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Sitoudun, siis opin - Miten edistaa
jatkuvaa oppimista tyossa?

Tiivistelma

Jatkuva oppiminen tyduran aikana tai tyossa edellyttdd usein yksilon omaa
aktiivisuutta. Oppimiseen sitoutuminen tai kiinnittyminen (engagement) on
moniulotteinen ilmid, johon liittyvat kognitiivinen (motivaatio), emotionaa-
linen (mm. tunteet ja asenteet), toiminnallinen (osallistuminen ja oppimisen
tavat) sekad toimijuutta ilmentdva (proaktiivinen toiminta oppimisen edista-
miseksi) sitoutuminen. Tutkimuksemme tavoitteena on jasentdd jatkuvaan
oppimiseen sitoutumista tyossa seka kuvata sitd edistavia tekijoitd. Tutkimuksen
aineistona ovat sosiaali- ja palvelualojen tyontekijoiden yksilohaastattelut
(N=31). Aineiston teoriaohjaava analyysi perustuu sitoutumisen ulottuvuuksiin,
joiden tarkastelua syvenndamme aineistolaht6isen laadullisen sisdllénanalyysin
avulla. Tulokset osoittavat, ettd yksilon sitoutuminen jatkuvaan oppimiseen
tyossad rakentuu yksilon ja ympdriston vuorovaikutuksessa. TyOpaikoilla onkin
tarkeda tukea niin yksilon edellytyksia sitoutua jatkuvaan oppimiseen (eld-
mantilanne ja hyvinvointi huomioiden) kuin myo6s edistda organisaation ja
yhteison kykya tukea yksiloitd ja koko yhteisod. Tulosten mukaan keskeiset
tavat jatkuvan oppimisen edistamiseen ty0ssa liittyvat oppimiseen motivoin-
tiin, positiivisten tunteiden ja onnistumisten edistamiseen yksilo- ja yhteiso-
tasolla, tyon ja oppimisen johtamiseen ja organisointiin seka yksilon oman
itseohjautuvuuden ja aktiivisuuden vahvistamiseen.

Avainsanat: jatkuva oppiminen, tydossd oppiminen, sitoutuminen, kiinnitty-
minen
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Johdanto

TyoOelaman murrosten keskelld yhdeksi keskeiseksi kdsitteeksi ja kehityskohteeksi
on nostettu jatkuva oppiminen. Jatkuvalla oppimisella ei ole selkedd mddritelmad,
mutta esimerkiksi hallitusohjelmassa silla viitataan valjdsti ldapi elamdnkaaren jat-
kuvaan tarpeeseen kehittdd ja uudistaa omaa osaamista elaman ja tyfuran eri vai-
heissa (Valtioneuvosto 2019). OECD:n (2020) jatkuvaa oppimista Suomessa tarkas-
televa raportti liittad kdsitteen erityisesti koulutusjarjestelmddn, kun taas Suomessa
meneilldan oleva jatkuvan oppimisen parlamentaarinen uudistus (Valtioneuvosto
2020, 13) tunnistaa yhdeksi keskeiseksi oppimisen muodoksi myos tydssa oppimisen.
Muuttuvassa tydelamadssad jatkuvan oppimisen voidaankin ndahda toteutuvan vahvasti
myos tydssd oppimisen kautta ja liittyvan tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen
(Siirila ym. 2021). Tarkastelemme tdssa artikkelissa jatkuvaa oppimista erityisesti
ty0ssd sekd pyrimme tuomaan esiin, ettd tyossa oppiminenkin voi olla tavoitteellista
toimintaa, johon yksilo sitoutuu.

Sitoutumisen tai kiinnittymisen ndkokulma liittyy olennaisesti tyduran aikaista
oppimista korostavaan jatkuvan oppimisen ilmioon, silld elinikdiseen oppimiseen
laajemminkin liittyvissa poliittisissa linjauksissa ja maadrittelyissa korostuu usein
yksilon oman aktiivisuuden ja yrittdajamadisen otteen merkitys (ks. Kinnari 2020).
Talld hetkelld korostuu vahvasti ajatus siitd, etta muuttuvilla tydmarkkinoilla yksilon
tulisi pyrkia aktiivisesti kehittdmaan niitd ominaisuuksia, kykyjad, taitoja tai kvali-
fikaatioita, joita vaaditaan tyodllistymiseen, tyossda menestymiseen ja tydssd pysy-
miseen (Isopahkala-Bouret & Siivonen 2016; Kinnari 2020; Siirild ym. 2021). Tama
nakyy myos tyopaikoilla: vaikka jatkuva oppiminen saatetaan tunnistaa ja nahda
osaksi yrityksen kulttuuria ja strategiaa (Siirila ym. 2021), saattavat jatkuvat muu-
tokset siirtdd vastuuta oppimisesta yhda enemman tyontekijoille, jolloin tyossa
oppimisen sekd esimerkiksi yksilon oppimismotivaation ja sen ymmartamisen
merkitys tyopaikoilla kasvaa (Noe ym. 2010).

Tyossd oppiminen ndhddan tutkimuksessa ja teoreettisissa jasennyksissa usein
formaalina, non-formaalina tai informaalina toimintana (Kyndt & Baert 2013;
Malcolm ym. 2003; Slotte ym. 2004). Tyouran aikana tapahtuva epadvirallinen
(non-formaali tai informaali) oppiminen tydssa voi kuitenkin tapahtua hyvin eri
tavoin: se voi olla tiedostamatonta aiempien kokemuksien hydodyntdmistd, reaktii-
vista oppimismahdollisuuksiin tarttumista tai tavoitteellista ja tarkoituksellista
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aiempien kokemuksien reflektointia, oppimistavoitteiden ja -mahdollisuuksien
suunnittelua sekd sitoutumista oppimisprosesseihin (Eraut 2000). Ty0ssd oppiminen
voi siis olla luonteeltaan hyvinkin satunnaista, mutta se voi olla my06s toimintaa,
joka edellyttaa tyontekijaltd itseltddn tiedollista, emotionaalista ja fyysistd ponnis-
telua (Billett 2001; Froehlich ym. 2017; Lohman 2005). Kdaytanndssa tydssa oppiminen
ndahdaankin yhad useammin jatkumona ndiden daripdiden valilld (Janssens ym. 2017,
Kyndt & Baert 2013; Manuti ym. 2015; Sawchuk 2008). Emme tarkastele tassa tut-
kimuksessa ainoastaan ty0ssa oppimisen tapoja, vaan tavoitteenamme on jasentda
tyontekijoiden kokemuksien perusteella laajemmin jatkuvaan oppimiseen sitoutu-
mista tyossad sekad kuvata sitoutumista edistdvia tekijoita.

Tutkimuksemme ja valitsemamme ndkokulman avulla pyrimme lisdidmaan ymmar -
rysta jatkuvasta oppimisesta tyossa sekd tuomaan esiin seikkoja, joiden avulla
jatkuvaa oppimista tyossa voidaan edistda. Seuraavaksi kuvaamme tarkemmin,
kuinka ldhestymme sitoutumista oppimiseen liittyvdand metarakenteena ja moniulot-
teisena ilmiond, joka kuvaa tyontekijan suhdetta ty6hon ja siind jatkuvasti oppimi-
seen (ks. myo0s Fredricks ym. 2004). Lisdksi tarkastelemme, kuinka tutkimuksemme
liittyy aiempaan tydssa oppimisen tutkimukseen.

Oppimiseen sitoutuminen

Aiemmassa oppimistutkimuksessa sitoutumisen tai kiinnittymisen (engagement)
kdsitettd on madritelty ja jasennelty usealla eri tavalla muun muassa suhteessa
kouluun tai opiskeluun (Alrashidi ym. 2016). Sitoutumiseen liittyvid lahestymis-
tapoja on kuvattu myos jaottelemalla ne eurooppalaiseen ja pohjoisamerikkalaiseen
(ks. Upadyaya & Salmela-Aro 2013). Eurooppalaista lahestymistapaa kuvaa esimer-
kiksi Schaufelin ja kumppaneiden (2002) jasennys positiivisesta opiskelun tai tyon
imusta, jossa ulottuvuuksina korostuvat tarmokkuus ja sinnikkyys sekd omistautu-
minen ja uppoutuminen. Pohjoisamerikkalaista lahestymistapaa puolestaan luon-
nehtii esimerkiksi Fredricksin ja kumppaneiden (2004) sitoutumisen eri ulottu-
vuuksien tarkastelu: heidan jasennyksessddn sitoutuminen ilmenee kognitiivisena
sitoutumisena, joka korostaa yksilon motivaatiota ja panostamista oppimiseen seka
oppimisstrategioiden hydodyntamiseen; toiminnallisena sitoutumisena, joka korostaa
yksilon osallistumista sekd ponnistelua oppimisen edistamiseksi; seka emotionaa-
lisena sitoutumisena, joka liittyy yksilon asenteisiin, tunnereaktioihin ja arvoihin.
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Alrashidin ja kumppaneiden (2016) vertailun mukaan Schaufelin ja kumppaneiden
(2002) jasennys korostaa ennen kaikkea psykologista ndkdkulmaa sitoutumiseen,
kun taas Fredricksin ja kumppaneiden (2004) ulottuvuuksissa huomio kiinnittyy
laajemmin myo0s yksilon toimintaan ja emotionaaliseen sitoutumiseen. Tamadn vuoksi
hyédynnamme omassa tutkimuksessammekin Fredricksin ja kumppaneiden (2004)
jaottelua mutta siirramme sitoutumisen tarkastelun koulutuskontekstista tyossa
oppimisen kontekstiin.

Taulukkoon 1 on koottu tutkimuksessamme tarkasteltavat sitoutumisen ulottu-
vuudet Fredricksin ja kumppaneiden (2004) madrittelyjda mukaillen. Kognitiivisen,
emotionaalisen ja toiminnallisen ulottuvuuden (Fredricks ym. 2004) lisdksi tauluk-
koon on otettu mukaan toimijuutta ilmentdvd sitoutuminen Reeven ja Tsengin (2011)
tutkimuksen perusteella. Taman ulottuvuuden ottamista mukaan tarkasteluun tukee
osaltaan myos aiempi tydssa oppimisen tutkimus, jossa itseohjautuvuus (esim.
Lemmetty & Collin 2020) ja ammatillinen toimijuus sekd aktiivinen tyon ja tydym-
pariston muokkaus on ndhty erittdin tarkedna (esim. Billett 2002; Eteldpelto ym.
2014; Goller & Paloniemi 2017). Reeven ja Tsengin (2011) mddritelmaa mukaillen
toimijuutta ilmentdva sitoutuminen liittyy yksilon tarkoitukselliseen ja proaktiivi-
seen toimintaan oppimisen henkilokohtaistamiseksi ja rikastamiseksi.

Taulukko 1. Sitoutumisen ulottuvuudet ja maaritelmat mukaillen Fredricksin ja
kumppaneiden (2004 ) seka Reeven ja Tsengin (2011) mddritelmia

Sitoutumisen ulottuvuudet Maé&dritelma ja ilmentyminen tydssa oppimisen kontekstissa

Kognitiivinen sitoutuminen Vahva oppimismotivaatio sekd oppimisen itsesdatelytaidot, tavoitteiden
asettaminen ja panostaminen tyon hallintaan, oppimiseen ja ymmartamiseen

Emotionaalinen sitoutuminen Oppimiseen liittyvat arvot, tunteet ja asenteet seka tunne kuulumisesta
tydyhteis66n

Toiminnallinen sitoutuminen Osallistuminen erilaisiin oppimista edistéviin toimiin ja tehtéviin seké ponnistelu
ja vaivannako oppimisen edistamiseksi

Toimijuutta ilmentava Proaktiivinen toiminta ty6- ja oppimismahdollisuuksien rikastamiseksi ja
sitoutuminen parantamiseksi

Sitoutuminen ja tydssd oppiminen

Ty0ssa oppimisen tutkimuksessa viitataan usein tyontekijoiden tarpeeseen sitoutua
oppimiseen (esim. Billett 2001; Hewett ym. 2019; Kyndt & Baert 2013; Lohman 2005),
mutta samalla oppimiseen sitoutumisen moniulotteista kasitetta ei ole kaytetty
laajasti linssind tyossa oppimisen tarkastelussa. Aiempi tyossa oppimisen tutkimus
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antaa kuitenkin viitteita myos sitoutumiseen tai kiinnittymiseen liittyvista ulottu-
vuuksista. Kognitiiviseen sitoutumiseen liittyen aiemmassa tutkimuksessa on koros-
tettu erityisesti oppimistarpeen ja motivaation merkitystd (Dochy & Segers 2018;
Kyndt & Baert 2013), mikd on ndkynyt my0s sitoutumista tarkastelevissa tutkimuk-
sissa (Lohman 2005; Noe ym. 2010). Esimerkiksi Lohmanin (2005) kahta eri ammatti-
ryhmaa tarkastelevassa tutkimuksessa motivaatiota tukivat muun muassa amma-
tillinen kiinnostus sekd halu oppia ja kehittyd ammatillisesti. Motivaatioon yleisesti
liittyvdssa tutkimuksessa on korostettu sitd, ettd omaehtoista ja kestdavad motivaa-
tiota tukee perustarpeiden tayttyminen ty0ssad, erityisesti kokemus kyvykkyydestd,
valinnan- ja toiminnanvapaus sekd kokemus yhteenkuuluvuudesta (Deci & Ryan
2000). Viimeaikainen tutkimus on nostanut yhdeksi perustarpeeksi myos kokemuksen
siitd, ettd voi vaikuttaa positiivisesti toisiin ihmisiin (Martela & Ryan 2020).
Aiempi erityisesti emotionaaliseen sitoutumiseen kytkeytyva tyossa oppimisen
tutkimus on korostanut oppimisen merkityksellisyyttd ja arvoa oppijalle itselleen
sekd kokemusta turvallisuudesta (Kahn 1990; Noe ym. 2010). Ty0ssd oppimisen
tutkimuksessa on tunnistettu myos oman asenteen, tavoitteiden ja aiempien oppimis-
kokemusten merkitys (ks. esim. Kyndt & Baert 2013). Aiempi tutkimus osoittaa, etta
emootioiden ja ty0ssd oppimisen suhde on kompleksinen (ks. Hokkad ym. 2020).
Vaikka oppiminen voi tuottaa iloa, oppimiseen ndyttdd usein liittyvan myds kieltei-
siksi miellettyja tunnekokemuksia ja -reaktioita (mm. epdavarmuus ja ahdistus), silla
oppimisen tulokset ja sen mukanaan tuomat muutokset eivdt aina ole ennakoitavissa
eivatka tarkoin madriteltdvissa (Simpson & Marshall 2010). Lisdaksi oppiminen
itsessdan voidaan kokea kuormittavana ja pakottavana (Lemmetty & Collin 2020).
Aiemmassa ty0ssa oppimisen tutkimuksessa on kuvattu usein toiminnalliseen
sitoutumiseen liittyvid oppimismahdollisuuksia ja -tapoja. Ty6ssa oppiminen voi-
daan ndhda itsendisend oppimisena ja esimerkiksi aktiivisena ja itsendisena tiedon -
hakuna, tyon ja tehtdvien kokeiluna ja harjoitteluna sekd oman toiminnan reflek-
tointina (ks. esim. Noe ym. 2013; Rausch ym. 2017), mutta ty6ssad oppimisen
tutkimuksessa on korostettu myds yhteisollista oppimista, kuten muiden havain-
nointia, mentorointia ja ohjausta seka yleista tukea (ks. esim. Froehlich ym. 2017;
van Rijn ym. 2013). Tyoyhteison rooli vaikuttaisi olevan merkittavd my0s oppimiseen
sitoutumisen ndakékulmasta, silld esimerkiksi Lohman (2005) havaitsi, ettd kolle-
goiden ja yhteisten asiantuntijuusalueiden puute estivdt sitoutumista tyossa oppi-
miseen. Hewett ja kumppanit (2019) puolestaan tarkastelivat vuorovaikutuksen
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merkitystd hybridiin tyossa oppimiseen sitoutumisessa. He havaitsivat, etta oppi-
miseen liittyvan vuorovaikutuksen lisaksi yleinen vuorovaikutus ty0ssa ja tyopaikalla
vahvistivat sitoutumisen kognitiivista, emotionaalista seka toiminnallista ulottu-
vuutta. Toiminnallisesta ndkokulmasta sitoutumiseen liittyvat lisdksi resurssit,
kuten aika seka taloudelliset resurssit (Lohman 2005; Noe ym. 2010).

Olemme tutkimuksessamme lisdnneet toimijuutta ilmentavan sitoutumisen
yhdeksi tarkasteltavaksi ulottuvuudeksi, silla kuten jo aiemmin totesimme, on
itseohjautuvuuden ja toimijuuden merkitys laajasti tunnistettu tyossa oppimisen
tutkimuksessa (esim. Goller & Paloniemi 2017; Lemmetty & Collin 2020). Aiemmassa
oppilaitoskontekstissa toteutetussa tutkimuksessa toimijuus yhdistettiin erityisesti
motivaatioon sekd oppimisympadriston muokkaamiseen entistd motivoivammaksi
jahenkilokohtaisia tarpeita vastaavaksi (Reeve 2013). Aiemman tutkimuksen perus-
teella opiskelijoiden toimijuutta puolestaan tukivat erityisesti ymmadrrys omista
tietokadsityksistd, positiivinen mindkasitys, hyvdt vuorovaikutustaidot seka itse-
ohjautuvuuden kehittyminen (Richards ym. 2013). Ty0ssd oppimiseen sitoutumista
tarkastelevassa tutkimuksessa aloitteellisuus liittyi motivaatioon (Lohman 2005),
mikd my0s osaltaan korostaa sitd, ettd sitoutumisen ulottuvuudet liittyvat toisiinsa.

Aiempaan tydssa oppimisen tutkimukseen peilaten sitoutumisen tai kiinnitty-
misen kdsitteen vahvuutena on sen moniulotteisuus ja kattavuus, mutta sitoutumisen
tarkastelussa on myo0s haasteensa. Fredricks ja kumppanit (2004) toivat jasennyk-
sessadn esiin, ettd ulottuvuuksien luokittelu ei ole yksiselitteistd, silld ne ovat tiiviisti
sidoksissa toisiinsa ja siten mahdollisesti my0s osittain pddllekkdisida. Heiddan
mukaansa muun muassa ponnistelu ja sinnikkyys voidaan jasentdd osaksi kogni-
tiivista tai toiminnallista sitoutumista. Toisena haasteena on, ettd jasentely saattaa
kattavuudestaan huolimatta jattaa joitakin seikkoja huomioimatta; esimerkiksi
koulutusta tarkasteltaessa laajemman sosiokulttuurisen ympariston, kuten poli-
tiikan, talouden, ty6ttomyyden uhan tai kulttuurin, merkitys voi olla huomattava
(Kahu 2013; Kyndt & Baert 2013). Nama haasteet ja rajoitteet tiedostaen kuvaamme
artikkelissamme sitoutumista jatkuvaan oppimiseen tyossa.
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Tutkimuksen toteutus

Toteutimme tutkimuksen laadullisena monitapaustutkimuksena (ks. esim. Yin 2003).
Tdssa artikkelissa kuvaamassamme tutkimuksessa tutkimuskohteen muodostavat
kolme tapausta eli kolme eri aloilla toimivaa tydpaikkaa seka tyontekijaryhmaa.
Palvelualoilta (kaupan ala ja matkailu- ja palveluala) seka sosiaali- ja terveysalalta
koottujen tapausten avulla tarkastelemme sitoutumista jatkuvaan oppimiseen tyossa
seka sitoutumista edistdvid tekijoita. Ndin ollen keskitymme kuvaamaan jatkuvaan
oppimiseen sitoutumista tydssad ilmiond ja kokonaisuutena emmeka tuo analyysissa
esiin kontekstien eroja.

Kerroimme tutkimukseen osallistuville tyopaikoille tutkimuksen tavoitteista ja
toteutuksesta, minka jalkeen tyopaikat jakoivat tyoyhteisoissd kutsun osallistua
haastatteluihin. Informoimme haastateltavat tarkemmin tutkimuksen toteutuksesta,
tavoitteista seka tietojen kasittelysta ja tallentamisesta, minka jdlkeen pyysimme
osallistujilta viela suostumuksen tutkimukseen osallistumisesta vapaaehtoisuuteen
perustuen sekd luvan haastattelujen tallentamiseen ja haastattelujen kautta saatujen
tietojen kdsittelyyn. Yksilohaastatteluihin osallistui yhteensa 31 tyontekijda (3 miesta,
28 naista). Tutkimuksen osallistujia kuvailevat tiedot on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2. Tutkimuksen osallistujat

Osallistujat yhteensa N=31 Case

Kaupan ala Sosiaali- ja terveysala Matkailu- ja palveluala

Osallistujat n 10 9 12
Sukupuoli mies/nainen n 2/8 1/8 -/12

Ik& vuosina ka (kh) 31.00 (7.89) 47.78 (10.25) 39.17 (7.59)
Tyokokemus alalta vuosina ka (kh) 7.15 (5.00) 20.22 (9.60) 13.63 (6.87)
Tyokokemus yhteensa vuosina ka (kh) 10.40 (5.22) 26.67 (9.75) 19.83 (5.94)

Yksilohaastattelut toteutimme puolistrukturoidun haastattelurungon avulla.
Haastatteluissa osallistujat kuvasivat nakemyksidan ja kokemuksiaan tydssa oppi-
misesta. Haastatellut tyontekijat pohtivat esimerkiksi oppimiseen liittyvid mahdol-
lisuuksia ja haasteita omasta, tyoyhteisonsa ja organisaationsa ndakokulmasta.
Vahittaiskaupan yrityksessa toimivien myyjien yksilohaastattelut kestivat keski-
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madadrin 44 minuuttia, kotihoidon tyontekijoiden haastattelut 43 minuuttia ja mat-
kailu- ja palvelualan tyontekijoiden haastattelut 65 minuuttia.

Haastattelut litterointiin sanatarkasti. Tutkimusaineiston hallinnassa ja kdsitte-
lyssa hyodynsimme NVivo-ohjelmistoa. Tutkimusaineiston analyysia lahestyimme
ensin teorialdhtdisen sisdallonanalyysin kautta (esim. Schreier 2013), silld analyysia
ohjasivat sitoutumisen eri ulottuvuudet (ks. taulukko 1). Nama sitoutumisen ulot-
tuvuudet muodostivat analyysissa kdytetyn valjan analyysirungon, joka ohjasi
aineiston segmentointia. Analyysi ei kuitenkaan ollut puhtaasti teorialdhtoinen, silla
alaluokkien muodostuminen perustui myos aineistolahtoiseen koodaukseen, jonka
tavoitteena oli tunnistaa oppimiseen sitoutumiseen liittyvia merkityssisaltoja. Koo-
datut merkityssisdllot koottiin sitoutumisen ulottuvuuksien kymmeneksi alaluokaksi
teoriaohjaavan analyysin ja abduktiivisen pdattelyn kautta. Tulososiossa esiteltavat
alaluokat kuvaavat laajasti jatkuvaan oppimiseen sitoutumiseen liittyvia tekijoita
yksilon ndkokulmasta sekd suhteessa ympadristoon ja yhteisoon. Jokaisesta ala-
luokasta tunnistettiin lisdksi sitoutumista edistavia tekijoita.

Tyontekijoiden sitoutuminen jatkuvaan oppimiseen tyossa:
sitoutumisen nelja ulottuvuutta

Tulososiossa kuvaamme tyontekijoiden kokemuksia jatkuvaan oppimiseen sitou-
tumisesta neljan ulottuvuuden (kognitiivinen, emotionaalinen, toiminnallinen ja
toimijuutta ilmentdva sitoutuminen) kautta. Vaikka aineisto on kerdtty eri aloilta,
tarkastelemme sitoutumiseen liittyvid tekijoita yleisemmalld tasolla sekd tuomme
esiin haastateltavien kokemuksista ja nakemyksista piirtyvan kokonaiskuvan.

Kognitiivinen sitoutuminen

Kognitiivinen sitoutuminen ty0ssa oppimiseen nayttdytyi yksilotasolla erityisesti
oppimismotivaatioiden ja tavoitteiden kautta (ks. taulukko 3). Tyontekijoiden oppi-
miseen sitoutumisen taustalla oli tunnistettavissa neljd keskeista oppimismotivaa-
tiota ja tavoitetta. Osa tyontekijoistd painotti itsensa kehittamisen tarkeyttd seka
oppimisen ja kehittymisen merkitystd osana tyon ja elamdn mielekkyyttd, osa taas
korosti oppimisen tai vield tdsmallisemmin koulutuksen ja tutkinnon merkitysta
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osana tyossa ja uralla etenemistd. Oppimismotivaatio yhdistettiin vahvasti myos

nykyiseen tyohon, silla tyontekijat toivat esiin oppimisen tarkeyden tyon merki-

tyksen ja kokonaisuuden ymmadrtamisessa seka tyon kehittamisessad ja muiden

tyoyhteison jasenten tai asiakkaiden auttamisessa.

Taulukko 3. Kognitiivinen sitoutuminen tydssa oppimiseen

Alaluokat ja niiden
madritelmat

Oppimiseen sitoutumista
edistavat tekijat

Aineistoesimerkit

YKSILOTASO

Oppimismotivaatio ja
oppimiseen liittyvat
tavoitteet

Sisédsyntyinen motivaatio
tydssd oppimiseen sekéa
tahto tyén ja oppimisen
hallintaan ja edistdmiseen

Oppimisen ndkeminen osana
oman tyon ja/tai eldaman
mielekkyytta

Mikéd mulle on aina ollut hirveen tdrkeé niin on se,
ettd ma pystyn kehittdmdaéan itseédni ja oppimaan
uutta. Jos se menee pois siitd tydstd se osa-alue,
ettd pystyy kehittdméan itsedén, niin sitten mun
motivaatio kyllé loppuu. (H23)

Oppimisen ja/tai koulutuksen
ndkeminen keskeisend osana
tydssa ja uralla etenemista

No mulla olisi totta kai tavoitteena se, ettd saisi
parempipalkkaisen ja semmoisen ehké
monipuolisemman ja ehkd enemmén koulutusta
vastaavan tyo6tehtédvéan. (H30)

Oppimisen nédkeminen
keskeisena osana tyén
kokonaiskuvan ja
merkityksen ymmartamista

Ettd m& aina mietin, ettd td& asia mité ma teen niin
mihin se vaikuttaa ja misté se on taas tullut. Etta
se on osa semmoista isompaa kokonaisuutta ja
ketjua. Ettéd se samalla myds motivoi mua ja mé
uskon, ettd se motivoi kaikkia kun on semmoinen
selked ymmérrys... (H25)

Oppimisen ndkeminen
keskeisend osana tydyhteisdn
ja kaytantojen kehittdmista
seka muiden auttamista

Mik& mua aktivoi sitten kehittymé&én niin méa
tykkééan, ettd jos musta tuntuu, ettd méa pystyn
tekemdén, niinku helpottamaan muitten tai paran-
tamaan muitten tydolosuhteita tai tapoja tai
kehittdmaédn meidén talon yhteishenked tai tal-
laista. (H26)

YHTEISOTASO

Organisaation
palkitsemisen kulttuuri ja
motivointi oppimiseen

Tydnantajan ja tybyhteisén
aineettoman ja aineellisen
palkitsemisen kulttuuri seké
motivointitavat suhteessa
oppimiseen

Kannustava suhtautuminen
osaamisen kehittdmiseen
(esim. kehuminen,
kannustaminen, kiitos,
mahdollistaminen)

Miké oli mulle kiva, etté ei tuu semmonen ajatus,
ettd méa haluaisin tonne ja tonne ja tonne oppimaan
tota ja tota ja tota, ettei tuu semmoista syyllista
oloa, ettd no onkohan t&a nyt liian kallista
tydpaikalle tai onkohan niilld nyt sitten lilan véhén
tyéntekijoitd, jos ma kéyn tuolla koulutuksessa.
Ettd voi hyvélld omallatunnolla olla siitd innoissaan.
(H19)

Palkitsemisen ja osaamisen
kehittymisen huomiointi
(esim. mittarit, kannustimet)

...mutta sitten jos se on semmoinen, ettd sé sen
osaamisen kehittymisen ja itsesi kehittdmisen
kautta saat tai joudut ottamaan lisdé vastuuta niin
mun mielesté siitd pitdisi maksaa jonkun nékdinen
korvauskin. Silloin se kannustaisi myés siihen, etta
se jatkossakin kiinnostaisi. Eihdn sen tarvisi olla
suuri madarad, mutta semmoinen etté joku edes
kokisi, ettd sitd edes arvostetaan. (H23)
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Vaikka oppimiseen sitoutumisessa korostui yksilon oman motivaation tarkeys,
aineistossa oli tunnistettavissa myos yhteisoétason oppimisilmapiirin merkitys seka
johdon rooli oppimisilmapiirin rakentamisessa. Suhteessa motivaatioon tarkedana
ndyttdytyi erityisesti organisaation suhtautuminen osaamisen kehittamiseen. Tyon-
tekijat painottivat aineettoman palkitsemisen, kuten kannustuksen ja kiitoksen,
tarkeyttd seka arvostivat koulutustarjontaa ja osaamisen kehittamisen kautta avau-
tuvia etenemismahdollisuuksia. Osa haastatelluista toi esiin motivoinnin ja viestinnan
tarkeyden esimerkiksi muutostilanteissa ja oppimiseen kannustettaessa. Tyon-
tekijoiden kokemuksien mukaan palkitsemisjarjestelmissd ei suoraan tunnistettu
oppimista ja osaamisen kehittamistd, vaan palkitseminen perustui useimmiten
tyosuoritukseen. Pienet kannustimet ndhtiin yleisesti ottaen tdrkeiksi, vaikka toi-
saalta haastateltavat pohtivat parhaiten palkitsemiseen sopivia mittareita, yhden-
vertaisuutta suhteessa palkitsemiseen sekd oppimiseen liittyvien mittarien puutetta.

Emotionaalinen sitoutuminen

Tyontekijoiden haastatteluiden perusteella yksilotasolla korostui erityisesti tunne
oppimisen palkitsevuudesta sekd oppimiseen liittyvdasta omaehtoisuudesta (ks.
taulukko 4). Oppimiseen sitoutumisen koettiin vahvistuneen aiempien positiivisten
tunteiden ja onnistumisen kokemusten kautta. Tyontekijat esimerkiksi kuvasivat,
kuinka aiemmissa mieleen painuneissa oppimistilanteissa hdmmennys, epavarmuus,
turhautuminen ja pelot olivat muuttuneet onnistumisiksi seka tyytyvaisyydeksi.
Toisaalta oppiminen ja uudet haasteet koettiin mielekkdiksi my0s nykyhetkessa
erityisesti omaehtoisena toimintana. Adriuhkiksi ja sitoutumisen esteiksi tunnis-
tettiin tylsistyminen ilman sopivia haasteita, mutta my®ds liialliset vaatimukset seka
uupuminen nopeiden ja jatkuvien toimintaympariston muutosten vuoksi.

Yksilotason lisaksi emotionaalinen sitoutuminen oppimiseen liittyi tydyhteis66n
kuulumiseen ja siihen, kuinka oppiminen koettiin tydyhteisdssa. Sen sijaan, etta
oppiminen olisi ndhty tdaysin yksilon toimintana, sitd kuvattiin myds yhteisollisena
ponnistuksena ja pddmaddrdnad. Tdlloin oppimiseen sitoutumista koettiin edistdvan
erityisesti yhteison jakama vahva oppimismotivaatio. Lisaksi tyontekijat korostivat
kokemusta matalasta hierarkiasta ja tasa-arvoisuudesta oppimisen tukena. Vaikka
haastateltavat korostivat yhteisollisyyttd ja yhdenvertaisuutta, he toivat esiin myos
tarpeen huomioida ja ymmartda yksilollisid eroja suhteessa osaamiseen ja oppimi-
seen sekd oppimismotivaatioon.
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Taulukko 4. Emotionaalinen sitoutuminen tyossa oppimiseen

Alaluokat ja niiden
maadritelmat

Oppimiseen sitoutumista
edistavat tekijat

Aineistoesimerkit

YKSILOTASO

Oppimisen tunnearvo
ja palkitsevuus

Tunne oppimisen
palkitsevuudesta

Oppimiseen liittyvat
positiiviset tunteet ja
kehityskulut (esim. ilo,
tyytyvaisyys, patevyyden
kokemus, itsevarmuus ja

Ainakin siitd tulee onnistumisen tunne. Ehk& just se
ajaa siihen itsensé kehittdmiseen. Sitten se tuo var-
muutta, ettd on itsellad sité kompetenssia. (HO1)

aiempien onnistuminen)

oppimiskokemuksien

perusteella ja Oppimisen kokeminen ...ettd ma pystyn oppimaan ja kehittymaé&n niin se antaa

nykyhetkesss itsessddn motivoivana ja mulle myds paljon enemméan merkitysté téhdn tyéhén

innostavana Jja siihen etté sitd kautta mé voin saada energiaa my6s

vapaa-aikaan. Sitten jos on semmoista tasaisen tap-
pavaa puurtamista niin musta tuntuu, ettd mé uuvun
siihen. (H23)

Oppimisen Oppimisen omaehtoinen Etté kun nyt alkaa hanskata ne asiat mité on tdhdn asti

omaehtoisuus

Tunne oppimisesta
autonomisena,
omaehtoisena prosessina

eteneminen

oppinut, niin nyt tuntuu ettd on valmis ottamaan
vastaan uutta, lisda siihen vanhan osaamisen pdadlle.
...kylld m& olen ihan halukas oppimaan uutta ja sitten
kun mé saan tehd& sen omaan tahtiin niin se on ihan
kivaa. (H29)

YHTEISOTASO

TyOyhteison jasenyys ja
yhteison suhde
oppimiseen

Tunne tydyhteiséén
kuulumisesta

Tasa-arvoisuus ja
yhdenvertaisuus

Se miten kollegat ja johto suhtautuu toisiinsa, ettd on
semmoinen avoin se tybyhteisd, ettd asioista puhutaan
suoraan sellaisina kuin ne on, ja ollaan tasapuolisia,
tasavertaisia toistemme kanssa ja ndin. (H21)

Yksilon huomiointi ja
tukeminen osana
yhteisda

Semmoinen, etté osattaisiin ottaa ihmisten erilaisia
vahvuuksia huomioon, eikad véalttdmaétta tehtéisi niin,
ettd johonkin tiettyyn titteliin liittyy ne tietyt vastuut.
Vaan ettd niitd pystyttéisiin védhan silld lailla jakamaan,
ettd joku ihminen voi olla jossain asiassa ihan hirveen
hyvé, ja sitten toisessa hdn ei ole sitten niin hirveédn
hyvé. Ettd osattaisiin nostaa niitd, mitd sé itse osaat
parhaiten. Mutta sitten tavallaan myds tukea niité,
missé s& tarvitset eniten tukea... (HO5)

YhteisOn jaettu asenne ja
usko oppimiseen

...ne tavallaan tukee ja mahdollistaa sitd, jos sun ympé-

rilld on semmoisia ihmisid ketkd uskoo siihen samaan
ajatukseen, ettd "hei, tdtd voi muuttaa ja tdstd voi
kehittyd, ettd vaikka m& en osaiskaan nyt just matikkaa
mutta sitd voi harjoitella”. (H04)
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Toiminnallinen sitoutuminen

Tyontekijoiden toiminnallisen sitoutumisen tarkastelu suhteessa jatkuvaan oppi-
miseen tyossa liittyi sekd informaalimpien ettd formaalimpien oppimismahdolli-
suuksien tarjontaan (ks. taulukko 5). Informaalimpi oppiminen ndyttdytyi itsendisten
oppimismahdollisuuksien tunnistamisena ja hydodyntamisenda mutta myos yhtei-
sollisend oppimisena tydyhteisossa. Tyontekijdt kertoivat, ettd he sitoutuivat oppi-
miseen tyon ja toistojen kautta, seuraamalla alan ja tyon kehitystad sekd reflektoimalla
omaa ty0tddn ja oppimistaan tyon muutosten, kehittymisen tai esimerkiksi virheiden
kautta. Tyoyhteison tarjoamat oppimisen tavat koettiin myos tarkeiksi. Haastatellut
korostivat yhteisollisind osaamisen kehittamisen tapoina erityisesti mahdollisuuksia
yhteiseen keskusteluun, kokemusten jakamiseen ja reflektointiin. Lisdksi korostet-
tiin palautteen saamisen tdrkeytta erityisesti johdolta mutta myos kollegoilta seka
asiakkailta. Osa tyontekijoista kuvasi tyon antavan mahdollisuuksia yhdessa tyos-
kentelyyn sekd muiden kouluttamiseen. Oppimiseen sitoutumista edisti haastatel-
tavien mukaan lisdksi tyon yleinen sujuvuus, kuten tyovdlineiden toimivuus seka
tiedon tavoitettavuus, seka se, ettd tyoyhteisossd on aikaa oppimiselle ja tiedon
jakamiselle.

Informaalimman oppimisen lisdksi haastatteluissa tuotiin esiin oppimisen joh-
tamisen ja organisoinnin merkitys. Organisoidumpaan oppimiseen sitoutumiseen
liittyivat erityisesti ohjaus koulutukseen ja ulkopuoliseen koulutukseen osallistu-
misen mahdollistaminen mutta myds sisdisen koulutuksen organisointi. Sisdisen
koulutuksen organisointia ja perehdyttamistd seka erilaisten oppimisymparistjen
hyodyntamistad pidettiin erittdin tarkeind, vaikka samalla haasteiksi koettiin esi-
merkiksi koulutuksen osuvuus ja oikea-aikaisuus suhteessa yksilon tarpeisiin seka
oppimista koskevan vastuun siirtyminen yha enemman yksilolle.
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Taulukko 5. Toiminnallinen sitoutuminen tyossa oppimiseen

Alaluokat ja niiden
madritelmat

Oppimiseen sitoutu-
mista edistavat tekijat

Aineistoesimerkit

YKSILOTASO

Osallistuminen
itsendiseen informaaliin
oppimiseen

Itsendisten
oppimismahdollisuuksien
tunnistaminen ja
hyddyntédminen tybssé

Monipuoliset itsendisen
oppimisen tavat (tyon
tekeminen, toistaminen,
tyon ja alan kehityksen
seuraaminen, oman tyén
ja oppimisen reflektointi)

Ettd se, ettd miten mé sitten taas henkilbkohtaisesti opin niin se
on, ei se 0o aina ihan pelkkda, ettd lueskelen tuosta ndytéltd noita
juttuja, vaan ettd mun téytyy saada tehdéa ja tekemisen kautta
oppia se sitten. (H29)

YHTEISOTASO

Osallistuminen
yhteisolliseen
informaaliin
oppimiseen

Oppimismahdollisuuksien
tunnistaminen ja
hyédyntédminen
tybyhteisdssé ja
tyOympéristéssé

Monipuoliset
yhteiséllisen oppimisen
tavat (keskustelu ja
kokemusten jakaminen,
reflektointi, palaute,
yhdessa tydskentely,
muiden kouluttaminen)

Mutta kylla se tiedon jakaminen on varmaan se térkein, ettd
aktiivisesti kollegoiden kanssa jutellaan asioista. (H22)

Tydn oppimista tukeva
organisointi (esim.
huokoisuus ja aika
oppimiselle ja tiedon
jakamiselle)

No semmoset ehdottomasti tukee sitd oppimista, ettd on tarpeeksi
aikaa tehda asioita, ...semmonen hyvéa balanssi siind, ettd tehdaén
niitd téitd mutta on myds sitd semmoista, ei voi ehkd sanoa
vapaa-aikaa, mutta sitd semmoista pientd hengittdmisvaraa missé
pystyy semmoisen kiinnostuksen kautta innostua jostain asiasta ja
tutkia sitd lisda. Ja sitd kautta, ettd "hei tiesittek6 muuten, ettd hei
meilld on tdmmdinen ja tdmmdinen” ja jakaa sitd ympadrille. Sitten
Jjos on kiireinen ympdristo, niin sitad sitten vaan tekee sita tyétadn
Jja jotenkin se innostus ja se semmoinen kiinnostus véhén
lopahtaa... (H04)

Tydn sujuvuus (esim.
tyovalineiden toimivuus
ja tiedon tavoitettavuus)

Siind mielessé tyoévélineité voisi kehittdd niin, ettd ne omalla
tavallaan tukisi seka sitd oppimista etta sitd tyén tekemists, jossa
sd sitten opit. (H24)

Osallistuminen
johdettuun ja
organisoituun oppimiseen

Tydnantajan ja tydyhteisén
organisoima oppiminen ja
oppimisen tuki

Ohjaus koulutukseen ja
koulutukseen
osallistumisen
mahdollistaminen

Mutta ehké ma toivoisin sen, ettd meidén ylipddtadn yhtiéssd
kokonaisuudessaan n&htéisiin se, ettd ihmiset haluaa kehittyéa ja
I&hdettéisiin etsiméén, ...ettéd voisitko hakeutua vaikka jonnekin
oppilaitokseen suorittamaan jotain tiettyd tutkintoa esimerkiksi.
Ja sitten taas tyGnantaja tukisi siind, ettad jarjestetddn niitd vapaa-
pdivia sille listalle niin, etté pystyt osallistua. (HO3)

Sisdisen koulutuksen
resursointi ja
organisointi (esim.
perehdyttédminen)

...viime aikoina kun on tuotu jotain uutta niin sitten ei ole panos-

tettu siihen koulutukseen ja ihmiset jétetéd&dn vdhén niin kuin
omilleen niitd treenaamaan. Jotkut treenaa ja jotkut jéttdd sen
sitten kokonaan, ettd tekee vaan ne pakolliset. Siinéd heitetdén
védhén niin kuin hukkaan samalla sité potentiaalia. En mé& tieda,
kai se koulutus ja semmoinen perehdyttdminen olisi kaiken A ja O.
(H23)

Erilaisten
oppimisymparistéjen
hyédyntédminen

Ettd mun mielestad se vaan helpottaa, ettd on tullut enemmén
nditd mahdollisuuksia, ettd voi opiskella just digitaalisesti ja etdné,
eikd tarvi mennd aina johonkin tiettyyn paikkaan ja olla sidottu
siihen aikaan siind mielessé. Mut haastavaa sitten siind on se, etta
sitten se vaatii enemmén semmoista itseohjautuvuutta ja suunni-
telmallisuutta... (H25)
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Toimijuutta ilmentdvd sitoutuminen

Toimijuutta tarkasteltaessa tyontekijoiden nakemyksissd korostui oman aloitteel-
lisuuden, aktiivisuuden ja itseohjautuvuuden merkitys esimerkiksi avun pyytdamisessa
(ks. taulukko 6). Toimijuus linkittyi vahvasti henkilokohtaiseen motivaatioon ja
ndkyi muun muassa aktiivisena uusien tehtdvien ja vastuiden sekd korvauksettomien
lisameriittien hankkimisena. Samalla toimijuus rakentui suhteessa tyoyhteis6on ja
organisaatiokulttuuriin sekd niiden tarjoamiin mahdollisuuksiin. Tyontekijat kuva-
sivat, kuinka he arvostivat oppimisilmapiirid, joka mahdollistaa uusien asioiden
kokeilun ja tyon aktiivisen kehittamisen. He kuitenkin kokivat, etta oppiminen tai
uusien asioiden kokeilu ei saa tapahtua tuottavuuden ja turvallisuuden kustannuk-
sella, joten erilaisten tyoohjeiden, sddntojen ja madrdysten koettiin antavan tarkeita
rajoja toimijuudelle. Tyon joustavuuden ja valinnanvapauden seka tavoitteiden
asettamisen koettiin edistavan toimijuutta. Vaikka itseohjautuvuutta pidettiin oppi-
misessayleisesti tarkednd, organisaatiokulttuurin nakokulmasta tuotiin esiin myos
tarve selventdd oppimiseen liittyvid vastuita.

Sitoutumisen nelja ulottuvuutta: yhteenveto ja pohdinta

Tutkimuksemme tavoitteena oli jasentdd ja tarkastella tyontekijoiden sitoutumista
jatkuvaan oppimiseen tyossa neljan ulottuvuuden kautta. Kuviossa 1 on esitetty
keskeiset tunnistamamme sitoutumiseen liittyvat ja sitd edistavat tekijat. Tyossa
oppimisen tarkastelu sitoutumisen nakokulmasta tarjoaa ennemminkin kattavan
metarakenteen ja ndakokulman ilmion tarkasteluun kuin taysin uutta tietoa (ks. myos
Fredricks ym. 2004, 60). Esimerkiksi kognitiivisessa sitoutumisessa painottuneen
motivaation merkitys on laajalti tunnistettu aiemmissa teorioissa ja tyossa oppi-
misen tutkimuksessa (esim. Deci & Ryan 2000; Lohman 2005; Noe ym. 2010; Tynjadla
2013). Lisdksi tutkimuksemme tukee osaltaan Martelan ja Ryanin (2020) havaintoja
motivaatiosta, silld toisiin ihmisiin positiivisesti vaikuttaminen nayttaytyi tarkeana
myo0s ty0ssd oppimisessa.

Emotionaalinen sitoutuminen jatkuvaan oppimiseen nakyi tutkimuksessamme
erityisesti positiivisina tunteina, ja oppiminen koettiin padosin innostavana, vaikka
aiempien tutkimusten tapaan (ks. Simpson & Marshall 2010) haastatteluissa koros-
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Taulukko 6. Toimijuutta ilmentdva sitoutuminen tyossa oppimiseen

Alaluokat ja niiden
maaritelmat

Oppimiseen
sitoutumista
edistavat tekijat

Aineistoesimerkit

YKSILOTASO

Itseohjautuvuus ja
aktiivisuus

Aloitteellisuus ja
aktiivisuus oman
oppimisen ja osaamisen
kehittédmisen
rakentamisessa

Itseohjautuvuus ja
aktiivisuus tydyhteisdssa

Ja se ettd ei jaa piiloon sen asian kanssa, vaan sanoo
ettd "hei mé olen nyt aivan tumpelo”, ettd “mé tarvitsen
tdssd apua ja tassa”. Ettd "onko kukaan kuka osaisi”.

Ja tavallaan ldhtee liikkeelle siita, etté itse aktiivisesti
hakee sitd apua niihin eri tilanteisiin. (H02)

Oman tydn, osaamisen ja
uran aktiivinen
rakentaminen (esim.
uudet vastuut, tehtavat,
lisameriitit)

Ja sitten myds tydtehtéviin niin se on niin kuin, ehkd
enemmadan se oma aktiivisuus, ettd mitd enemmén on
kiinnostunut asioista ja kuinka paljon uskaltaa ottaa
vastuuta, niin kylld ta&lld ainakin niin meilld sitd
annetaan, jos on vaan asenne kohdillaan ja on
luotettava. Niin kylld mulla on sellainen olo, ettd ma
pystyn vaikuttamaan ja se on musta vaan itsesta kiinni,
ettd mitd haluun tehda. (H26)

YHTEISOTASO

Organisaatiokulttuurin
sdaannot

Tydnantajan ja
tydyhteisén
oppimisilmapiiri sekd
toimintaa ja oppimista
ohjaavat séénnédt

Hyva oppimisilmapiiri

Ja sitten mydskin se, ettd on semmoinen avoin ja salliva
ilmapiiri siihen, ettd haluaa oppia uutta ja voi kokeilla
uusia asioita ja sitten, ettd mydskin ettd saa jakaa sitd
omaa tietoa ja ottaa sen kéyttéén sen osaamisen. (H25)

Tavoitteiden asettaminen
ja itseohjautuvuuden,
autonomian tukeminen

No ehdottomasti sitd kannustamista ja voisiko tdhén
sitten sopia semmoinen coachaamistyyli tavallaan, ettd
antaa niin sanotusti ne raamit missé tehdéén ja antaa
sen tavoitteen, ja sitten tydntekijé voi itse pdéttésd miten
sinne tavoitteeseen pédédsee ja esimies seuraa sita
tydskentelyd. (H04)

Oppimiseen liittyvien
vastuiden selventdminen

Ja mun mielests tdssé asiassa tullaan tosi paljon siihen,
ettd mikad on se organisaatioiden rooli ja mun mielesté
se on yritysten, tyénantajien vastuulla se, ettd miten
sitd osaamista kehitetddn ...ettd organisaatiossa on se
osaaminen. Ja etté se tulisi sielté sisépuolelta. (H25)

tettiin oppimiseen liittyvan myos hammennystd, epavarmuutta ja turhautumista.

Ty0ssd oppimista voidaankin tarkastella kriittisesti oppimisvaateiden ja oppimiseen

liittyvien jannitteiden nakdkulmasta (esim. Jarvensivu & Koski 2012; Lemmetty &

Collin 2020). Tasta poiketen sitoutumisen nakékulma korostaa positiivista ja oma-

ehtoisen oppimisen ndkokulmaa jatkuvaan oppimiseen, mikd on hyva huomioida

tuloksia tarkasteltaessa. Suhteessa yhteisoon sitoutuminen nayttdytyi kuitenkin

osin ristiriitaisena: vaikka tyontekijat kokivat tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen

kohtelun erittdin tarkedksi, he korostivat samanaikaisesti yksilollisiin tarpeisiin

vastaamisen tdrkeytta.
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Toiminnallisen sitoutumisen ulottuvuus linkittyi vahvasti jo paljon tutkittuihin
osallistumis- ja oppimismahdollisuuksiin seka tyon ja oppimisen resursseihin (esim.
Hewett ym. 2019; Kyndt ym. 2016; Lohman 2005). Tutkimuksemme tukee ndkemystad,
ettd kdytannossa tyossa oppiminen sijoittuu informaalin ja formaalin oppimisen
valille (esim. Kyndt & Baert 2013; Manuti ym. 2015), silld jatkuvan oppimisen koet-
tiin tapahtuvan osana tyota mutta olevan toisinaan tavoitteellista, padmaadratietoista
toimintaa esimerkiksi tyon kehittamiseksi tai uran edistamiseksi. Tyontekijdt pitivat
hyodyllisend myos selkedd ohjausta seka tietoista oppimisen johtamista ja organi-
sointia.

Toimijuuden nakokulmasta tyontekijoiden kokemukset korostivat aiempien
tutkimusten tapaan itseohjautuvuuden ja toimijuuden tarkeytta (esim. Goller &
Paloniemi 2017; Lemmetty & Collin 2020) mutta myo6s oppimiseen liittyvien toimi-
juuden rajojen maadrittelyd esimerkiksi tavoitteiden asettamisen ja vastuiden sel-
ventdmisen kautta. Lisdksi toimijuuteen kytkeytyivat organisaatiokulttuuri ja oppi-
misilmapiiri, jotka tulivat aineistossamme esiin myo6s osana kognitiivista
sitoutumista seka ulkoista motivointia. Aliemmassakin tutkimuksessa oppimis-
ilmapiirin on havaittu rakentuvan monista asioista, kuten juuri oppimisen arvos-
tamisesta (esimerkiksi aineellinen ja aineeton palkitseminen), oppimiseen liittyvien
virheiden sallimisesta sekd oppimisen edistamisestd (Nikolova ym. 2014). Tama
kuvaa ulottuvuuksien paallekkdisyyttd ja jasentelyn haasteita.

Tulokset kokoavan kuvion 1 keskelle on sitoutumisen ulottuvuuksien lisaksi
nostettu yksilon eldmantilanne ja hyvinvointi, koska haastattelujen perusteella ne
ovat sitoutumisen edellytyksid. Ensinndkin haastateltavat pohtivat oman elaman-
tilanteen ja jatkuvan oppimisen yhteensopivuutta: tyossad oppimisen mahdollisuudet
koettiin tarkeind, sillda koulutukseen hakeutumista estivat ajankdyton priorisointi
(esimerkiksi ruuhkavuodet), taloudellinen tilanne sekda mahdollisuudet tyon ja
koulutuksen yhdistamiseen. Toiseksi tyon ja vapaa-ajan tasapaino liittyi myos
koettuun hyvinvointiin ja toimintakykyyn. Haastateltavat kuvasivat omaa fyysista
ja psyykkistd jaksamistaan ja vireyttaan yhtend ehtona oppimiseen sitoutumiselle.
Aiemmassa koulutuksen kontekstissa toteutetussa tutkimuksessa (Kahu 2013) tun-
nistettiin ndiden tekijoiden kytkeytyvan sitoutumiseen mutta hyvinvointi kuvattiin
sitoutumisen lopputulemana.

TYOELAMAN TUTKIMUS ARBETSLIVSFORSKNING 21 (1) 2023 48



SITOUDUN, SIIS OPIN — MITEN EDISTAA JATKUVAA OPPIMISTA TYOSSA?

Kognitiivinen sitoutuminen
Yksilon
e motivaatio oppimiseen tyossa ja
yleisesti
Organisaation ja yhteisén
e  kyky kannustaa ja motivoida
oppimiseen: aineeton ja aineellinen
palkitsemisen kulttuuri

Toiminnallinen sitoutuminen
Yksilon

e erilaiset osallistumismahdollisuudet ja

tavat oppimiseen

e tydn organisointi ja aika oppimiselle
Organisaation ja yhteisén

e tyon sujuvuus ja organisointi

e kyky johtaa oppimista: ohjaus,

resursointi ja organisointi

Yksilon
e elamantilanne
e hyvinvointi

Emotionaalinen sitoutuminen Toimijuutta ilmentéava sitoutuminen

Yksilon Yksilon
o kokemus oppimisen palkitsevuudesta ja e itseohjautuvuus ja aktiivisuus
oppimiseen liittyvat positiiviset tunteet | Organisaation ja yhteisén
ja onnistumiset e kulttuuri ja oppimisilmapiiri
e kokemus oppimisen omaehtoisuudesta o kyky tukea itseohjautuvuutta:

e kokemus tydyhteis6on kuulumisesta
Organisaation ja yhteison

e tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus

e  kyky huomioida yksild ja tukea yksil6a

e jaettu asenne oppimiseen

tavoitteiden asettaminen ja vastuiden
selventaminen

Kuvio 1. Yhteenveto sitoutumisen ulottuvuuksista ja tydossa oppimiseen sitou-
tumista edistadvista tekijoista

Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimukseemme sisdltyy useita rajoituksia, jotka tulee huomioida tulosten tul-
kinnassa. Ensinnakin kyseessa on laadullinen tutkimus, jossa olemme haastattelujen
janiiden analyysin avulla pyrkineet luomaan jasennyksen sitoutumisesta jatkuvaan
oppimiseen tyossd. Tallainen lahestymistapa laadullisen aineistoon ja sen asia-
sisdltoon, niin sanottu faktandkékulma, on osin kapea ja nojaa haastateltavien
antaman informaation totuudenmukaisuuteen seka tutkijan mahdollisimman vahan
vinoumia tuottavaan toimintaan ja tulkintoihin (Alasuutari 2014, 90, 99; Jokinen
2021).
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Tutkimusprosessin aikana pyrimme suunnittelemaan haastattelujen toteutta-
misen mahdollisimman tarkkaan, ja ensimmainen kirjoittaja toteutti kaikki haas-
tattelut. Tuloksia tarkasteltaessa on kuitenkin hyvd huomioida, ettd haastatteluihin
osallistui naisvaltainen joukko tyontekijoitd sosiaali- ja palvelualoilta. Sosiaalisen
toivottavuuden vaikutusta vastauksiin ei voida myoskddn tdysin poissulkea. Ana-
lyysivaiheessa pyrimme vahvistamaan tutkimuksen luotettavuutta jatkuvalla teorian
jaaineiston vuoropuhelulla sekd kasitteiden ja luokkien tasmallisilla maarittelyilla.
Toteuttamamme monitapaustutkimuksen tulokset eivat valttamatta ole laajasti
yleistettdvissd, mutta tuloksia voidaan tarkastella peilaten ja suhteuttaen niita
muuhun tietoon (ks. Alasuutari 2014, 250). Olemme pyrkineet tarkastelemaan tut-
kimuksen tuloksia suhteessa aiempaan tyossd oppimiseen liittyvdaan tutkimustietoon,
mutta on mahdollista, etta tuloksemme eivat kaikilta osin tavoita sitoutumisen eri
ulottuvuuksia.

Sitoutumisen ulottuvuuksia kuvaavaa jasennystd voidaan hyodyntaa ja edelleen
kehittdad jatkotutkimuksissa. Jasennys voi osaltaan tukea maarallisten tutkimusten
suunnittelua ja toteutusta. Tarkastelimme tutkimuksessamme sitoutumista jatku-
vaan tyossa oppimiseen yleisella tasolla. Jatkotutkimuksissa on suositeltavaa kiin-
nittad huomiota tyossa oppimisen kontekstisidonnaisuuteen ja tarkastella ilmiota
tarkemmin eri ammattialoilla sekd tyontekijaryhmissa. Jatkotutkimuksissa huomiota
voidaan kiinnittdd myos sitoutumisen tilannesidonnaisuuteen esimerkiksi tutkimalla
muutostilanteita. Tilannesidonnainen tarkastelu mahdollistaisi muun muassa
sitoutumisen kognitiivisen ulottuvuuden tarkastelun motivaation lisaksi tarkempien
oppimisstrategioiden tasolla.

Johtopaatokset

Pyrimme tutkimuksellamme ensinndkin lisddamadan ymmarrysta jatkuvasta oppi-
misesta ty0ossd sitoutumisen nakokulmasta. Kdsitteena sitoutuminen tai kiinnittyminen
tyossd oppimiseen on hyoddyllinen, silld se tarjoaa moniulotteisen nakyman oppi-
miseen sekd kokoaa useita aiemmassakin tutkimuksessa tdrkeiksi tunnistettuja
ndkokulmia yhteen. Sitoutumisen ndakékulmasta voidaan esimerkiksi tunnistaa
motivaation ja tunteiden merkitys oppimisessa, vaikka samalla korostetaankin myos
oppimiseen liittyvdad toimintaa ja oppimisen tapoja. Toiseksi sitoutumisen kasite
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liittyy ajankohtaiseen jatkuvaan oppimiseen ja odotukseen yksiloiden aktiivisesta
roolista oman osaamisensa kehittamisessa. Sitoutumisen nakékulmasta voidaan
tarkastella yksilon tavoitteellista oppimista ja ponnistelua — ja toisaalta tunnistaa
se, ettd jo ty0 itsessddn voi tarjota paljon mahdollisuuksia jatkuvaan oppimiseen
(ks. my0s Eraut 2000; Malcolm ym. 2003).

Pyrimme tutkimuksemme avulla my0s tunnistamaan, miten jatkuvaa oppimista
ty0ssd voidaan edistdd. Tuloksemme osoittavat, ettd samoin kuin tyossd oppiminen
myos sitoutuminen tydssd oppimiseen rakentuu yksilon ja yhteison vuorovaiku-
tuksessa (ks. myos Billett 2001). Jatkuvan oppimisen vahvistamiseksi tyopaikoilla
onkin tdarkedad huomioida ja tukea ensinndkin yksilon edellytyksia sitoutua tyossa
oppimiseen. Ndihin edellytyksiin liittyvat yksilon elamdntilanteen yhteensopivuus
jatkuvan oppimisen vaateisiin sekd hyvinvointi ja toimintakyky. Toiseksi tyopaikoilla
on tarkedd edistdd organisaation ja yhteison kykya tukea yksiloita ja samalla koko
yhteis6d. Tulostemme mukaan jatkuvaa oppimista tyossa vahvistavat seuraavat
asiat: oppimiseen motivointi ja kannustaminen, oppimiseen liittyvien positiivisten
tunteiden ja onnistumisten edistaminen yksilo- ja yhteisotasolla, tyon ja oppimisen
johtaminen sekd yksilon oman itseohjautuvuuden ja aktiivisuuden salliminen ja
tukeminen.

Kiitokset

Kiitamme tutkimustamme rahoittaneita tahoja. Artikkelissa kuvattua tutkimusta
ovat rahoittaneet osin Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjesto SAK seka osin Tyo-
suojelurahaston rahoittama Opinko, pystynko? — Jatkuvaan oppimiseen sitoutumisen
mahdollisuudet ja haasteet tyopaikoilla (CoOL@Work) -tutkimushanke (hankenro
200093).
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ENGLISH ABSTRACT ,][‘

Heta Rintala, Liisa Postareff & Essi Ryymin
I engage, therefore I learn: How to promote continuous learning at work?

Continuous learning during a career or at work often requires the individual to be
active. Engagement in learning is a multidimensional phenomenon involving cognitive
(motivation), emotional (e.g. feelings and attitudes), behavioural (participation and
ways of learning), and agentic (proactive actions to promote learning) engagement.
The aim of the study was to analyse engagement in continuous learning at work and
to describe the factors that enhance it. The data for the study consist of individual
interviews with social- and service-sector employees (N=31). The theory-guided
analysis of the interviews was based on dimensions of engagement, which were
further investigated by data-driven qualitative content analysis. The results showed
that an individual’s engagement in continuous learning at work is shaped by the
individual and the environment. It is therefore important for workplaces to consider
and support both the individual’s capacity to engage in continuous learning (including
life situation, well-being) and the organisation’s and community’s capacity to
support the individuals and the community as a whole. The results suggest that the
important ways to strengthen continuous learning at work relate to motivating
learning, promoting positive feelings and successes associated with learning at the
individual and community level, leading and organising work and learning, and
supporting individuals’ self-directed learning and agency.

Keywords: continuous learning, workplace learning, engagement
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