvoitteena tai tyon vaati-
muksena, vaan myds henkilokohtaisena voimavarana. Haastateltavat toivat esiin oppimisen moti-
vaatiota lisddvan ja tydohon sitoutumista vahvistavan vaikutuksen. Oppiminen nahtiin keinona li-
sata varmuutta tyohon, kokea onnistumisia ja kasvattaa ammatillista itsevarmuutta. Se voi
mahdollistaa urakehityksen ja avata uusia mahdollisuuksia. Taten oppiminen voi palvella samanai-
kaisesti organisaation strategisia tavoitteita ja tyontekijoiden yksil6llisia tarpeita. Oppimisen henki-
I6kohtainen merkitys tukee Milliganin ja muiden (2015) tutkimustuloksia siita, etta tehokas oppi-
misymparisto syntyy, kun tyontekijoiden oppimistarpeita huomioidaan ja heitd kannustetaan

ymmartamaan oppimisen laajempi merkitys.
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Finanssialalla tyoskentely tuo oppimiseen omia erityispiirteitdan, sillda osa oppimisesta ndhdaan
olevan sellaista, joka on pakko suorittaa lain ja saddosten vuoksi. Haastateltavat kuvasivat oppimi-
sen siirtyneen yha enemman yksilon vastuulle. Oppimisesta on tullut itseohjautuvaa, omaehtoista
ja monin tavoin hajautettua. Oppimista tapahtuu yha vahemman perinteisten koulutusten muo-
dossa, silla sita tapahtuu jatkuvasti arjessa. Kuten Saksi (2013, 62) toteaa, muutoskyvykkyys nayt-
telee isoa osaa toimialariippumattomasti, mutta finanssialalla muutokset korostuvat muihin toi-
mialoihin verrattuna vahvan saantelyn osalta. Tutkimuksen perusteella oppiminen ei ole aina
henkilokohtainen valinta, vaan siihen liittyy vahva ammatillinen velvoite, joka varmistaa alan saan-

tojen ja ehtojen noudattamisen.

Itseohjautuva oppiminen ty6elaman kontekstissa

Tutkimustulosten perusteella itseohjautuva oppiminen tydelamassa tarkoittaa sisdistd motivaa-
tiota, oppimisprosessin hallintaa ja tiedonhallintaa. Sisdaisen motivaation noustessa esiin yhtena
itseohjautuvan paakasitteena kertoo siitd, ettda myos tyontekijat nakevat yksilon oman aktiivisuu-
den olevan oleellinen osa itseohjautuvaa oppimista. Haastateltavat kuvasivat uteliaisuuden olevan
yksi tarkeimmista luonteenpiirteista, mika auttaa olemaan itseohjautuva oppija. Itseohjautuvan
oppimisen teoriakirjallisuudessa tiedonhallintaa ei usein kasitella omana kokonaisuutenaan, mutta
tassa tutkimuksessa se nousi keskeiseksi osaksi itseohjautuvaa oppimista. Tama havainto saattaa
viitata siihen, ettd tyoelaman arjessa esiintyvat ilmi6t, kuten digitaalisten viestintdkanavien lisaan-

tyminen ja jatkuva muutos ovat nostaneet tiedonhallintataidot erityisen keskeiseen asemaan.

Tutkimustulokset oman oppimisprosessin hallinnasta olivat paapiirteittain samanlaisia, kuin Know-
lesin (1975) teoria itseohjautuvasta oppimisesta. Toisaalta haastateltavien vastauksissa painottuu
vahvasti myds Lemmetyn ja Collinin (2019) tutkimuksessa esiin noussut kuvaus siitda, miten yksilo
itsendisesti arvioi kasilla olevaa tilannetta ja pohtii, miten sen kanssa edetaan. Merkittavaa tutki-
mustuloksissa oli kuitenkin se, ettd vaikka itseohjautuvan oppimisprosessin vaiheet osataan teori-
assa kuvata, niin konkreettisesti ndiden vaiheiden sanottaminen esimerkkien avulla oli haasteel-
lista. TyOelamassa arki on hetkistd ja oppimistarpeet saatetaan ratkaista hyvin nopeasti, jolloin ei
jaa aikaa varsinaisen oppimissuunnitelman tekemiselle. Toisaalta nopeat oppimistarpeet tulisi kyt-
ked laajempaan osaamissuunnitelmaan, joka kertoo pidemman aikavalin kehittymisesta ja oppi-

mistarpeista.
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Haastatteluissa nousi esiin, ettd kukaan ei muista saaneensa valmennusta siihen, mita itseohjau-
tuva oppiminen tarkoittaa tai mita vaiheita se sisaltda. Jokainen on lahtenyt tekemaan sita omalla
tyylillaan. Koska teoriakin jo paljastaa, on itseohjautuvalle oppimiselle olemassa erilaisia malleja,
jonka vuoksi on tarkedaa maaritelld, mita itseohjautuva oppiminen kyseisessa organisaatiossa tar-
koittaa. Oppijat, jotka eivat ole oppineet itseohjautuvan oppimisen taitoja kokevat ahdistusta, tur-
hautumista ja usein epdonnistumisia (Knowles 1975, 15). Siksi on erityisen tarkeaa, etta tyonteki-
jat tietavat mita heilta oppimisen suhteen odotetaan, minkalaiset tydkalut siind voi auttaa ja miten
organisaatio tukee sitd. Tama vahvistaa Lejeunen ja muiden (2021) tutkimustulosta siita, etta yri-
tysten on tarjottava tehokkaita osaamisen kehittamista tukevia tyokaluja, joista yksi voisi olla hen-

kilokohtainen oppimissuunnitelma.

Tyontekijoiden kokemuksia itseohjautuvasta oppimisesta tyoelamassa

Tutkimuksen tulokset vahvistivat Viitalan (2004, 141) seka Collinin ja Lemmetyn (2019, 275) nake-
mysta siitd, ettd tydeldamassa oppiminen on yleensa ongelmaldhtoista, silla yli puolet haastatelta-
vista vastasi oppimistarpeita herdavan arjen ongelmatilanteissa. Ty6elaman oppimisymparistdssa
uutta opitaan perinteisten koulutusten lisdksi tyokaverin kanssa keskustellessa, asiakaskohtaami-
sessa ja erilaisissa ongelmanratkaisutilanteessa. Naissa tilanteissa ei kuitenkaan ole aikaa pysahtya
muodollisesti maarittelemaan tavoitteita tai reflektoimaan oppimisprosessia teoreettisten mallien
mukaisesti. Vastaajat tunnistivat tavoitteellisuuden ja oppimissuunnitelman merkityksen jossain
maarin, mutta se liittyi enemman ajanhallintaan ja priorisointiin kuin laajempaan oppimisproses-
siin. He kokivat tarkedksi esimerkiksi aikatauluttaa, milloin ehtivat perehtyd uuteen asiaan tai suo-

rittaa verkkokursseja.

Oppijoiden itse asettamat tavoitteet lisddvat sitoutumista ja motivaatiota opiskeluun. Tavoitteen

asettamisessa on tarkeaa tehda tavoitteista riittdvan haasteellisia, jolloin ne motivoivat ja lisdavat
ponnistelua tavoitteiden saavuttamiseksi. Haastavien tavoitteiden saavuttaminen kasvattaa oppi-
joiden itsetuntoa ja uskoa omiin kykyihinsa. Itseasetetuissa tavoitteissa on helpompi tuntea omis-
tajuutta ja vastuuta omasta oppimisestaan, joka mahdollistaa ajankayton priorisointia. (Virolainen

& Virolainen 105-106.) Haastateltavien oli hankala vastata siihen, millaisia oppimistavoitteita he
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itselleen asettavat ja osa kertoikin, ettd ei aseta itselleen tavoitteita. Osa vastaajista vahvisti Lem-
metyn (2020a, 84—85) tutkimustuloksen siitd, etta tydelamdassa tavoitteita saattaa usein asettaa

joku muu tyontekijan sijasta, kuten asiakas, tiimi tai organisaatio.

Oppimistavoitteiden asettaminen, oppimisen suunnittelu ja oppimisen arviointi koettiin monessa
haastattelussa ikdaan kuin saman asiana; aikatauluttamisena. Naista vastauksista voidaan paatella,
ettd oppimisprosessi ja sen vaiheet eivat ole vield kovin nakyvia asioita tyontekijoiden arjessa. Tyo-
elaman hektisyys voi johtaa siihen, etta oppiminen jaa hetkittaiseksi eika sita hahmoteta osana
suurempaa kokonaisuutta. Kuitenkin pitkan aikavalin osaamisen kehittamisen kannalta olisi tar-
keaa yhdistaa nama arjessa tapahtuvat oppimishetket pidempikestoiseen suunnitteluun. Tama
edellyttaa tyontekijoilta ja organisaatioilta tietoisempaa otetta oppimisesta: seka lyhyen aikavalin
tavoitteiden asettamista ettad pidempiaikaista urakehityksen ja osaamisen syventamisen suunnitte-

lua.

Tutkimustulosten perusteella suurimmalle osalle oman oppimisen arviointi tai reflektointi ei viela
ollut osa oppimisprosessia. Reflektointitaito tarkoittaa kykya arvioida omaa ajattelua tai toimintaa
ja on yksi tarkeimmista tekijoista siind, miten hyvin ihminen oppii kokemuksistaan. Reflektio on
tietoista itsearviointia, jossa ihminen avoimesti tutkii omaa ajatteluaan, siihen vaikuttavia tekijoita
ja sen kehittymista (Viitala & Jylha 2019, luku 4). On todennakdista, ettd ajan puutteella on suuri
merkitys siihen, ettd oman oppimisen arviointi ja reflektointi jaa talla hetkelld suurimmaksi osaksi
tekematta. Toisaalta reflektointikyky on taito, jota taytyy harjoitella ja opetella. Tydyhteisossa ei

voida olettaa, etta kaikki tietavat mita reflektointi tarkoittaa ja mita silla tavoitellaan.

Tutkimustulosten mukaan itseohjautuvaa oppimista tyoymparistossa mahdollistaa yhteison tuki,
oppimista mahdollistavat rakenteet ja esihenkilon tuki. Tama vahvistaa Ranan ja muiden (2016)
tutkimustuloksia siita, ettd organisaation tuella on iso merkitys itseohjautuvan oppimisen toteutu-
misessa (Rana ym. 2016, 485—-486). Toisaalta oppimista tydymparistdssa haastaa ajan puute, tie-
donkulun ja viestinnan haasteet sekd oppimismenetelmien yksipuolisuus. Kupias & Peltola (2019,
40-42) toteavat, ettd tydomuistille haitallisinta on sirpalemaiset tiedon jyvat, silld niiden yhtaaikai-
nen kasitteleminen on hankalaa. Myds Akava on todennut tutkimuksessaan, etta jopa yli 50 % vas-

taajista kokevat ajan puutteen olevan este opiskelulle (Jatkuvan oppimisen esteet -kysely, 2021).
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Tutkimustulosten perusteella esihenkil6illa on vahva rooli tukea, mahdollistaa ja ohjata oppimista
tyoymparistossa, joka vahvistaa Kerosen ja muiden (2022, 273) tutkimustuloksia siita, etta esihen-
kilon tehtava on ohjata tyontekijoita tunnistamaan ja hyddyntamaan oppimistilanteita. Viitalan
(2005, 23) mukaan, jokainen on itse vastuussa omasta ammattitaidon kehittymisesta ja sen ajan
tasalla pitamisesta. Esihenkildiden tulee kuitenkin mahdollistaa ammattitaidon kehittyminen ja
huolehtia henkil6ston osaamisesta. (Viitala 2005, 23.) Haastateltavien vastauksissa esihenkilon
roolista korostui valmentavan johtamisen piirteita, kuten taito kuunnella, kysya ja kannustaa.
Nama tulokset vahvistavat Uutelan (2019, 138) vaitoskirjan tuloksia, jossa valmentava esihenkil6-

tyd nayttaytyi seka tydssa oppimisen mahdollistajana etta tyohyvinvoinnin edistdjana.

Yhteiskunnallisesta ndkdkulmasta tarkasteltuna tulokset tukevat laajempaa keskustelua elinikai-
sestd oppimisesta ja tyoelamataitojen kehittamisestd muuttuvassa tydymparistossa. Organisaatioi-
den kyky tukea itseohjautuvaa oppimista vaikuttaa suoraan tyontekijoiden osaamispadaomaan ja
kilpailukykyyn. Taman vuoksi tyontekijéiden oppimisen tukeminen ei ole ainoastaan organisaation

sisdinen kehityskohde, vaan laajemmin yhteiskunnallisesti merkittava tavoite.

Keskeinen johtopaatos

Opinndytetyon keskeisena johtopaatdksena on, ettd toimeksiantajaorganisaatiossa perinteiset it-
seohjautuvan oppimisen vaiheet eivat nayttaisi olevan systemaattisesti esilla arjen oppimisessa,
vaikka itseohjautuvaa oppimista tapahtuu jatkuvasti. Oppiminen nayttaytyy enemmankin tarpee-
seen perustuvana ja tilanteisiin sidottuna toimintana, jolloin suunnitelmallinen seka vaiheittainen
oppimisprosessi jaa usein arjen kiireiden varjoon. Tama havainto herattaa kysymyksen siita, onko
itseohjautuvan oppimisen teoriaa mahdollista edes soveltaa taysin samalla tavalla ty6elamassa,
kuin perinteisessa oppimisymparistossa. Tatd on pohtinut myoés Lemmetty (2020a, 84-85) kyseen-
alaistaessaan ajatusta siitd, voiko tyontekija hallita itseohjautuvan oppimisen prosessia tyoela-
massa alusta loppuun tdysin itse. Taman opinndytetydn perusteella nousee merkittdavaan arvoon

maaritelld, mita itseohjautuva oppiminen tydelaman kontekstissa tarkoittaa.

Ty6elama on muuttunut ja niin tulee muuttua myos tydelaman kaytanteiden. Kallosen ja Kuhmo-
sen (2021) mukaan Ammattiliitto Pron finanssisektorin johtaja Antti Hakala peradankuuluttaa yri-

tyksilta koulutusmyonteista asennetta ja sitd, etta yritykset mahdollistavat tyontekijoille tilaa ja
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tukea sen pohtimiseen, mihin omaa ammattitaitoa kannattaa kehittda. Organisaation oppimis-
mydnteinen asenne ei riitd, jos oppimiselle ei varata aikaa. Mikali tydnantaja antaa aikaa oppimi-
selle, voi tyontekija mielelldan kayttaa myds omaa aikaansa uuden oppimiselle. (Kallonen & Kuh-

monen 2021, 58.)

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Puusa ja Juuti (2020a) korostavat tieteellisessa tutkimuksessa ajattelun tarkeytta, jota ei voi kor-
vata milldaan menetelmalld tai tutkimussuunnitelmalla. Heidan mukaansa laadullinen tutkimus al-
kaa aiheen valinnalla, jonka jalkeen asetetaan tutkimukselle tavoitteet. Taman jalkeen muotoillaan
tutkimuskysymykset ja esitetaan tutkimuksen rajaukset. Seuraavaksi laaditaan teoreettinen viite-
kehys kirjallisuuden avulla seka valitaan ja perustellaan lahestymistapa. Tata seuraa tutkimusme-
netelmien seka aineiston valinta ja kuvailu, josta siirrytdan aineiston hankintaan ja analysointiin
seka tulkintaan. Lopuksi kirjoitetaan tulokset ja suoritetaan tutkimuksen luotettavuuden arviointi.

(Puusa & Juuti 20203, 11-12.)

Tassad opinndytetydssa edettiin Puusan ja Juutin (2020a) edella esittamien tutkimuksen vaiheiden
mukaisesti. Prosessi alkoi kesalla 2024 ja paattyi kevaalla 2025, kuviossa 13 on esitelty tyon aika-
taulullinen aikajana. Tutkimussuunnitelma sisalsi tietoa tutkimuksen tavoitteesta, tutkimuskysy-

myksistd, tutkimuksen rajauksista, tutustumista teoriaan seka tutkimusmenetelman valinnasta.

Kesa 2024
* Aiheen valinta * Teoreettinen viitekehys * Tutkimusaineiston * Pohdinta
* Tutkimussuunnitelma e Tutkimusaineiston analysointi * Raportin viimeistely
keruu * Tulosten avaaminen

Kuvio 13. Opinnaytetyon aikataulu

Tutkimukseen on pyritty valitsemaan monipuolisesti [ahteitad ja mahdollisimman monia vertaisarvi-
oituja artikkeleita. Tutkimuksen Idahdemateriaalian on kaytetty kirjallisuutta monelta vuosikymme-
nelt3, silla alkuperaiset teoriat on kirjoitettu vuosikymmenia sitten. Kirjallisuuden lisaksi tutkimuk-

sen ldhdemateriaalina on toiminut suomalaiset ja kansainvaliset tieteelliset artikkelit seka
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aikaisemmat tutkimukset. Tutkimusaineisto kerattiin marraskuun viimeisella ja joulukuun ensim-
maisella viikolla vuonna 2024. Tutkimusaineistoa analysoitiin kevaalla 2025 ja kuten Vilkka (2021,
56) esittaa, tutkimuksen vaiheiden valilla voi olla paallekkaisyytta ja tutkimuksen edetessa saate-
taan joutua muuttamaan tutkimusprosessin alussa tehtyja ratkaisuja tutkijan saadessa lisda tietoa
aiheesta. Nain myos tassa opinnaytetydssa kavi ja joitain alkuvaiheen paatoksia, kuten teoreettista

viitekehysta tarkennettiin tutkimuksen edetessa ja sita taydennettiin viela vuoden 2025 puolella.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on pohdittu Tuomen ja Sarajarven (2018, 163-164) maa-
rittdmia luotettavuuden arvioinnin painopisteita, jotka esiteltiin aiemmin luvussa 4.5. Tutkimuksen
kohde ja tarkoitus, eli itseohjautuva oppiminen ja sen tutkiminen on ilmaistu selkeasti. Opinnayte-
tyon tekijalla oli vahva motivaatio, silla aiheella koettiin olevan merkitysta niin toimeksiantajaor-
ganisaatiolle, yhteiskunnalle kun opinnaytetyon tekijalle itselleen. Opinnadytetyon tekija sitoutui
objektiivisuuteen ja avoimuuteen. Tavoitteena oli tarkastella ilmiéta mahdollisimman laaja-alai-
sesti ilman, etta opinndytetyon tekijan mahdolliset ennakko-oletukset vaikuttavat tutkimuksen
kulkuun. Aineistoa on lahestytty avoimin mielin siten, ettd haastateltavien kokemukset ohjaavat

tulkintaa.

Tutkimuksen tiedonantajina, eli haastateltavina toimi toimeksiantajaorganisaation tyontekijoita.
Tutkimukseen haastateltiin yhdeksaa henkil6a ja tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista.
Kanasen (2017, 35) mukaan laadullisessa tutkimuksessa ei voida etukdteen maaritelld kerattavan
aineiston maaraa, vaan tutkija keraa aineistoa niin paljon, jotta sita on riittavasti ilmion ymmarta-
miseen. Yhdeksan haastattelun jalkeen tapahtui aineiston kylladntyminen, jolloin voitiin luotetta-
vasti todeta aineiston riittavyys. Haastateltavat eivat ole nahneet tutkimuksen tuloksia ennen tut-

kimuksen julkaisua, eikd heiddn kommenttejansa ole muutettu haastatteluiden jalkeen.

Haastatteluaineiston luotettavuuteen vaikuttaa sen laatu. Haastatteluaineistoa ei voida sanoa luo-
tettavaksi, jos kaikkia haastateltavia ei ole haastateltu, tallenteissa on huono kuuluvuus, litterointi
on tehty epatarkasti ja luokittelu sattumanvaraisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 185.) Tutkimuk-
sessa saatiin tehtya haastattelut kaikille, joiden kanssa haastattelu sovittiin. Tallenteissa oli hyva
kuuluvuus ja jokaiseen haastatteluun on saatu asianmukaiset suostumukset. Wordin litteroin-

tiominaisuus ei toiminut taydellisesti, mutta jokainen haastattelu on kuunneltu muutamaan ottee-
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seen, jotta litterointi on saatu korjattua luotettavasti vastaamaan haastatteluja. Jokaista haastatel-
tavaa on haastateltu yksin, joka on lisdannyt vastausten luotettavuutta. Opinndytetyon tekija ei ha-
vainnut, etta hanen oma asemansa saman yrityksen tyontekijana olisi vaikuttanut haastateltavien
vastauksiin ja tutkimuksen luotettavuuteen, silld haastateltavat halusivat aidosti ottaa osaa tutki-
mukseen ja vaikuttaa itseohjautuvan oppimisen kaytanteisiin omassa organisaatiossa. Jokainen

haastateltava kiitti mahdollisuudesta osallistua ja paasta vaikuttamaan.

Opinndytetyon tekeminen vei aikaa melkein vuoden, silla opinnaytetyo on tehty paivatyon ohessa.
Pitka ajanjakso on ajoittanut saattanut haastaa opinnaytetyon tekijaa, silla valilla tyon tekemiseen
on tullut viikkojen taukoja. Toisaalta pitka ajanjakso on mahdollistanut syvallisen pohdinnan. Tutki-
muksen luotettavuutta vahvistaa se, ettd aineiston analyysi on tehty systemaattisesti ja analyysin
kulku on avattu tutkimuksen toteuttamisen kappaleessa. Kappaleessa on kuvattu, miten aineis-
tosta on tunnistettu keskeiset teemat ja miten tulkinnat ovat rakentuneet haastatteluaineiston
pohjalta. Tulkintoja on ohjannut osallistujien omat kokemukset ja ndkemykset ja analyysissa on
pyritty ldpindakyvyyteen seka uskollisuuteen aineistolle. Opinnaytetydn eteneminen on ollut joh-
donmukaista ja sen yhteydessa on taytetty paivakirjaa, johon on tallennettu jokainen tutkimuksen

vaihe.

Aineiston luokittelu on tehty tutkijan parhaan kyvyn ja ymmarryksen mukaan. Kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa tutkijan on jatkuvasti arvioitava valintojaan ja pohdittava samanaikaisesti seka analyy-
sin laajuutta seka tyonsa luotettavuutta (Eskola & Suoranta 1998, luku 5.) Opinnaytetyon tekija on
pohtinut, onko haastateltavilta voinut jaada tarkeita asioita sanomatta sen vuoksi, etta heilla ei
ollut mahdollisuutta tutusta kysymyksiin etukdteen tai ovatko he voineet ymmartaa joitain kysy-
myksia vadrin haastattelutilanteessa. Toisaalta spontaaneiden vastausten kautta voitiin saada sel-
laisia vastauksia, joita ei olisi saatu, jos kysymykset olisivat olleet etukateen tiedossa ja niihin olisi

voitu harjoitella vastaukset.

Opinndytetyontekija harjoitteli haastatteluja varten, mutta silti kehittyi viela haastatteluiden ede-
tessa. Taitavampi haastattelutaito viimeisten haastattelujen kohdalla on saattanut edesauttaa saa-
maan heilta syvallisempia vastauksia, kuin ensimmaisten haastateltavien kohdalla. Toisaalta Kivi-
niemen (2018) mukaan on luonnollista, etta tutkijan itse ollessa aineistonkeruun véline myos

hdnen ndkemyksensa ja tulkintansa kehittyvat tutkimuksen edetessa. Sen vuoksi on luontaista ja
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hyvaksyttavaa, ettd aineistonkeruussa saattaa esiintya vaihtelua. Tutkimuksen kannalta on oleel-
lista se, etta tutkija tiedostaa minkalaista vaihtelua tutkimusprosessin aikana on tapahtunut. (Kivi-

niemi 2018, osa 1).

Opinndytetyon tekija on pohtinut jalkikdateen, etta teemahaastattelurunko olisi voinut painottaa
viela enemman konkreettisia kokemuksia tilanteista, joissa haastateltavat ovat oppineet itseohjau-
tuvasti. Aineistoa kertyi kuitenkin laajasti. Laadullinen aineisto tarjoaa syvyytta ja yksityiskohtia
suorien lainausten kautta (Klenke 2008, 8). Opinnaytetydssa on kattavasti ja sopivissa maarin
tuotu esiin suoria lainauksia haastatteluista. Suorat lainaukset auttavat lukijaa ymmartamaan,

minkalaista aineistoa opinnaytetyon tekija on kasitellyt.

Kiviniemen (2018) mukaan raportointi on laadullisen tutkimuksen kulmakivi, silla huonosti tehdylla
raportoinnilla voidaan pilata muutoin hyvin tehty tutkimusty6, kun taas taitava kirjoittaja voi jopa
pelastaa heikosti toteutetun tutkimustyon. Tutkijan tehtavana on luoda mahdollisimman johdon-
mukainen kasitys omista tulkinnoistaan ja niista syista, joiden perusteella hdan on tulkintoihin paa-
tynyt. Vaikka tutkija ei voi taysin aukottomasti todentaa tutkimuksessa tehtyjen kasitteellistysten
ja tulkintojen todenperaisyyttd, voi hdan antaa lukijalle tydkalun arvioida, onko tutkijan kasitys tut-

kittavasta ilmiosta lukijan mielesta uskottava. (Kiviniemi 2018, osa 1.)

6.3 Tutkimuksen eettisyys

Tama opinndytety6 on tehty hyvan tieteellisen kdaytannon mukaan, eli tutkimuksessa on otettu
huomioon hyvan tieteellisen kdytannon toimintatavat, joihin kuuluu muun muassa rehellisyys,
yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyon kaikissa vaiheissa (ks. tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan ohje, 2012). Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmat ovat tieteellisen tutkimuk-
sen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia. Tassa opinndytety6ssa on kunnioitettu muiden tutki-
joiden tekemaa tyota ja esitetty lahdeviittaukset asianmukaisella tavalla. Tutkimusprosessista
syntyneet tietoaineistot on tallennettu tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellytta-

malla tavalla.

Ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa on paljon eettisia kysymyksia, joista tarkeimpina eettisina pe-

riaatteina pidetaan informointiin perustuvaa suostumusta, luottamuksellisuutta, seurauksia ja yk-
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sityisyyttd. Muut eettiset kysymykset voivat liittyva esimerkiksi vallankdyttdoon, tutkijan ammatti-
maisuuteen, laillisuuskysymyksiin tai tutkimuksen rahoitukseen ja sponsorointiin. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 20.) Tassa opinndytetydssa osallistujien suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja

lupa tietojen haastattelussa antamien tietojen kdyttamiseen tallennettiin haastatteluiden alussa.

Tuomen ja Sarajarven (2018, 86) mukaan on eettisesti perusteltua kertoa haastateltaville, mita ai-
hetta haastattelu koskee. Tassa opinnadytetydssa haastateltavat ovat saaneet tutkimuksen aiheen
tietoon ennen, kuin ovat antaneet virallisen suostumuksen haastatteluun. Haastateltaville toimi-
tettiin hyvissa ajoin ennen haastattelua tietosuojalomake, jossa kerrottiin henkilotietojen kaytta-
misesta ja tallentamisesta. Osallistujille kerrottiin etukateen lahetetyssa sahkopostissa (Liite 1) tie-
tojen kasittelysta ja haastateltavan oikeuksista keskeyttaa haastattelu tai kieltaytya vastaamasta
kysymyksiin milloin tahansa. Kaikki vapaaehtoiset vastasivat sahkopostiin ja aika haastattelulle so-

vittiin jokaisen kanssa erikseen.

Jokaisen haastattelun alussa kaytiin lapi tutkimuksen tavoite ja tarkoitus ja suostumus tutkimuk-
seen osallistumiselle tallennettiin. Opinnaytety6ssa suojattiin osallistujien anonymiteetti, eika
heitd ole tunnistettavissa tutkimuksesta. Haastateltavien esihenkil6t ovat kuitenkin tietoisia ketka
omasta tiimista on tutkimukseen osallistuneet. Tama johtuu siitad, etta yrityksella oli meneilldaan
erittain kiireinen tyotilanne, eika opinndytetyon tekijalla ollut mahdollisuutta avoimesti hakea
osallistujia tutkimukseen. Toimeksiantajan edustajan kanssa valittiin viisi eri tiimia, joiden esihen-
kiloille tarjottiin mahdollisuus kertoa opinnadytetyosta tiimildisilleen, tiedustella vapaaehtoisia osal-
listujia ja ilmoittaa vapaaehtoisten nimet opinndytetyon tekijalle. Haastateltavat ovat siis ensin il-
moittaneet esihenkildlleen halukkuutensa osallistua tutkimukseen. Toisaalta tata ei ole tehty
milldan tavalla salassa, vaan haastateltavat ovat itsekin olleet tietoisia siitd, ettd oma esihenkilo

saa tietaa osallistumisesta.

Ennen haastattelun aloittamista osallistujille on kerrottu selkeasti, miten heiddn anonymiteettidan
suojellaan tutkimusprosessin ajan. Opinndytetyon tekija on kuitenkin tiedostanut, etta esihenkil6i-
den tietoisuus osallistujista on rajoittanut osallistujien tayttd anonymiteettia ja on saattanut teori-
assa vaikuttaa osallistujien kokemaan vapauteen tuoda esiin kriittisia nakemyksia. Haastatteluiden
aikana pyrittiin minimoimaan tata riskia varmistamalla luottamuksellinen ilmapiiri ja korostamalla

opinnaytetyon luottamuksellista kdsittelya koko prosessin ajan. Opinnaytetyon raportoinnissa on
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huolehdittu siita, ettei yksittaisia henkil6ita voida tunnistaa vastausten perusteella. Raportissa

haastateltavat on esimerkiksi numeroitu eri jarjestykseen, kun haastattelut on suoritettu.

Tekoalya (ChatGPT) on hyddynnetty opinnaytetydn aikana sparrauskumppanina erityisesti kieli-
asun tarkistuksessa pyytamalld palautetta opinnaytetyon tekijan kirjoittamista kappaleista. Teko-
aly on auttanut ideoimaan opinndytetyon aihetta ja rakennetta. Aineiston analyysivaiheessa joita-
kin haastattelusitaatteja on tarkasteltu tekodlyn kanssa vaihtoehtoisten tulkintojen 16ytamiseksi.
Opinndytetyon tekija on kuitenkin tehnyt analyysin itse ja kayttanyt tekoalya vertailukohtana
omille havainnoille. Lisaksi tekodlya on kaytetty opinndytetyontekijan itse kirjoittaman suomenkie-
lisen kuvailulehden kaantamisessa englanniksi. Tekoaly toi lisaarvoa opinnaytetydprosessiin, mutta

ei korvannut henkil6kohtaista asiantuntijuutta tai eettista vastuuta tutkimuksen toteutuksesta.

6.4 Kehittamisehdotukset

Taman opinnadytetyon tavoitteena oli selvittda toimeksiantajaorganisaation tyontekijoiden koke-
muksia itseohjautuvasta oppimisesta tydelamassa seka tunnistaa keinoja, joilla organisaatio voi
tukea oppimista paremmin tulevaisuudessa. Opinndytetyon tutkimuksen tulokset nostivat esiin
seka yksilollisia, etta rakenteellisia tekijoita, jotka vaikuttavat itseohjautuvan oppimisen toteutumi-
seen. Seuraavat kehitysehdotukset perustuvat analyysissa esiin nousseisiin teemoihin ja vastaajien

nakemyksiin.

Itseohjautuvan oppimisen merkityksen selkeyttaminen

Ensimmainen keskeinen kehittamiskohde on itseohjatuvan oppimisen kasitteen selkeyttaminen
organisaation sisalla. Tutkimuksen perusteella kohdeorganisaation tyontekijat kaipaavat selkeam-
pid odotuksia siitd, mita itseohjautuva oppiminen kaytannossa tarkoittaa juuri heidan tydssaan ja
mita heiltd odotetaan. Talla hetkelld itseohjautuvan oppimisen kasite jaa helposti abstraktiksi, jol-
loin jokainen voi tulkita sen eri tavoin. Erilaiset tulkinnat voivat turhaan aiheuttaa kuormitusta
tyontekijoissa. Organisaation tulee linjata yhteinen nakemys siita, millaista itseohjautuvuutta tyon-
tekijoiltd odotetaan oppimisessa ja millaista tukea organisaatio pystyy oppimiseen antaa. Vaikka

itseohjautuvuus korostaa yksilon vastuuta, se ei tarkoita, etta jokaisella olisi automaattisesti val-
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miudet sen toteuttamiseen. Organisaation tulee tukea yksilditad kehittdmaan itseohjautuvan oppi-
misen taitoja. Kun yksild tunnistaa omat vahvuutensa ja kehityskohteensa, hanen kykynsa toimia

itseohjautuvasti vahvistuu kestavalla tavalla.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kasiteltiin Knowlesin (1980) kasityksia aikuisista oppijoista. Yksi ole-
tus aikuisesta oppijasta oli heidan tarpeensa ymmartaa, miksi heidan taytyy oppia uusi asia. Itse-
ohjautuva oppiminen saattaa olla osalle tyontekijoista uusi opeteltava asia ja se, ettd he ymmarta-
vat miksi itseohjautuva oppiminen on noussut perinteisen koulutuksen rinnalle ja ohi, voi auttaa
heitd hyvaksymaan uusi tapa toimia. Huotilainen ja Saarikivi (2018, 75) ovat todenneet, etta tule-
vaisuudessa koneet pystyvat auttamaan ihmisia perustasoissa tiedon vaatimuksissa, mutta ihmiset
ratkovat monimutkaisempia tehtavia, joissa keskeista on epavarmuus ja luovuus. Tehtavissa ei
valttamatta ole valmiita vastauksia tai ennalta maariteltya osaamista. Kun ratkaisu |oytyy, raken-
tuu uutta tietoa. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 75.) Tama on yksi esimerkki siitd, miksi itseohjautu-

vaa oppimista tarvitaan tulevaisuuden monimutkaisissa kdaanteissa.

Henkil6kohtainen oppimissuunnitelma arjen tyokaluksi

Yksi konkreettinen ratkaisu itseohjautuvan oppimisen tukemiseksi on henkilokohtaisen oppimis-
suunnitelman kayttéonotto, jota myo6s osa haastateltavista toivoi. Organisaation tehtavana on
luoda yhteinen, selked ja rakenteeltaan johdonmukainen tydkalu, joka toimii suunnitelman poh-
jana. Tata samaa tyokalua kayttavat kaikki organisaatiossa, toki omista lahtékohdistaan ja oppimis-
tavoitteistaan kdsin. Yhtendinen malli auttaa varmistamaan, etta oppimista tarkastellaan organi-
saatiossa johdonmubkaisesti ja systemaattisesti. Kauhasen (2012) mukaan organisaatio pystyy
hankkimaan tarvitsemaa osaamista rekrytoinnin lisaksi kehittamalla olemassa olevan henkil6ston
osaamista yksildiden henkilokohtaisella kehityssuunnitelmalla. Kehityssuunnitelmassa pitda sulau-
tua yhteen organisaation ja yksilon tavoitteet. Siind tulee huomioida nykyisessa tydssa tarvittavan

osaamisen lisaksi tuleviin tehtaviin valmistautuminen. (Kauhanen 2012, 152.)

Tyontekija luo oppimissuunnitelman joko yksin tai yhdessa esihenkilon kanssa. Oppimissuunnitel-
man teossa voidaan hyodyntda myos koko tiimin yhteisia ndkemyksia oppimistarpeista. Kyseessa

on henkilokohtainen tyokalu, jonka yllapidosta tyontekija itse vastaa, mutta esihenkildlla on tarkea
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rooli tukea suunnitelman tekemisessd, seuraamisessa ja paivittamisessa. Henkilokohtaista oppi-
missuunnitelmaa tulee seurata ja kdyda yhdessa lapi sdannollisesti. Henkilokohtainen oppimis-
suunnitelma auttaa tyontekijoita jasentamaan niin lyhyen, kuin pidemman aikavalin oppimistavoit-
teita, priorisoimaan oppimiselle aikaa ja seuraamaan omaa kehittymistaan. Samalla se tarjoaa

esihenkil6lle konkreettisen valineen oppimisen tukemiseen ja ohjaamiseen yksildllisella tasolla.

On useita tapoja muotoilla oppimissuunnitelma. Yksi toimiva tapa on luoda kirjallinen suunni-
telma, jossa on otettu kantaa oppimistavoitteisiin, oppimisresursseihin ja -strategioihin, oppimisen
mittareihin ja arviointiin. Jokaiselle oppimistavoitteelle tulee luoda yksi tai useampi oppimisstrate-
gia, joka auttaa saavuttamaan tavoitteen. Oppimissuunnitelmassa taytyy olla mittareita, joilla voi
mitata missa maarin tavoitteet on saavutettu. Arvioinnista tulee ottaa kantaa siihen, mita kritee-
reita arvioinnissa kdytetaan. Oppimisen arviointi voi olla hankalaa, mutta tarkeinta on se, etta op-

pija osaa reflektoida omaa osaamistaan, onnistumisia ja epaonnistumisia. (Knowles 1975, 26—-27.)

Ennen henkil6kohtaisen oppimissuunnitelman tekemistd omia oppimistarpeita voi pohtia kuvion
14 mukaisesti. Kaikki alkaa siita, etta oppija tiedostaa mita taitoja han haluaa kehittaa. Sen jalkeen
oppimistarvetta voi miettia oman tyotehtdvan ja yrityksen strategian kannalta. Naiden jalkeen op-

pija alkaa jo pohtimaan konkreettisia keinoja uuden taidon oppimiseksi.

P ) N
[ | ) |

| \ ) |
N >

Kuvio 14. Oppimiseen orientoiva keha
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Kun oppija on orientoitunut siihen, mitd han haluaa oppia han kirjaa itsellensa ylos oppimissuunni-
telman itseohjautuvan oppimisen tueksi. Oppimissuunnitelmassa maaritetdan oppimistavoitteet,
varataan tarvittavat resurssit, valitaan sopivat oppimisstrategiat seka maaritelldan, miten omaa
oppimista reflektoidaan ja arvioidaan. Oppimissuunnitelman lisdksi tyokalussa voisi olla omat osiot
palautteelle, johon kerataan seka tyontekijan omia arvioita ja esihenkilon antamaa palautetta op-
pimisen edistymisesta. Kuten itseohjautuvaan oppimiseen kuuluu, oppija reflektoi ja arvioi itse ak-
tiivisesti oppimaansa, mutta esihenkilo pystyy tukemaan prosessia ja antamaan palautetta kehitty-

misen suunnasta.

Palautteen lisdaksi tydkalussa voisi olla osio, jossa tyontekija tunnistaa, mitka tekijat hanta motivoi
oppimisessa. Tama voisi liittya esimerkiksi henkilokohtaisiin tavoitteisiin tai tiimille asetettuihin
odotuksiin. Talloin myos esihenkilo pystyy tukemaan tyontekijaa kohti hanen omia tavoitteitaan.
Ty6kalun avulla tydntekija voi ottaa vastuun omasta oppimisprosessistaan, mutta jakaa sen myos
esihenkilon kanssa. Se myos tekee oppimisesta nakyvaa ja mahdollistaa saanndéllisen arvioinnin ja
tuen, mika voi lisata motivaatiota ja sitoutumista oppimiseen. On my0s tarkeaa tunnistaa oppimi-
sen pitkdkantoisuus ja tehda pidemman tahtdaimen suunnitelmia. Erityisesti tassa esihenkilot voi-
vat auttaa tyontekijoita 16ytamaan sellaisia oppimistavoitteita, jotka tukevat seka tyontekijaa itse-

dan etta yritykset strategisia tavoitteita.

Oppimisen tukeminen osaksi arjen johtamista

Oppimisen tukeminen ei ole vain yksittaisten koulutusten tai ohjelmien varassa, vaan sen tulisi olla
osa johtamista ja jokapaivaista tyota. Esihenkildiden rooli oppimisen tukijana ja mahdollistajana on
merkittava. Jotta itseohjautuva oppiminen ei jaa irralliseksi tavoitteeksi, tulee sen olla nakyva osa
tyon arkea ja esihenkilotyota. Tama edellyttda sita, ettd oppimisesta keskustellaan saannollisesti,
sen merkitysta tuodaan esiin ja siihen varataan konkreettisesti aikaa ja tilaa. Esihenkil6lla on tar-
kea rooli ndyttaa esimerkkia omalla toiminnallaan. Esihenkilon tehtdvana on auttaa tyontekijoita
luomaan yrityksen strategiaan pohjautuvia oppimistavoitteita, reflektoimaan omaa osaamistaan ja
tunnistamaan kehityksen paikkoja. Oppimisen arvostaminen ja ymmartaminen ldhtee kuitenkin
aina ylimmasta johtoportaasta. On tarkeaa sitouttaa johto siihen, etta oppiminen toisinaan vie ai-

kaa, mutta maksaa itsensd moninkertaisena takaisin.
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Pedagogisen osaamisen lisédminen tydyhteis66n

Opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella on helppo yhtyad Loengin (2020) toteamukseen siit3,
etta tyopaikkojen muuttuessa oppimisymparistoiksi tarvitaan tydpaikoilla entista enemman peda-
gogista osaamista ja ohjaustaitoja. Pedagogiikan asiantuntijat voivat toimia tukihenkil6ina oppi-
misprosessin suunnittelussa, kehittamisessa ja arvioinnissa. He voivat auttaa myds esihenkil6ita
tunnistamaan, miten oppimista voidaan integroida osaksi johtamista seka kehittaa keinoja yksil6l-
listen oppimispolkujen tunnistamiseksi. Nykyajan tydorganisaatioissa voisi olla hyddyllista ottaa
kayttoon erillinen koulumaailmasta tuttu opinto-ohjaajan kaltainen rooli, jonka tehtavana olisi tu-
kea tyontekijoiden ammatillista kehittymista ja oppimisprosessia. Ohjaaja ei vahenna esihenkilon
vastuuta tukea oppimista, mutta ohjaaja voi tukea yksildita sellaisissa oppimisen haasteissa, joihin

tarvitaan pedagogista asiantuntijuutta.

6.5 Jatkotutkimusaiheita

Tutkimustulokset herattivat vield lisaa jatkotutkimusaiheita, jotka toisivat lisaa syvallisempaa tie-
toa itseohjautuvasta oppimisesta tydelamassa. Ensinndkin tdma opinndytetyo6 keskittyi tutkimaan
tyontekijoiden kokemuksia itseohjautuvasta oppimisesta ja seuraavaksi olisi mielenkiintoista tutkia
myos esihenkildiden kokemuksista itseohjautuvan oppimisen tukemisesta. Minkalaiset tekijat hei-
dan mielestdaan tydymparistossa edistaa tai haastaa itseohjautuvan oppimisen tukemista? Mita he
ylipaataan ajattelevat itseohjautuvasta oppimisesta esihenkilon roolista kasin? Loytyyko yhtyma-

kohtia tyontekijoiden kokemuksiin?

Toisena jatkotutkimusaiheena voisi tutkia oppimiseen liittyvaa ajan puutetta yritysten ylimman
johdon nakékulmasta. Olisi mielenkiintoista tutkia, miten he suhtautuvat oppimiseen ja mista he
nakevat, etta aikaa oppimiselle tulisi 16ytaa? Olisi merkityksellista tutkia aihetta useamman eri yri-
tyksen johdon nakdkulmasta, silla tutkimuksen tulokset voisivat tuoda uusia nakdkulmia tulevai-

suuden tyoelaman kestavyyteen.

Kolmantena jatkotutkimusaiheena voisi tutkia reflektoinnin lisddmista tyoelamassa. Tassa opin-
ndytetydssa nousi esiin, ettd oppimisen ndakdkulmasta reflektointia ei tule tehtya arjessa juurikaan.
Reflektoinnilla on kuitenkin iso merkitys kehittymisessa, joten olisi mielenkiintoista tutkia parhaim-

pia kdytanteita reflektoinnin toteuttamiseen ja sen lisdamiseen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Hei,

Kiitos, ettd olet suostunut osallistumaan YAMK-opinndytetyoni haastatteluun! Haluan tassa
viestissa kertoa tarkemmin haastattelun kdytannoista ja sopia kanssasi sopivan ajan haastattelulle.

Haastattelun tarkoitus

Haastattelu on osa opinndytety6tani, joka kasittelee itseohjautuvaa oppimista tyoelamassa.
Haastattelun tavoitteena on saada syvempaa ymmarrysta siita, millaisia kokemuksia finanssialan
tyontekijoilla on itseohjautuvasta oppimisesta ja miten itseohjautuvaa oppimista voidaan tukea.
Vastauksesi ovat erittdin arvokkaita tutkimukselleni.

Haastattelun kdytannot
Haastatteluun kuluu arviolta noin 30 minuuttia ja se toteutetaan Teamsin valityksella.

e Ehdottaisitko sinulle sopivia aikoja viikolle 49? Pyrin mukautumaan aikatauluihisi
mahdollisuuksien mukaan.

Haastattelun kulku

Haastattelu toteutetaan teemahaastatteluna, eli se etenee tiettyjen paateemojen pohjalta.
Keskustelu on kuitenkin vapaamuotoista, ja toivon kuulevani ajatuksiasi ja kokemuksiasi aiheesta.
Ei ole oikeita tai vaaria vastauksia — tarkeinta on juuri sinun nakemyksesi.

Tietojen kasittely ja luottamuksellisuus

Haastattelu nauhoitetaan litteroinnin tueksi, mutta kaikki vastaukset kasitellaan
luottamuksellisesti ja anonymisoidaan ennen analyysia, eikd haastateltavia voi tunnistaa
lopullisesta raportista. Nauhoituksia ja muistiinpanoja kaytetaan vain tutkimuksen tarkoitukseen,
ja ne havitetaan turvallisesti tutkimuksen paatyttya. Olen liittdnyt tahan viestiin mukaan
tietosuojaselosteen, josta ndet tarkemmin, miten tietojasi kasitellddn ja mita oikeuksia sinulla on.
Tutustuthan siihen ennen haastattelua.

Oikeutesi haastateltavana

Osallistuminen on vapaaehtoista, ja voit keskeyttdaa haastattelun tai kieltaytya vastaamasta
yksittaisiin kysymyksiin milloin tahansa. Voit myos pyytaa tarkistamaan tai poistamaan tietosi
tutkimuksesta haastattelun jalkeen.

Kiitos vield osallistumisestasi ja panoksestasi tutkimukseen. Jos sinulla on kysymyksida ennen
haastattelua, vastaan niihin mielellani.

Odotan yhteydenottoasi ja sopivan haastatteluajan sopimista.
Ystavallisin terveisin

Jutta Lampimaki



Liite 2. Haastattelurunko

Teema 1. Oppimisen merkitys tydelamassa

Minkalainen merkitys oppimisella on ty6elamassa? Onko merkitys muuttunut, miten?
Miten finanssialalla tyoskentely vaikuttaa oppimistarpeisiin?

Miten organisaatiossasi suhtaudutaan oppimiseen?

Mika sinua motivoi oppimaan uutta?

Teema 2. Itseohjautuva oppiminen

Mita tyoelamassa tapahtuva itseohjautuva oppiminen sinun mielestasi tarkoittaa?
Miten tunnistat oppimistarpeita?

Minkalaisia oppimistavoitteita itsellesi asetat?

Miten suunnittelet oppimisen tapahtuvan?

Miten arvioit omaa oppimistasi?

Onko teille opetettu itseohjautuvan oppimisen taitoja, jos on niin miten?
Minkalaiset ominaisuudet mielestasi auttavat olemaan itseohjautuva oppija?
Mitka tekijat tyoymparistossa mahdollistavat itseohjautuvaa oppimista?

Mitka tekijat tydymparistossa vaikeuttavat tai estavat itseohjautuvaa oppimasta?
Teema 3. Esihenkilon rooli

Minkalaista tukea talla hetkellad saat esihenkil6ltd oppimiseen liittyvissa asioissa?

Mita esihenkild voisi tehdd enemman tai eri tavalla tukeakseen sinun oppimistasi?

Haluatko lisata jotain muuta?



	1 Johdanto
	2 Itseohjautuva oppiminen
	2.1 Oppiminen
	2.2 Andragogiikka
	2.3 Itseohjautuvan oppimisen prosessi
	2.4 Itseohjautuvan oppijan ominaisuudet

	3 Työelämä oppimisympäristönä
	3.1 Oppiminen työelämässä
	3.2 Oppiva organisaatio
	3.3 Oppimisen johtaminen
	3.4 Esihenkilön rooli
	3.5 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

	4 Tutkimuksen toteuttaminen
	4.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset
	4.2 Laadullisen tutkimusmenetelmän valinta
	4.3 Tutkimusaineiston keruu
	4.4 Aineiston analyysi
	4.5 Luotettavuus ja eettisyys

	5 Tutkimuksen tulokset
	5.1 Oppimisen merkitys työelämässä
	5.1.1 Oppimisen välttämättömyys
	5.1.2 Oppimisen henkilökohtainen merkitys

	5.2 Itseohjautuva oppiminen työelämän kontekstissa
	5.2.1 Sisäinen motivaatio
	5.2.2 Oppimisprosessin hallinta
	5.2.3 Tiedonhallinta

	5.3 Itseohjautuvan oppimisprosessin vaiheiden toteutuminen työelämässä
	5.3.1 Oppimistarpeiden tunnistaminen
	5.3.2 Oppimistavoitteiden asettaminen
	5.3.3 Oppimisen suunnittelu
	5.3.4 Oppimisen arviointi

	5.4 Itseohjautuvaa oppimista edistäviä tekijöitä työympäristössä
	5.4.1 Yhteisön tuki
	5.4.2 Oppimista mahdollistavat rakenteet
	5.4.3 Esihenkilön tuki

	5.5 Itseohjautuvaa oppimista haastavia tekijöitä työympäristössä
	5.5.1 Ajan puute
	5.5.2 Tiedonkulun ja viestinnän haasteet
	5.5.3 Oppimismenetelmien yksipuolisuus


	6 Pohdinta
	6.1 Johtopäätökset
	6.2 Tutkimuksen luotettavuus
	6.3 Tutkimuksen eettisyys
	6.4 Kehittämisehdotukset
	6.5 Jatkotutkimusaiheita

	Lähteet
	Liitteet
	Liite 1. Haastattelukutsu
	Liite 2. Haastattelurunko


