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1 Johdanto

Nykypéivin nopeasti kehittyvéssd tydeldmissd organisaatioiden selvidmisen ja uusiutu-
misen ndkdkulmasta tyontekijan yksilollinen innovatiivinen toiminta sisiltden tyon ke-
hittdmisen ja muokkaamisen itselle sopivammaksi voi olla ratkaisevan tirkeda (Hakanen,
Harju, Seppéld, Laaksonen & Pahkin, 2012). Jotta tyontekijit voivat itse omalla aktiivi-
sella toiminnallaan tydskennelld niin oman kuin organisaation edun mukaisesti, on orga-
nisaatioiden ja esimiesten rooli myos olennainen tyontekijoiden aktiivisuuden ja kehitty-
misen tukemisessa. Bakkerin, Rodriguezin ja Vergelin (2016) nadkemyksen mukaan sekd
tyOnantajat ettd tyontekijit ovat vastuussa tydympériston huolehtimisesta. Yritysten tulee
jatkuvasti kehittdd toimintaansa menestyédkseen. Yksi ndkokulma menestymiseen kilpail-
tujen markkinoiden keskelld on oppimisen edistiminen uusien tuotteiden ja tyStapojen ja
-kdytantdjen kehittdmiseksi. (Eteldpelto ym., 2014.) Yhtdlailla tyontekijoiden tulee jat-
kuvasti kehittdd osaamistaan edistddkseen tyomarkkinoilla parjddmistdén. TyOntekijédn
oma-aloitteinen, aktiivinen toiminta tyonséd kehittdmiseksi siis ndyttiytyy tydeldmassé
elintdrkedltd yksilon toimintaedellytykseltd. Toisaalta ammattilaiset kohtaavat tydssddn
entistd kompleksisempia ongelmia, joiden ratkaisemiseksi ei riitd yksilon kompetenssit
tai pelkkd yksilon toimijuus. TyOssd kohdattujen haasteiden ja ongelmien ratkaiseminen
ja tyossd oppiminen ndhddan yhd enemmin myds kollektiivisena ilmioné (Marsick, Shio-

tani & Gephart, 2014, 1022).

Useat organisaatiot ovat siirtyneet hierarkisista organisaatiorakenteista kohti joustavam-
pia ja hierarkialtaan matalampia rakenteita, jotta ne voisivat vastata paremmin toimin-
taympériston nopeisiin muutoksiin (Marsick ym., 2014, 1031). Yhi useammalla IT- ja
ohjelmistoalan yritykselld on organisaatiorakenne, josta puuttuu téysin keskijohto ja esi-
miehet. Esimerkkeind tédllaisista itseohjautuvista organisaatioista ovat ohjelmistotalot Fu-
turice, Nitor ja Fraktio, joiden menestystarinoista on uutisoitu mediassa viime vuosina
runsaasti (ks. esim. Yle 20.10.2018). Lisdksi useat pienet ja keskisuuret ohjelmistoyrityk-
set ovat pddsseet vuodesta toiseen kirkisijoille Suomen parhaiden tydpaikkojen vertailu-
tutkimuksissa (Great place to work 2017; 2018; 2019). Namai ohjelmistoalan itseohjautu-
vat organisaatiot ovat toimineet esimerkkeini muille aloille siitd, miten yritys voi menes-
tyd jattden taakseen jihmeén ja tekemistd hidastavan hierarkian sekd byrokratian. Vas-

tuuta on hajautettu tyontekijoille itselleen. Vihdsantanen, Eteldpelto, Paloniemi ja Hokka



(2017) kuvailevat, ettd ohjelmistoalaan liittyykin hyvin olennaisesti innovatiivisuus ja
ketterd oppiminen sekd tyokdytintdjen kehittdminen, silld alalla tarvittava ja tyon koh-
teena oleva teknologia kehittyy nopeasti. Lisdksi asiakkaiden tarpeet muuttuvat kehityk-
sen mukana. Ndin ollen digitalisaatiolla on merkittivd vaikutus niiden ammattilaisten
tyon siséltdihin ja tydympéristoon, joiden tyo sisdltdd digitaalisten palveluiden, sovellus-
ten ja ympdristdjen suunnittelua ja tuottamista. (Véhisantanen, Eteldpelto ym., 2017, 49-
50.) Téllaista ty6té tekevien ohjelmistoammattilaisten tydsséd korostuu etenkin oma-aloit-
teisuuden ja vastuun, monimutkaisen ongelmanratkaisun, jatkuvan oppimisen ja tyokéy-
tantdjen kehittdmisen vaatimukset (Collin ym., 2018). Vaikka tydnantajat edellyttivit jat-
kuvaa oppimista sekd oma-aloitteisuudesta ja aktiivisuudesta nousevaa toimijuutta, he ei-
vét valttaméttd tarjoa tyontekijoilleen suotuisia olosuhteita elinikdisen oppimisen ja ak-
titvisen osallistumisen ja vaikuttamisen toteutumiseksi tyopaikalla (Vdhdsantanen, Etel-
pelto ym., 2017, 50). Téllaisessa tilanteessa tyonantajan tyontekijoilleen asettamien vaa-
timusten ja edellytysten seki todellisten toimintamahdollisuuksien ja sitd ympardivien

olosuhteiden vililld on epétasapaino.

Muuttuvassa tydeldmassé siis tarvitaan toimijuutta, niin yksilolliselld kuin kollektiivisella
tasoilla. Toimijuus on viime vuosikymmenen aikana enenevissd maérin ulottunut myos
tydeldmatutkimukseen ammatillisen toimijuuden késitteen kautta. Viimeaikaiset amma-
tillista toimijuutta koskevat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ammatillinen toimijuus on
myoOnteisesti yhteydessa erilaisiin tydeldmin ilmidihin, kuten luovuuteen, tydssé oppimi-
seen sekd tyon merkityksellisyyden ja mielekkyyden kokemiseen (esim. Collin ym.,
2018; Palesy & Billet, 2017; Tynjild, 2013). Liséksi, Welzelin ja Inglehartin (2010) tut-
kimuksen mukaan ammatillinen toimijuus lisdd motivaatiota, hyvinvointia ja jopa onnel-
lisuutta. Tdmain tutkielman nidkokulmasta toinen olennainen tydeldmain tutkimuskirjalli-
suudessa ja julkisuudessa esilld oleva ilmid on tydssd oppiminen ja sen tarkastelu niin

yksilo-, ryhmi- kuin organisaatiotasolla.

Mahdollisuudet harjoittaa ammatillista toimijuutta vaihtelevat tyopaikoittain ja toimi-
aloittain. Organisaatiot, joissa on matala hierarkia, ldhtdkohtaisesti mahdollistavat kor-
kean autonomian tydssd. Ty6hyvinvoinnin ndkdkulmasta autonomia on tirked osatekija,
silld tyontekijit, jotka voivat kdyttdd omaa harkintaa tydssddn, omaavat my0s enemman

vaihtoehtoja selviytya stressaavista tyotilanteista (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005).



Tyontekijoiden tulisi kokea tarpeeksi hallinnan tunnetta tydstiddn kokeakseen, ettd heiddn

on mahdollista soveltaa ideoitaan ja toiveitaan ty0ssinsd (Tims & Bakker, 2010).

Téssd tutkielmassa tutkin siis ammatillista toimijuutta ja niin yksin kuin yhdessa tapah-
tuvaa ty0ssd oppimista ohjelmistoammattilaisten tyon kontekstissa. Tdsséd tutkielmassa
kiyttamieni madritelmien mukaan tyOntekijd harjoittaa ammatillista toimijuutta teke-
mélld ehdotuksia, padtoksid ja valintoja siten, ettd niitd tekemadlld ja vaikutusmahdolli-
suuksiaan hyodyntamalld tyontekijét vaikuttavat omaan tyohonsé, yhteisiin tyokaytantoi-
hin tai ammatillisiin identiteetteihinsé (ks. Véhdsantanen, 2017, 254). Ymmaérrdn amma-
tillisen toimijuuden subjektikeskeisestd sosiokulttuurisesta ldhestymistavasta kdsin; toi-
mijuutta rajoittavat tai mahdollistavat tyOpaikan historiallisesti kehittyneet materiaaliset
ehdot seka kulttuuriset ja sosiaaliset tekijit. Liséksi ammatilliseen toimijuuteen kytkeytyy
my0s tyontekijoiden oma (tyd)historia ja osaaminen sekd kompetenssit, jotka voivat mah-
dollistaa ammatillista toimijuutta toimimalla sen resursseina. (Eteldpelto, Hokkd ym.,
2014, 23-24.) Tydsséd oppimisen moniulotteinen ja vaikeasti méériteltdvissi oleva késite
kulminoituu tdssi tutkielmassa informaaliin, pd4osin itsendiseen tydn teon lomassa ja on-
gelmanratkaisun kautta tapahtuvaan oppimiseen, itseopiskeluun sekd muilta tai muiden
kanssa oppimiseen sosiaalisissa, yhteistoiminnallisissa tilanteissa tai nonformaalisti kou-
lutuksissa ja tapahtumissa. Aineistoni olen kerénnyt haastattelemalla yhden ohjelmisto-
yrityksen ohjelmistoammattilaisia ja hr-asiantuntijaa. Ammatillisen toimijuuden kisittee-
seen sisdltyy ajatus siitd, ettd tyontekijat ovat itse aktiivisessa ja vastuullisessa roolissa
tydssddn. On kuitenkin olennaista ymmartda, ettd tyontekijd toimii tydympéristonsé aset-
tamien raamien sisélld. Mikali tyopaikalla ei tarjota tukea ja mahdollisuuksia ammatilli-
sen toimijuuden harjoittamiseen, voivat tehokkaat ty6tavat, luova ja innovatiivinen ty0s-
kentelyote ja mielekds ammatillinen kehittyminen olla uhattuina (Harteis & Goller, 2014;

Vihisantanen, Paloniemi, Hokkd & Eteldpelto, 2017a).

Nostin ty0dssd oppimisen kdsitteen ammatillisen toimijuuden késitteen rinnalle tutkiel-
mani keskeiseksi késitteeksi ja sisdllytin sen my0s tutkimuskysymykseeni tutkimuspro-
sessin edettyi aineistonkeruuvaiheeseen. Huomasin ensimmaéisen haastateltavan kertovan
ja korostavan odotettua enemmin tydssd oppimisesta ja sen merkityksestd hénen tyds-
sdan. Toinen merkittdvd muutos tutkimusprosessin edetessd oli tyon tutkielman alkupe-

rdisen pédkdsitteen, tyontekijdlahtdisen oman tyon muokkaamisen eli tyén tuunaamisen,



korvaaminen ammatillisen toimijuuden kisitteelld. Tein timén péaatoksen siksi, ettd saa-
tuani sovittua haastattelut pienen ohjelmistoyrityksen kanssa ymmaérsin, ettei tyon tuu-
naaminen olisikaan toimivin késite tillaisen pienen ja ketterdn organisaation tutkimiseksi.
Niéin ollen paidkasitteiksini valitsin tydssd oppimisen ja ammatillisen toimijuuden. Laa-
jensin siis tarkastelukulmaani suppeahkosta tyon tuunaamisen késitteesta ammatillisen
toimijuuden késitteeseen, jonka tutkimisessa yhdistin kuitenkin siithen soveltuvin osin

my0s tyon tuunaamisen teoreettisia ndkokulmia.

Ohjelmistoala ndyttidytyy merkittdvénd tulevaisuuden toimialana — ohjelmistokehittd;jisté
on valtava kysyntd tyomarkkinoilla nyt ja tulevaisuudessa. Osaajapuja varjostaa ohjel-
mistoalaa (ks. esim. Tivi, 14.3.2017); niin formaaliin koulutukseen kuin ty0ssé tapahtu-
vaan osaamisen kehittimiseen ja tyontekijoiden oppimiseen onkin tiarkedé panostaa. Ku-
ten edelld mainitsin, ohjelmistoalaa on suitsutettu mediassa laajalti — monella meisté lie-
neekin se kasitys, ettd ohjelmistoalalla tyoskentelevilld on esimerkiksi todella hyvit tyo-
suhde-edut ja mahdollisuudet tehdé ty6ta itsendisesti. Lahtooletukseni oli, ettd ohjelmis-
toalaa tutkimalla voin saada selvitettyd niitd tekijoitd, jotka ovat erityisen positiivisella
tolalla tutkimassani ohjelmistoyrityksessd. Ndiden tekijoiden esiin tuominen on tédrkedi,
jotta myds muut yritykset eri aloilta voisivat oppia hyvéksi todetuista tydn organisoinnin,
johtamisen tavoista sekd kadytinnoistd. Toisaalta halusin myds pédsté késiksi siithen, mil-
laisia kehittamistarpeita haastateltavat tuovat esiin tydssédn; etenkin itseohjautuvan orga-
nisaation tyontekijoilleen osoittaman tuen ja luotujen rakenteiden tai kdyténtdjen riitta-

misen tai riittdméttdmyyden kysymys kiinnosti minua.

Néiden ohjelmistoalaa kuvaavien tekijoiden innoittamana 1dhdinkin tutkimaan ammatil-
lista toimijuutta ja tydssd oppimista, sekd niiden vélisid kytkoksid ohjelmistoammattilais-
ten ndkokulmasta. Tarkemmin ilmaistuna tutkimustehtévinéni on selvittdd, miten ohjel-
mistoammattilaiset ilmentdvat ammatillista toimijuutta ja oppivat tydssédn, miten ndma
kytkeytyvit toisiinsa, sekd mitkd tekijdt rajoittavat tai mahdollistavat néitd ilmidita

tyOssa.



2 Lahestymistapoja ammatillisen toimijuuden tarkasteluun

Téssd luvussa avaan ammatillisen toimijuuden taustalla vaikuttavia teoreettisia nakokul-
mia ja edeltdvadd toimijuuden tutkimusta. Lopuksi méérittelen ammatillisen toimijuuden

tassd tutkielmassa ohjelmistoalan kontekstissa.

2.1 Toimijuuden Kisite ja tutkimus

Eri tieteenalojen tutkimuksissa toimijuutta (engl. agency) on médritelty usein eri tavoin
ja kéytetty eri konteksteissa (Hitlin & Elder, 2007). Yleisesti toimijuudella viitataan pro-
sessiin, jossa henkildstd tulee muutoksen tekijé (engl. change agent) omassa eldmissddn
proaktiivisen ja tarkoituksellisen toiminnan avulla (Bandura, 2001). Thmisen toimijuus on
luonteeltaan sosiaalista ja se rakentuu vuorovaikutuksellisten tilanteiden kautta. Toimi-
joiden tulee ratkaista ongelmia ja rakentaa tai muokata identiteettejd sekd ihmissuhteita,
jotta he voivat ylldpitdd paikkaansa osana instituutioita ja niiden rakenteita. (Hitlin & El-
der, 2007.) Yleensd ammatillinen toimijuus liitetddnkin aktiivisuuteen, osallisuuteen,
aloitteellisuuteen ja kokemukseen oman eldmén hallinnasta seki todellisiin vaikutusmah-

dollisuuksiin (Eteldpelto, Véhdsantanen, Hokkd & Paloniemi, 2017, 7).

Kasvatustieteen tutkimuksessa toimijuuden kasitteelld on pitkélle ulottuva historia ja siti
on kéytetty myds tyon kehittimisen tutkimuksessa. Kuitenkin, kasvatustieteessd toimi-
juutta on tutkittu ja siitd on puhuttu esimerkiksi lapsuuteen, vanhuuteen tai erilaisiin vé-
hemmistdryhmiin verrattuna huomattavasti vihemman tydeldmikontekstissa. Aikuiskas-
vatuksen saralla toimijuutta on tutkittu vdhén sithen ndhden, miten laajalti toimijuutta
sovelletaan aikuiskoulutuksen ja -kasvatuksen kaytinnoissd. (Eteldpelto, Heiskanen &
Collin, 2011, 12.) Viime vuosina toimijuutta on alettu yhi laajemmin hyddyntdmaéén esi-
merkiksi ty0ssd oppimisen tutkimuksissa seka poliittisessa keskustelussa siitd, miten voi-
taisiin edistdd yksilokohtaisesti merkityksellisid tyduria nopeiden tydelamédmuutosten
sekd lisddntyneen epdavarmuuden keskelld (Eteldpelto, Véhdsantanen, Hokkd & Palo-
niemi, 2013). Aikuiskasvatuksen tutkimuksessa toimijuus on perinteisesti késitetty yksi-
16iden henkil6kohtaisena kapasiteettina tehdi ja toteuttaa paatoksid ja tdhén kapasiteettiin

on sisdltynyt vaihtelevasti olettamia vallasta, voimasta ja vaikutuksesta (Gordon, 2005).



Tyoeldméa koskevassa yhteiskunnallisessa keskustelussa nousee esiin aloitteellisuuden,
jatkuvan tydssd oppimisen ja tyokayténtdjen kehittdmisen vaatimukset. Téllaisen puheen
valossa ndyttadkin siltd, ettd ihmisiltd edellytetddn myds tyoelaméssd kasvavissa miérin
toimijuutta. (Eteldpelto ym., 2011.) Edeltavissd tyon kehittdimisen tutkimuksissa on ym-
maérretty, ettd tyon kehittdminen ei voi olla vain johtovetoista ylhdilta alas tapahtuvaa
toimintaa, vaan tyontekijoiden on olennaista kéyttid itse toimijuuttaan tydssddn ja tyon
piirteiden muokkaamisessa (Demerouti, 2014). Tyén muotoilu ei siis ole vain johtovetoi-
nen prosessi, vaan tyontekijdt voivat itse hyddyntéé toimijuuttaan tyonsa kehittimisessi

jauudelleen muotoilussa (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2010).

Jotta toimijuuden kisite ei jdisi liian abstraktille tasolle, on olennaista médrittdd, mité se
kaytannodssd kussakin tilanteessa tarkoittaa, sekd mitkd ovat toimijuuden edellytyksid, ra-
joitteita ja edistdjid (Eteldpelto ym., 2011). Néita tekijoitd kartoittamalla ja tunnistamalla
tyopaikoilla voidaan kehittdd mahdollisuuksia toimijuuden harjoittamiselle ja sen ilme-
nemiselle tydssd. Etenkin formaali valta ja autonomia ovat pitkdén liitetty koettuun toi-
mijuuteen ympériston muokkaamisessa sekd mahdollisuuksiin tuunata ty6td (Berg ym.,
2010). Tyoympdristossd ja tyon luonteessa on paikennettavissa monia muita tekijoitd,

jotka voivat mahdollistaa tai rajoittaa toimijuutta tydssa.

Viimeaikaisessa tydeldmétutkimuksessa toimijuutta on tutkittu laajalti ammatillisen toi-
mijuuden (engl. professional agency) késitteen avulla (ks. Toom, Pyhéltd & Rust, 2015;
Collin, Paloniemi & Vidhésantanen, 2015; Vihdsantanen ym., 2017). Tydeldmatutkijoilla
on yhteinen ymmarrys siitd, ettd ammatillinen toimijuus on tarkedd tyoeldmassa. Tutki-
joilla on kuitenkin eridvid kisityksid ammatillisen toimijuuden kisitteellisistd sisélloista.
(Véhisantanen, Paloniemi, Raikkonen ym., 2017.) Ammatillinen toimijuus on ymmar-
retty eri tutkimuksissa esimerkiksi valintojen tekemisend, pdédtoksentekoon osallistumi-
sena, henkilokohtaisena kykyné ja kapasiteettina tai vaikuttamisena tyokayténtoihin, am-
matilliseen identiteettiin tai tyduraan (ks. Eteldpelto ym. 2013; Harteis & Goller, 2014;
Damsa, Froehlich & Gegenfurtner, 2017). Tydssd oppimisen tutkimuksessa ja kirjallisuu-
dessa ammatillista toimijuutta voidaan kisittdd analyyttisend tyokaluna ja abstraktin kes-
kustelun apuna kahdella eri tavalla, joista ensimmaisen mukaan toimijuus ndhdéén jonain,
mitd ihmiset fekevdt. Tilloin toimijuus ymmarretién liittyvén vahvasti yksilon omiin va-

lintoihin ja toimintaan, joiden pddméadrdnd on ympdériston ja oman eldmén haltuun otta-



minen. Toinen tapa kisittdd toimijuutta on toimijuuden méérittdiminen yksilon henkil6-
kohtaisena ominaisuutena, joka mahdollistaa valintojen tekemisen ja toimintaan ryhty-
misen ndiden valintojen pohjalta. (Goller & Harteis, 2017, 87.) Esimerkiksi Eteldpelto ja
muut (2013) sekd Vdhdsantanen (2013) ymmartivit ammatillisen toimijuuden ensimmai-
sen tavan mukaisesti. Ammatillinen toimijuus ndyttdd tutustumiini tutkimuksiin pohjau-
tuen enemmainkin kayttdytymiseen kytkeytyvind ilmiond — se ilmenee tyontekijan toi-
minnan kautta. Ammatillista toimijuutta ei tdlléin ymmarretd muuttumattomana yksilon

ominaisuutena, vaan omaa ammatillista toimijuutta seké toimintaympéristod voi kehittaa.

2.2 Autonomia, itseohjautuvuus ja yksilon vastuun korostumisen nikokulma tyo-

eliméissa

Autonomia on vastakohta ulkoiselle kontrollille ja se liittyy vapaaseen tahtoon sekd mah-
dollisuuteen tehda itsendisid padtoksid. Autonomia on keskeinen sisdisen motivaation ja
hyvinvoinnin edellytys. (Deci & Ryan, 2000.) Autonomialla tarkoitetaan esimerkiksi,
kuinka laajasti tyd mahdollistaa vapauden aikatauluttaa tyotd, tehdd paatoksid ja valita
tavat suoriutua tyotehtdvistd (Hackman & Oldham, 1976). Tyokontekstiin soveltamalla
Slemp (2013) médrittdd autonomian kokemuksena oman ty0ymparistonsa hallinnasta, va-
paasta tahdosta ja valinnanmahdollisuuksista. Korkean autonomian tydssé tyontekija voi
padttdd itse tyotehtdviensd jérjestyksestd, etenemisestd ja aikataulutuksesta sekd tyoteh-

tavien koordinoimisesta kollegojen, tiimien ja organisaatioiden kesken. (Slemp, 2013.)

Osaksi valtioneuvoston selvitys- ja tutkimussuunnitelman toimeenpanoa toteutettu Ant-
tilan ym. (2018) tutkimus késittelee tyon murrosta ja tydeldmén tulevaisuuden haasteita.
Tutkimuksessa haastateltujen tydeldmaiasiantuntijoiden mukaan oman tyon johtamisen
vapaus ja vaade tulee voimistumaan tulevaisuudessa useilla eri aloilla. TyOntekijét siis
enenevissd médrin tulevat suunnittelemaan ja toteuttamaan tyotién itse, ja autonomisuu-
den mukana tulee my0s velvoite kantaa itse vastuu tyon toteuttamisen tavoista. Itsensd ja
oman sisdisen motivaation johtaminen, itsereflektio ja oman tydn sddannéllinen arviointi
ja kehittdiminen, ajankdyton hallinta seké paétdsten tekeminen itsendisesti liittyvét olen-
naisesti tyontekoon. Liséksi haastateltavien mukaan tyontekijoiden odotetaan etsivin jat-
kuvasti uusia tyotehtévid seka kykyé siirtyd ja sopeutua jouhevasti tyotehtavasté toiseen.

Kaikkia aloja koskee edellytys oman osaamisen pitdmisestd ajankohtaisena sekd oman



alan kehityksen seuraamisesta. (Anttila ym., 2018, 49-50.) Vaikka ndma edellytykset voi-
vat lisdté niin tyontekijoiden hyvinvointia kuin tyon tuloksellisuutta, voivat ne my0s néyt-
taytyd tyontekijoille vaatimuksina, jotka voivat myds kuormittaa tyontekijéd. Voisi aja-
tella, ettd kuormittumista ty9ssa voi lisétd vastuun sysdéminen tyon suunnittelusta, toteut-
tamisesta ja onnistumisesta entistd enemmaén yksittéiselle tyontekijélle. Samaan aikaan,
kun vastuuta annetaan yhd enemmaén tyontekijodille itselleen, yrityksen johdolta voi tulla
nen tyOntekijén tulisi olla. Mikali tyontekijélle sanellaan lukuisia vaatimuksia tyon teke-
miseksi, voidaan pohtia, onko hénelld tdlloin todellista ja aitoa autonomiaa tyOssdin ja
sen myotd mahdollisuuksia harjoittaa ammatillista toimijuuttaan? Néin ollen erilaisten
ammatillista toimijuutta ja oppimista edistivien tukimuotojen, rakenteiden ja kdytdntdjen
luominen seki kehittiminen tydpaikoille ndyttaytyvét tirkeind tyontekijoiden tydhyvin-

voinnin ja ty0ssd oppimisen seké kehittymisen turvaamisen keinoina.

Elinikdisen oppimisen rinnalle on noussut viime aikoina yha voimakkaammin jatkuvan
oppimisen kisite. Tydeldméssi jatkuva oppiminen edellyttdéd tyontekijaltd itseohjautu-
vuutta ja joustavuutta. Itseohjautuvasti oppivat tyontekijit 10ytédvit ymparistostidan oppi-
mismahdollisuuksia, ovat aloitteellisia oppimisen suhteen ja kestivit tydssd kohtaamiaan
oppimisen haasteita ja esteitd. (Gijbels, Raemdonck, Vervecken & Van Herck, 2012,
420.) Jatkuvan oppimisen késite sisdltdd tarkoituksen, ettd tyOntekijé parjaa kilpailluilla
tyomarkkinoilla ja vastaa tydmarkkinoiden osaamistarpeita. Vastaavasti tyokdyténtdjen
kehittdminen oppimista tukevaksi niin organisaation, tydyhteisdjen kuin yksittdisten
tyontekijoiden tasoilla on tirkedd (Eteldpelto, Vihdsantanen ym., 2014). Gijbels ja muut
(2012) ymmartévit tydssd oppimisen tirkeimmiksi edistéjéksi itseohjautuvan oppimis-
orientaation. He méérittelevét tydssd oppimisen tukemisen keinoja organisaatiossa sen
mukaan, ymmadrretdanko itseohjautuvuus synnynnéisena piirteend, ajan kuluessa kehitty-
vénd ominaisuutena vai opittavissa olevana taitona. Kun itseohjautuvuus ymmaérretién
joko synnynndisend tai luontaisesti hiljalleen kehittyvdind ominaisuutena, tyOnantajan
rooli on véhidinen. Se ldhinnd tarjoaa mahdollisuuksia siihen, ettéd itseohjautuvat tyonte-
kijit saavat toimia itsendisesti ty0ssd. Mikéli itseohjautuvuus ndhddin ndiden sijaan opit-
tuna taitona, sen taustalla ndhddén olevan seka tyontekijan persoonalliset piirteet etté tyo-

ympdristd. Néin ollen tydnantajan roolissa korostuu tydntekijéiden avustaminen oppi-



maan oppimisessa ja esimerkiksi itseohjautuvan asenteeseen kannustaminen valmenta-
misen ja ohjeistuksen kautta seki sellaisten tilanteiden luominen ty6hon, jotka edellytta-

vt tyontekijoiltd itseohjautuvuutta. (Gijbels ym., 2012.)

Kirjassaan Tyoeldmdn toisinajattelijat — Vallataan tilaa mielekkddille tyélle Henttonen ja
LaPointe (2015) haastavat toimijuuden kisitteen avulla markkinoiden voimaa korostavan
managerialismin ja managerialistisen kertomuksen, jossa johtamisen keskidssd on tyon
hallinta ja tehokkuuden seké tuloksellisuuden ylikorostaminen ty6td mittaamalla ja arvi-
oimalla. T&lloin ty6hon liittyvdt muut padmadrit ja merkitykset jadvét tulos- ja tehok-
kuuskeskeisyyden varjoon. Managerialismin ohella timén pdivin tydeldmda méarittad
toinenkin paradigma, jota he kutsuvat uuden tyon sankaritarinaksi. Managerialismista
poiketen, uudessa tydssd tyotd ei médritd kontrolli eikd hierarkia, vaan vapaus tehdi it-
selle mielekéstd tyotd. Kuitenkin, tissd uusliberalismia henkivdssi uudessa tyodssi piilee
yksilokeskeisyys yksilon vastuun ja vallan ylikorostumisena. Tdma henki sisdltyy ndke-
mykseni mukaan myds edelld esittelemddni jatkuvan oppimisen késitteeseen ja vaatee-
seen tyOeldméssd. Myos itseohjautuvuuden nden poikkeavan ammatillisen toimijuuden
kisitteestd samasta syystd — mikéli itseohjautuvuus kisitteellistyy yksiloltd edellytetyksi
sisddnrakennetuksi ominaisuudeksi, joka on tdysin yksildstd itsestddn riippuvaa. Amma-
tillisen toimijuuden kisite poikkeaakin niistd monista ldhikasitteistd, kuten esimerkiksi
sisdisen yrittdjyyden, innovatiivisuuden ja osallisuuden késitteistd siten, ettd toimijuus
kytkeytyy ympérdivadn kontekstiin ja usein ndkymattomiinkin (epéd)virallisen vallan luo-

miin rajoitteisiin (Etelépelto, Heiskanen & Collin, 2011).

Tyontekijoiden toimintaa maérittdvit kulttuuriset ja sosiaaliset kdytannot jadvit pdin vas-
toin uuden tyon tarinan ulkopuolelle (Henttonen & LaPointe, 2015). Tilloin my0s esi-
merkiksi tyontekijoiden parjadmisen ja hyvinvoinnin ongelmat saatetaan sysité tyonteki-
joiden harteille sen sijaan, ettéd tarkasteltaisiin olemassa olevien kéyténtdjen ja rakentei-
den vaikutuksia yksiloihin. Uudessa tyOssd rakenteiden ja kayténtdjen kehittémisen ja
muuttamisen sijaan yksilon itsensd tulee muuttua ja vastata yksilollistettyihin ongelmiin.
Vastuu on siis todella yksilolld itsellddn. Voisiko erilaisten itsenséjohtamisen oppien sekd
yksilovalmennusten sijaan tarkastella tydeldman kehittdmista toiselta kantilta? Niin orga-
nisaatio- ja ryhmai- kuin yksil6tasoilta tarkasteltuna olennaista olisikin pohtia ja tutkia,
millaisia sosiokulttuurisia tukirakenteita ja kdytintdjd organisaatioissa voisi olla, jotta

tyontekijit voivat ilmentdd toimijuuttaan tyossid, kokisivat voivansa tydssddn hyvin sekd



kehittyd tyon muutosten ja vaatimusten rinnalla ja mukaisesti? Olisikin olennaista miettid,
millainen tyokulttuuri tai johtaminen tukee nditd tyontekijoiden tyon arkeen merkittavésti
vaikuttavia tekijoitd sekd nostaa arvioinnin kohteeksi tyon teosta puhumisen tapoja yh-

teiskuntamme julkisessa keskustelussa.

Henttosen ja LaPointen (2015) teoksessa on kéytint6ldhtdinen ajattelu, joka haastaa
edelld mainitut yksilod ali- tai ylikorostavat kertomukset, jotka nékevat yksilot sosiaali-
sesta ympdristostddn riippumattomina toimijoina. He méérittdvat kdytdnnon sosiaalisesti
jaettuna, vakiintuneena toiminta- ja ajattelutapana. Heiddn mielestddan markkinahenki-
sille, toimijuutta ndenniisesti mahdollistaville tarinoille tarvitaan vastatarina, jossa usko-
taan ammatilliseen toimijuuteen. He ndkevit toimijuuden olevan tydn mielekkyyden pe-
rusta, joka syntyy mahdollisuudesta tehdd omien arvojen ja paddméaarien mukaista tarkoi-
tuksellista ty6td, jolla on merkitystd niin muille ihmisille kuin koko yhteiskunnalle. Toi-
mijuuden he médrittdvat mahdollisuutena vaikuttaa omaan tyohonsé ja tyon olosuhteisiin.
He tarjoavat vastatarinana kolmannen tilan metaforaa, joka on omaehtoisuuteen ja tyon
sisdisiin, itseisarvoisiin pdamédriin perustuvaa toimintaa. Kolmannella tilalla viitataan
olemassa olevien vaihtoehtojen ulkopuolelle — uudenlaiseen toimintaan ja tilan ottami-
seen tai valtaamiseen. Sen ytimessd on tyontekijoiden omat tavoitteet tehdd tyonsid mo-
raalisesti oikein. Tyon tuunaus on heiddn mukaansa keino luoda kolmas tila eli vallata
tilaa mielekkéélle tyolle tydpaikan asettamissa raameissa. Tyon tuunauksen perustana on
se, ettd oman tyon itsearvoiset padmadrit sekd tyotd ohjaavat, mahdollistavat tai rajoitta-
vat kdytdnnot tiedostetaan. (Henttonen & LaPointe, 2015.) Tyon arjessa tyon tuunaami-
nen ilmenee tyontekijdldhtoisend, kdytdnnonldheisend toimintana ja keinoina toteuttaa

toimijuutta ty0ssa.

2.3 Sosiokulttuuriset Liihestymistavat ammatilliseen toimijuuteen

Eteldpelto ja muut (2013) ovat kiyneet ldpi laajalti erilaisia toimijuutta késittelevié tutki-
muksia erityisesti kasvatus- ja yhteiskuntatieteen alueilta, mutta myds psykologian ja su-
kupuolentutkimuksen kentéltd. He tunnistivat ndisti julkaisuista neljd erillisté traditiota,
joissa toimijuutta on erityisesti tutkittu: 1) Yhteiskuntatieteellinen traditio 2) Post-struk-
turalistinen naistutkimus 3) Sosiokulttuurinen ldhestymistapa sekd 4) Elaméankulkututki-
muksen traditio. Sen liséksi, ettd ndmi traditiot eroavat toisistaan ontologian suhteen,

ndissd traditioissa on erilaisia nikemyksié yksilon ja sosiaalisen vélisestd suhteesta. Ndma
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nidkemykselliset erot vaihtelevat yksildllisen ja sosiaalisen analyyttisestd erottamatto-
muudesta niiden véliseen analyyttiseen erillisyyteen. (Eteldpelto ym., 2013.) Eteldpelto
ja kollegat ovat kukin lukuisissa tekemissddn tutkimuksissaan (esim. Eteldpelto ym.,
2014; Vihdsantanen, Paloniemi, Riikkonen ym., 2017) késitteellistineet ammatillisen
toimijuuden tyontekijan roolin huomioivasta sosiokulttuurisesta ldhestymistavasta késin,

jota he nimittévét tarkemmin subjektikeskeiseksi sosiokulttuuriseksi ldhestymistavaksi.

Eteldpelto ja muut (2013, 61) ovat linjassa sosiokulttuurisen 1dhestymistavan kanssa to-
teamalla, ettd se, miten yksilot toimivat, ajattelevat ja oppivat, on aina ymparistonsi vai-
kutuksen alaista ja sosiokulttuurinen konteksti sekd mahdollistaa ettd rajoittaa yksilon
ammatillista toimijuutta. He painottavat, ettd mikéli ammatillista toimijuutta halutaan tut-
kia tyoeldmikontekstissa vastaisuudessakin, tulisi pyrkid ymmértdméédn toimijuutta eri
tarkastelukulmista: sitd, miten toimijuutta harjoitetaan sekd mitké kontekstuaaliset tekijét
resursoivat, rajoittavat tai muuten reunustavat toimijuutta. Télloin tarkastelun kohteena
ovat niin valtasuhteet ja diskurssit, materiaaliset olosuhteet sekd tydpaikoilla vallitsevat

sosiaaliset suhteet ja tyokulttuurit. (Eteldpelto, 2013, 61.)

Erilaiset sosiokulttuuriset lahestymistavat ja teoriat (esim. Engestromin (1987) kulttuuri-
historiallinen toiminnan teoria; Laven & Wengerin (1991) tilanteisen oppimisen teoria)
ovat samaa mieltd siité, ettd toimijuudessa sosiokulttuurisella kontekstilla on merkittava
rooli, siséltiden tyokalut ja objektit, jotka toimivat valittavini tekijoind inhimillisessé toi-
minnassa (Eteldpelto ym., 2013, 54). Sosiokulttuurisen lahestymistavan tutkijat eroavat
kuitenkin siitd, miten he ymmaértdvét ihmisen toiminnan ja oppimisen ontologian, seki
sosiaalisten ja kontekstuaalisten tekijoiden analyyttisen erillisyyden tai erottamattomuu-

ten (Eteldpelto, Vidhdsantanen ym., 2014).

Subjektikeskeinen lihestymistapa ammatilliseen toimijuuteen

Ammatillisen toimijuuden erilaisten 1dhestymistapojen ja kisitteellisen kehityksen tar-

kastelun kautta padsen téssd tutkielmassa valitsemaani olennaiseen ndkdkulmaan: subjek-

tikeskeiseen sosiokulttuuriseen ldhestymistapaan.
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Henkilokohtaisen toimijuuden kieltdvien, vahvasti objektikeskeisten 1dhestymistapojen
rinnalle viime vuosikymmenten aikana ovat nousseet yhd enemmén sosiokulttuuriset 13-
hestymistavat toimijuuteen, jotka tunnistavat seké subjektin tirkeyden ja yksildllisen toi-
mijuuden roolin ettd sosiaalisen ja kulttuurisen kontekstin merkityksen (esim. Billet,
2006; Evans, 2007). Billetin (2006) mukaan toimijuuden tarkastelussa tulisi keskittya
enemman yksiléiden omiin, henkildkohtaisiin uskomuksiin ja tekemisiin seké subjektivi-
teettiin, tarkoituksellisuuteen ja identiteettiin, jotka lukeutuvat henkildkohtaiseen toimi-
juuteen. Tatd mieltd ovat myds Véhédsantanen ja kumppanit (2012), joiden mielestd so-
siokulttuurisissa ldhestymistavoissa ei ole korostettu tarpeeksi yksilon omaa aktiivisuutta
ja yksildllisten tekijoiden merkitystd, joten he ovat ammatillisen toimijuuden tutkimuk-
sissan yhdistdneet sosiokulttuuriseen l&hestymistapaan subjektin aktiivista roolia ja toi-
mijuutta korostavia teorioita. Siind misséd sosiokulttuurinen nikékulma oppimiseen kes-
kittyy olosuhteiden ja sosiaalisten seki teknisten tydkalujen tarjoamiin resursseihin, sub-
jektikeskeinen sosiokulttuurinen nékokulma keskittyy enemmin siihen, miten subjekti
oppii niiden prosessien kautta, joissa aktiivisesti luodaan omaa subjektiviteettia (Eteld-

pelto, 2008.)

Eteldpellon ja kumppaneiden (2013) subjektikeskeisen sosiokulttuurisen ldhestymistavan
mukainen miéritelmd ammatillisesta toimijuudesta on rakentunut luvussa 2.3 mainittujen
neljén tradition tarjoamista aineksista. Edeltdvdsssd ammatillisen toimijuuden tutkimuk-
sessa elaménkulkututkimuksen traditio on jdényt heiddn mielestdén liian vdhélle huomi-
olle tydeldmissé oppimisen tutkimuksissa ja teorioissa. Heididn ehdottamassaan ammatil-
lisen toimijuuden kisitteessd sen sijaan eldminkulun ndkékulma on myos vahvasti ldsna.
(Eteldpelto ym., 2013.) Ammatillisen toimijuuden resursseina ja mahdollistajina voisikin
ndhdé olevan esimerkiksi tyontekijan henkilokohtainen tyohistoria ja tydkokemukset,

jotka ovat my0s kehittéineet ajan myo6té tyontekijan osaamista ja asiantuntijuutta.

Miten ammatillista toimijuutta voi késitteellistdd ja mééritelld subjektikeskeisestéd sosio-
kulttuurisesta ldhestymistavasta kdsin? Eteldpelto ja kumppanit (2017) méérittavat am-
matillisen toimijuuden toiminnallisena prosessina, joka tapahtuu tyontekijoiden tai tyo-
yhteisdjen vaikuttaessa, tehdessé valintoja ja ottaessa kantaa tyohonsd, sen kdytantoihin
tai ammatillisiin identiteetteihinsd. Ammatillisen toimijuuden rakentuminen tapahtuu so-

siokulttuuristen olosuhteiden ja yksilon oman identiteetin vélisessd jannitteessd. Toimi-
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juus kehittyy siis yksilon ja yhteison vélisessd rajapinnassa. (Mahlakaarto, 2014, 49.) Ete-
lapellon ja kollegoiden (2014) médritelma ammatillisesta toimijuudesta perustuu siis so-
siokulttuuristen olosuhteiden ja yksilollisten tekijoiden vélisen vuorovaikutussuhteen ko-
rostamiseen. Tamén lahestymistavan mukaan toimijuus nivoutuu toisin sanoen yksilon ja
tydympériston véliseen kompleksiseen vuorovaikutussuhteeseen. Toimijuutta voivat sekd
rajoittaa ettd edistdd tyopaikan materiaaliset reunehdot, tydvélineet, valtasuhteet, ympa-
roivit toimintatavat ja diskurssit sekd nédiden kautta rakentuvat ammatilliset roolit sekd
asemat tyopaikalla. Subjektikeskeisyydelld he tarkoittavat sitd, ettd ammatillinen toimi-
juus liittyy olennaisesti tyontekijoiden ammatillisiin identiteetteihin, osaamiseen seka yk-
silon omaan tyohistoriaan ja -kokemukseen. (Eteldpelto ym., 2014, 23.) Tdmén ldhesty-
mistavan mukainen toimijuusmairittely perustuu ajatukselle, ettd toimijuus on vahvasti
sidoksissa tyOpaikan sosiokulttuuristen olosuhteiden lisdksi persoonallisen identiteetin
kanssa, jonka jatkuvuus rakentuu ja ilmenee ihmisten elettyjen ja kertomien kokemusten
ja oman minuuden tuntemisen kautta (Mahlakaarto, 2014). Kuviossa 1. on kuvattuna te-

kijét, jotka vaikuttavat yksilon ammatilliseen toimijuuteen.

TYOPAIKAN AMMATILLINEN TOIMUA
SOSIOKULTTUURISET
OLOSUHTEET Ammatillinen identiteetti,
(sitoumukset, ihanteet,
Metorhelet e AMMATILLINEN TOIMUUUS motivaatiot ja tavoitteet)
Fyyiset sriinsy Tyontekijan ja/tai tydyhteison Ammatillinen osaaminen ja
Valtasuhteet vaikuttamista, valintojen tekoa ja kompetenssit
kannanottoa,
Tyokulttuurit joka kohdistuu omaan tydhon Tyohistoria ja tyokokemukset
! ja/tai ammatilliseen
Vallitsevat puhetavat identiteettiin.

Ammatilliset roolit

Kuvio 1. Ammatillinen toimijuus ja siihen liittyvat tekijit (Eteldapelto, Hokka ym., 2014).

Ammatillinen toimijuus voidaan ymmairtdd organisaatioissa myo0s kollektiivisena il-

miond. Télloin yksilon sijaan toimija on esimerkiksi tydyhteiso, tiimi tai koko organisaa-
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tio (Etelapelto ym., 2014, 28). Yhteisollistd, kollektiivista toimijuutta tarvitaan, kun tyon-
tekijoiden tulee luoda jaettu ymmarrys uusien tyokdytdntdjen tai tyon siséltdjen kehitta-

misesté tai organisaation kohdatessa muutoksia (Forsman, Collin & Etelédpelto, 2014).

2.4 Ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet

Hokén ja muiden Ammatillisen toimijuuden ja tyossd oppimisen vahvistaminen muuttu-
vassa tyossd tutkimus- ja kehittdmishankkeen (2012-2014) tavoitteena oli kehittdd am-
matillisen toimijuuden vahvistamisohjelma muuttuvaan tyohon (Hokkd ym., 2014a). Li-
saksi Védhdsantanen, Paloniemi, Hokkd & Eteldpelto (2017) ovat kehittdneet kidytannon-
ldaheisen ammatillisen toimijuuden mittarin tydeldmin kehittdmisen ja tutkimuksen tar-
peisiin. Mittarin kehittamistd varten tutkimusaineistoa keréttiin koulutuksen, terveyden-
huollon, pelastustoimen ja informaatioteknologian aloilta. Kehitettyd mittaria voi hyo-
dyntdd ammatillisen toimijuuden tutkimisessa eri toimialoilla. (Vdhédsantanen ym.,

2017.)

Vihésantasen, Paloniemen, Ridikkdsen, Hokdn ja Eteldpellon (2017) tutkimuksen
ldhtooletus oli, ettd ammatillisen toimijuuden rakenne siséltdé kuusi ulottuvuutta; paatos-
ten tekemisen tyossé, kuulluksi tulemisen tydssd, yhteisiin tyokdyténteisiin osallistumi-
sen, tyokdytintdjen uudistamisen, ammatillisen identiteetin neuvottelun ja uran rakenta-
misen. Ammatillisen toimijuuden empiirisen tutkimuksen ja ammatillisen toimijuuden
arviointiin soveltuvan mittarin kehittdmisen tuloksena he péétyivét siihen, ettd ammatil-
lisen toimijuuden rakenne sisdltdd kolme toisistaan empiirisesti erotettavissa olevaa ulot-
tuvuutta: 1) Vaikuttaminen tydssd, 2) Tyokdytintdjen kehittdminen ja 3) Ammatillisen
identiteetin neuvottelu. (Eteldpelto ym., 2017, 17; 27.) Vidhisantasen, Paloniemen, Réik-
kosen ja muiden (2017) ammatillisen toimijuuden mittarin kehittdmisen tutkimus toi ilmi,
ettd ammatillisen toimijuuden kolme ulottuvuutta ovat erillisid emotionaalisesti mielek-
kadstd tyostd sekd tyOssd oppimisesta, mutta ndiden vélilld on myonteinen yhteys. Esi-
merkiksi mielekds ty0 on yhteydessd ammatillisen identiteetin neuvotteluun. (Véahésanta-

nen, Paloniemi, Riikkonen ym., 2017, 26.)

Vaikuttaminen tydssé -ulottuvuuteen siséltyy pdétosten tekeminen ty0ssa seké kuulluksi

tuleminen tyossé. Padtoksenteko tyossi liittyy esimerkiksi tyon tekemiseen, ty6tehtiviin,
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yhteisiin kdytanteisiin ja kulttuureihin, tyon resursseihin sekd organisaation uudistumi-
seen. (Eteldpelto ym., 2017.) Ammatillinen toimijuus voi siis olla pdétdsten tekoa niin
omaan ty6hon kuin tyoyhteison tyokdytdntdihin liittyen. Tekemaélld paatoksid tyossddn
tyontekijit voivat vaikuttaa niin omaan ty6honsd kuin edistdd omaa oppimistaan sekd
koko organisaation kehittymistd (Hokka, Rasku-Puttonen & Eteldpelto, 2008). Jotta tyon-
tekijét voivat vaikuttaa tyohonsé ja tydssinsd, toimijuuteen lukeutuu olennaisesti myos
tyohon ja tyokéytantoihin liittyvien mielipiteiden ja ideoiden ilmaisemisen sekd kannan-
ottaminen. Jotta tyontekijoilld voi olla aitoa toimijuutta tydssddn, on olennaista, ettd ndma
toimijuuteen liittyvid teot tulevat huomatuksi ja ettd tyontekija kokee tulevansa kuulluksi

tyopaikallaan. (Eteldpelto ym., 2017, 16.)

Tyokidytantdjen kehittdimisen ulottuvuuteen sisdltyy tyokdytdntdjen uudistaminen. Am-
matillinen toimijuus ilmenee tydssd myos tydyhteisossd osallistumisena ja sitoutumisena
tyohon. Osallistuminen voi ilmetd esimerkiksi yhteisten asioiden ja tydtapojen kyseen-
alaistamisena, kommentoimisena ja organisaation kehittimisessd mukana olemisena
(Eteldpelto, Vdhdsantanen, Hokkd & Paloniemi, 2014.) Tyokdyténtojen uudistaminen on
toimijuutta, joka kisitteellistyy ldheisemmin muutostoimijuudeksi, silld télldin toimin-
nassa on kyse nykytilan muuttamisesta (Vdhdsantanen, Paloniemi, Réikkonen, Hokké &
Eteldpelto, 2017, 17). Yksiloiden oppimisen ja organisaation kehittymisen kannalta am-
matillinen toimijuus méédrittyy my0s uusien asioiden ja tekemisen tapojen kokeilemisena

tyosséd (Harteis & Goller, 2014).

Ammatillisten identiteettien neuvotteluun sisiltyy ammatillista identiteettid ja uraa kos-
kevat ulottuvuudet (Eteldpelto ym., 2017, 17). Ammatillisella identiteetilld tarkoitetaan
yksilon kasityksid itsestddin ammatillisena toimijana (Vahédsantanen ym., 2012). Etelédpel-
lon, Hokén ja muiden (2014) mukaan ammatillinen identiteetti muodostuu esimerkiksi
pitkdaikaisesta oman eldmén arvojen ja tavoitteiden pohtimisesta, omasta maailmanku-
vasta ja uskomuksista sekd edeltivistd kokemuksista ja koulutuksesta. Heidédn ndkemyk-
sensd mukaan ammatilliset identiteetit edellyttivat muuttuakseen seké yksilollistd tyos-
kentelyd oman ajatus- ja arvomaailman kanssa sekd keskusteluja tydyhteison kesken.
(Eteldpelto, Hokké ym., 2014.) Ammatilliseen identiteettiin kietoutuen ammatillinen toi-
mijuus ymmarretdéin mahdollisuutena tehdd omiin ammatillisiin kiinnostuksen kohteisiin
ja tavoitteisiin perustuvia tyohon liittyvid valintoja ja padatoksid. Ammatillisen toimijuu-

den harjoittamisessa keskeistd on, ettd tyOntekijit pystyvit neuvottelemaan aktiivisesti
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oman tyonsé sisilloisté ja tekemisen ehdoista sekd vaikuttamaan tydyhteis6on ja organi-

saatioon. (Vdhisantanen ym., 2012.)

Ammatillisen toimijuuden eri ulottuvuudet pohjautuvat sille ajatukselle, ettd ammatilli-
seen toimijuuteen sisdltyy proaktiivista ja kehitysorientoitunutta toimintaa (Eteldpelto
ym., 2017). Tyontekijoilld on siis itselldén aktiivinen rooli tyohonsé vaikuttamisessa sekd

tyOyhteisonsd kaytintdjen kehittdmisessa.

2.5 Ammatillisen toimijuuden midiritelmi ohjelmistoalan kontekstissa ja tyon

tuunaaminen

Tyon tuunaamista (engl. job crafting) on méiritelty tydeldmitutkimuksen kentélld usein
eri tavoin. Wrzesniewski ja Dutton (2001) méérittavat mallissaan tydn tuunaamisen niiné
fyysisind ja kognitiivisina muutoksina, joita tyontekijit voivat itse tehda tyotehtiviensé
tai vuorovaikutussuhteiden rajoihin tyossdin. Naméd muutokset muuttavat tydn muotoi-
lua ja tyOn sosiaalista ymparistod, joilla puolestaan on vaikutusta tydon merkityksellisyy-
teen ja tyOidentiteettiin. (Wrzesniewski & Dutton, 2001.) Méiiritelménsd mukaisesti
Wrzesniewski ja Dutton (2001) esittelevét tyon tuunaamisen mallissaan kolme eri tyon
tuunaamisen muotoa: 1) Tyotehtdvien rajojen muuttamisen (tekee muutoksia tyotehti-
vien médrdin, laajuuteen tai tyyppiin, 2) Tydn vuorovaikutussuhteiden rajojen muuttami-
sen (muuttaa tydssé tapahtuvien vuorovaikutussuhteiden méérai tai laatua), sekd 3) Kog-
nitiivisten tehtdvien rajojen muuttamisen (jasentdmisen muutos, eli jasentyyko tyo erilli-
sind tyotehtdvind vai toisiinsa nivoutuvana, erillisid tyotehtivid laajempana kokonaisuu-
tena). Timsin ja Bakkerin (2010) mééritelmédn mukaan tyontekijdt tekevit oma-aloittei-
sesti muutoksia tyonsd vaatimuksiin ja voimavaroihin, jotta ne olisivat paremmin linjassa
heiddn omien kykyjensd ja kiinnostuksen kohteidensa kanssa. Tdmi tyon tuunauksen
médritelma laajentaa Wrzesniewskin ja Duttonin (2001) tydtehtdvien rajojen muuttami-
sen viittaamaan tyon vaatimuksiin ja tyon vuorovaikutussuhteiden rajojen muuttamisen

viittaamaan tyon voimavaroihin (Demerouti, 2014).
Ammatillisen toimijuuden ja tyon tuunaamisen kisitteissd on l0ydettévissa yhtédldisyyksid

liittyen siithen, kuinka tyontekijét voivat vaikuttaa omassa tyossdin. Ammatillisen toimi-

juuden ammatillisen identiteetin neuvottelun ulottuvuuteen sisdltyva yksilon oman am-
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matillisen identiteetin itsendinen tydstdminen, niin sanottu identiteettityo (ks. Kira & Bal-
kin, 2014) siséltdd yhtymékohtia Wrzesniewskin ja Duttonin (2011) ty6n tuunauksen kol-
manteen muotoon eli kognitiivisten tehtdvien rajojen muuttamisen. Muuttamalla tyonsi
kognitiivisia rajoja tyontekiji voi ajatella ty0tdén osana isompaa kokonaisuutta yksittdis-
ten tyotehtdvien sijaan; esimerkiksi lipunmyyjd voi mieltdd itsensd olennaiseksi osaksi
viihteen tarjoamisessa ihmisille, eikd vain tilausten kasittelijaksi (Berg, Dutton & Wrzes-
niewski, 2013, 82). Kognitiivisen rajojen muuttamisen eli kognitiivisen tuunauksen
avulla tyontekijd voi muuttaa omaa suhtautumistaan tyohonsa etsimélla tydstién niité asi-
oita, joista hin kokee merkityksellisyyden tunteita sekd pohtia, miten hénen tyonsé sopii

hinen arvomaailmaansa.

Jos ammatillinen identiteetti ja ty0 ovat keskenddn ristiriidassa, tyOntekijé saattaa sopeu-
tua ja pyrkié sinnitteleméin (Kira & Balkin, 2014) mahdollisesti kielteisin tydhyvinvoin-
tiin vaikuttavin seurauksin. Tyontekijd voi my0s ldhestyd tyonsé ja ammatillisen identi-
teettinsd ristiriitaa kehittdmélld joko omaa ammatillista identiteettid ajatustyolla ja 16yta-
mélld uusia suhtautumistapoja tydsséédn, tai muuttamalla tyGtddn ja/tai tyGympéristodén.
Téllainen omaa ty6td koskeva suhtautuminen ja ammatillista identiteettid kehittdvé iden-
titeettityoskentely tai tyon kyseenalaistaminen ja muokkaaminen poikkeavat ristitiirati-
lanteeseen sopeutumisesta siind, ettd ne viittaavat vahvaan ammatilliseen toimijuuteen.
Ammatillisen toimijuuden tyokéytintdjen kehittdmisen ulottuvuuteen siséltyva tydtehta-
vien tai -tapojen kyseenalaistaminen on rinnastettavissa Wrzesniewskin ja Duttonin
(2011) tyon tuunauksen kahteen muuhun muotoon; 1) ty6tehtivien rajojen muuttamiseen
ja 2) tyon vuorovaikutussuhteiden rajojen muuttamiseen, jotka siséltdvit tyontekijén
oman aktiivisen toiminnan aspektin. Tyontekijd siis aktiivisesti muokkaa tyotddn sel-
laiseksi, jossa hdn voi toimia ammatillisen identiteettinsd mukaisesti, omana itsendin. (ks.
Wrzesniewski & Dutton, 2001; Kira & Balkin, 2014.) Tyon mielekkyyden lisddmisen
keinoja tutkineet Vuori, San ja Kira (2012, 244) havaitsivat, ettd tyon sisiltoihin vaikut-
taminen on yksi keino lisdtd tyon mielekkyyttd, silld sen myotd tyontekijé voi vaikuttaa
omaan tyohonsd ja muokata tyostddn merkityksellisempédd. Témién tuloksen mukainen
strategia tdydentdd tyon kognitiivista tuunaamista, jonka avulla tyontekijd voi ajatella
tydstddan uudenlaisin tavoin ja eri ndkokulmista, jolloin hén ikddn kuin tuunaa mielek-
kaddmpaa tyotd. Vuoren ja kumppaneiden (2014) tutkimustulos tuo esiin tyontekijén ak-

titvisen toiminnan roolin tyon mielekkyyden lisdémisessé.
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Kooij, Tims ja Kanfer (2015) ehdottavat tyon tuunauksen olevan olennainen keino, jonka
avulla tyontekijdt voivat ilmentdd toimijuuttaan tydssid. Sen sijaan, ettd ottaisin tdssé tut-
kielmassa tyon tuunaamisen tarkasteluun erikseen omana késitteenéén, sovellan tyon tuu-
naamisen kisitettd ammatillisen toimijuuden tarkastelun yhteydessd. Ymmarrén tdssa tut-
kielmassa tyon tuunaamisen ammatillisen toimijuuden ilmenemisen muotona — tilldin
ammatillista toimijuutta voi tarkastella asenteellisten oman tyon rajojen muuttamisena tai
oman ajattelutavan muutosta tavoittelevana toimintana (ks. Wrezsniewski & Dutton,
2001), tai tyon sosiaalisten ja rakenteellisten voimavarojen sekd haasteiden lisddmisend
(ks. Tims & Bakker, 2010). Vaikka avasin edelld tyon tuunaamisen ja ammatillisen toi-
mijuuden eri ulottuvuuksien vilisia kasitteellisid samankaltaisuuksia, on niilla kasitteilld
myo0s ndkemyseroja liittyen tyon muokkaamiseen ja tyossd vaikuttamiseen. Tyon tuunaa-
misen kdsite perustuu ajatukselle, ettd yksittdinen tyontekijd voi muokata oma-aloittei-
sesti tyotadn alhaalta ylos sen sijaan, ettd tyon muotoilu olisi johtovetoinen ylhaélté alas
-prosessi (Tims & Bakker, 2010). Néin ollen tydn tuunauksen késite on kayttokelposempi
hierarkisten organisaatioiden tutkimisessa. Lisdksi tyon tuunaamiseen kisite on oletetta-
vasti hedelmillisempi rajattujen ty6tehtdvien ja tydnkuvan omaavien suorittavan tason
tyontekijoiden tutkimisessa ldhtokohtaisesti korkean autonomian omaavien asiantuntijoi-
den tutkimisen sijaan. Tétd vastoin ammatillisen toimijuuden kasite soveltuu kattavam-
min organisaatiorakenteiltaan erilaisiin yrityksiin ja suorittavan tason tyontekijoistd aina

asiantuntijoihin ja esimiehiin asti.

Tyo6n tuunaamisessa huomio kohdistuu yksittdisen tyontekijdn tekemiin muutoksiin ha-
nen omassa tydssadn, eikd muutosten tekeminen edellytéd keskustelua tydyhteison tai joh-
don kanssa (Lyons, 2008). Ammatillinen toimijuus sen sijaan siséltdd omaan ty6hon vai-
kuttamisen liséksi ajatuksen siitd, ettd tyontekijd ilmentdd toimijuuttaan osallistumalla
tyOyhteisonsd kehittdmiseen ja yhteiseen paitoksentekoon (ks. Eteldpelto ym., 2017).
Ammatillisen toimijuuden késite ulottuu siis tydn tuunausta laajemmin yksittdisen tyon-
tekijdn tyonkuvan ulkopuolelle tarkastelemaan myds koko tydyhteison kehittamistd ja

siind vaikuttamista ja osallistumista.
Collinin ja muiden (2018) tutkimuksen mukaan IT- ja ohjelmistoalan tydskentelyyn ja

sithen liittyvddn luovaan ongelmanratkaisuun siséltyy olennaisesti sellainen ammatillinen

toimijuus, joka ilmenee tydkalujen valintana, tiedon hankintana ja jakamisena sekd mie-
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lipiteiden kysymisend. IT-ammattilaiset kehittivét tydskentelytapojaan ilmentdmaélla toi-
mijuuttaan kokeilemalla ja valitsemalla ty6honséd sopivimmat tydkalut ja tydmenetelmat.
Ongelmanratkaisu- ja kehittdmistilanteissa ammatillinen toimijuus tarkoitti valintojen te-
kemisté liittyen tydaikaan, ajanhallintaan ja tydympéristoon. Esimerkiksi pddtos vetdytyd
tauolle vaikeasta tilanteesta ilmeni toimintana, joka edisti ongelmanratkaisua. Liséksi va-
linnat liittyen yhteisty6hon, vuorovaikutukseen ja oppimiseen olivat oleellisia IT-ammat-
tilaisten tydssd — ammatillinen toimijuus nékyi sen valitsemisena, mitd ongelmia he pys-
tyisivét ratkomaan itsendisesti, milloin avuksi tarvittiin yhteistyotd ja mitka asiat edellyt-

tividt oman asiantuntijuuden kehittdmisti. (Collin ym., 2018, 261.)

Maidrittelen ammatillisen toimijuuden téssi tutkielmassa ehdotusten, pdétdsten ja valin-
tojen tekemisena siten, ettd niitd tekemélld ja vaikutusmahdollisuuksiaan hyddyntdmalla
tyontekijit vaikuttavat omaan tyohonsé, yhteisiin tyokdytantdihin tai ammatillisiin iden-
titeetteihinsd (ks. Vdhésantanen, 2017, 254). Kuten Véhisantanen ja kollegansa tutki-
muksissaan, ymmarrdn ammatillisen toimijuuden subjektikeskeisen sosiokulttuurisen 14-
hestymistavan mukaisesti (esim. Vdhdsantanen, Paloniemi, Raikkénen ym., 2017; Etela-
pelto, Hokka, Paloniemi & Vihésantanen, 2014; Eteldpelto, Vdhdsantanen, Hokké & Pa-
loniemi, 2013). Toimijuus kytkeytyy siis toimijan ja tydympériston viliseen monitahoi-
seen vuorovaikutussuhteeseen, silld toimijuutta rajoittavat tai tukevat tyopaikan histori-
allisesti kehittyneet materiaaliset ehdot seké kulttuuriset ja sosiaaliset tekijit. Sosiokult-
tuuristen tekijoiden ohella ammatilliseen toimijuuteen kiinnittyy myds tyontekijoiden
oma ty6historia, aikaisemmat kokemukset ja osaaminen sekd kompetenssit, jotka voivat
mahdollistaa ammatillista toimijuutta toimimalla sen resursseina. (Eteldpelto, Hokka ym.,

2014, 23-24.)
Toinen keskeinen ja ammatilliseen toimijuuteen ldheisesti kytkeytyva késite on tydssé

oppiminen. Ammatillinen toimijuus voidaan ymmartii ty0ssd oppimisen edellytyksend.

Syvennyn tarkemmin tydssd oppimiseen seuraavassa luvussa.
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3  Tyossa oppiminen

Oppimista tydeldmissé on tutkittu runsaasti eri nikdkulmista (Vahésantanen, Paloniemi,
Hokké & Eteldpelto, 2017b) ja tydssd oppimisen teoriat ovat kehittyneet viime vuosikym-
menten aikana merkittévisti (Hager, 2011). Perehdyttyéni tydssd oppimisen erilaisiin teo-
rioihin, en nde mahdolliseksi muodostaa téssd tutkielmassa yksiselitteistd teoriaa tydssi
oppimisesta. Kuitenkin, tydssd oppimisen pdéteoriasuuntauksia ja keskeisimpid kisitteel-
listdmisid ja ndkemyksid oppimisesta tydeldmidssd voidaan jasentdd, kuten tulen seuraa-
vaksi tekemddn. Avaan my0s, miten méérittelen ty0ssa oppimisen tdssé tutkielmassa. Ta-
mén jilkeen yhdistén tyOni padkésitteet tarkastelemalla ajatusta ammatillisesta toimijuu-
desta tyOssd oppimisen edellytyksend. Luvun lopuksi kisittelen tyopaikkaa oppimisym-
paristond seki tarkastelen organisaatioiden roolia ammatillisen toimijuuden ja tydssi op-

pimisen mahdollistamisessa.

3.1 Tyossa oppimisen Kisite, keskeisimmiit teoriat ja mallit

Hager (2011) kuvailee, ettd tydssd oppimisen tutkimuksessa on kuljettu pitkd matka
tydssd oppimisen varhaisista tutkimuksista, jotka ovat keskittyneet 1dhinna yksilon for-
maaliin oppimiseen koulutuksissa, kohti laajempaa kisitystd oppimisesta niin formaalina
kuin informaalina. Oppimisen ilmeneminen paikannetaan nykyéén niin yksilo-, ryhma-
kuin organisaatiotasoille. Tydpaikkojen voidaankin ymmaértda olevan aikuisen oppimisen
kehto — tyopaikat tarjoavat merkittdvid oppimisymparistdjé ja -tiloja aikuisen koko tyo-
uran mittaiselle oppimiselle sekd ammatilliselle kehittymiselle. Tydssd oppimisen teoriat
ovat siis muuttuneet merkittdvasti viimeisten vuosikymmenten saatossa (Hager, 2011).
Ty0ssd oppimisen teorioihin perehdyttyédni tein huomion, ettd tydssd oppimisen ontolo-
giset ja epistemologiset 1dhtokohdat vaihtelevat eri teorioissa. TyOssd oppimisen ja sen
tutkimuksen varhaiset teoriat perustuivat psykologisiin teorioihin oppimisesta ja saivat
vaikutteita esimerkiksi kognitiivisesta psykologiasta sekd johtamisteorioista. Psykologi-
set teoriat tydssd oppimisesta ndkivét oppimisen lopputuloksena tai tuotteena prosessin
sijaan. Tilannesidonnaisuutta korostavissa teorioissa onkin kritisoitu kognitiivisen psy-
kologian teorioita siité, ettd ne eivdt huomioi ympériston merkitysté yksildiden oppimi-

sessa. (Hager, 2011; Tynjild, 1999.) Tilannesidonnaisten teorioiden mukaan oppimista
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tulee tarkastella yksilollisen sijaan sosiaalisena ja kulttuurisena ilmidnad ja ne ymmartévit

kaiken kognition olevan tilannesidonnaista (Heikkil&, 2006).

Sosiokulttuuriset 1dhestymistavat tarjoavat vaihtoehtoisia, tydeldmissd oppimisen teore-
tisoinneissa laajalti hyddynnettyjd ndkokulmia yksilopsykologisten teorioiden tilalle.
Ty0ssd oppimisen sosiokulttuurisilla 1dhestymistavoilla on yhtymékohtia tilannesidon-
naisen oppimisen teorian kanssa, silld molempiin ovat vaikuttaneet esimerkiksi Lave ja
Wenger sekd laajalti tydssd oppimisen teorioiden taustalla vaikuttaneet Vygotsky ja
Leontjev. Sosiokulttuuriset ja tilannesidonnaiset teoriat eroavat toisistaan painotuksil-
taan. (Heikkild, 2006.) Hager (2011) kiteyttdd, ettd sosiokulttuuristen teorioiden keski-
0ssd on oppimisen ja tiedonmuodostuksen ymmairtdminen 14htokohtaisesti sosiaalisina
prosesseina ja ilmidind, mutta ne eivét kuitenkaan tdysin sulje yksilondkdkulmaa pois.
Kuitenkin, sosiokulttuurisissa teorioissa on siirrytty yksilokeskeisyydestd kontekstin, ti-
lanteen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen korostamiseen tydssd oppimisen tarkastelussa.
Oppimisen ldhtokohtana on kulttuuri, joka on erilaisten symbolijérjestelmien, kuten kie-
len vilittdmaai ja historiallisesti kehittynyttd. (Heikkild, 2006.) Keskeistd tyossd oppimi-
sen sosiokulttuurisissa teorioissa on siis vahvan kontekstuaalisuuden korostaminen, eli
sosiaaliset, organisatoriset, kulttuuriset ja tilannetekijat vaikuttavat merkittavésti tydssé
oppimiseen ja tyosuoritukseen (Hager, 2011). Billett (2002) on kuitenkin kritisoinut var-
haisia sosiokulttuurisia teorioita tydssé oppimisesta siitd, ettd niissd yksilon rooli hivida
sosiaalisen korostamisen alle. Billett onkin halunnut kehittdd sosiokulttuurisia teorioita
ehdottamalla esimerkiksi késitettd ’‘agentic activity’’ korostaakseen sitd, kuinka toimijat
tyopaikalla itse aktiivisesti muokkaavat toimintaansa siihen osallistumisen kautta. (Bil-

lett, 2002.)

Tutkimalla oppipoikana oppimista Etienne Wenger rupesi kehittimédan oppimisen sosi-
aalista teoriaa (engl. social theory of learning) antropologi Jean Laven (Lave & Wenger,
1991) kanssa (Heikkild, 2006, 79). Lave (1991) kuvailee, ettd oppiminen ei ole pelkéstidn
subjektiivista, yksilollistd tiedon sisdistdmistd, taikka pelkdstddn sosiaalisessa vuorovai-
kutuksessa tapahtuvaa — tosin oppimista ei tapahdu erilldén sosiaalisesta todellisuudesta.
Tyopaikkojen kdyténtojen tutkimisessa oppimisen sosiaalisen teorian ndkdkulmasta yksi
mielenkiintoisimmista kisitteistd on kéyténtoyhteiso (engl. community of practice) (Jér-

vensivu, 2006, 39). Oppiminen on sosiaalinen ilmid, joka syntyy koetussa, eletyssd maa-
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ilmassa osallistumalla sosiaalisiin kdytdntoihin ja tulemalla niin sanottujen kdytantoyh-
teisdjen jaseneksi (Lave, 1991). Oppiminen voidaan toimijuuden kisitettd hyddyntien
ymmértdd tdstd ndkokulmasta toimijuutta harjoittavan yksilon mielen ja sosiaalisesti ra-
kentuneen kiytintoyhteison vilisend vuorovaikutuksena (Cairns & Malloch, 2011). La-
ven ja Wengerin (1991, 98) mukaan kéytantdyhteison lahtokohtana on osallistuminen toi-
mintajdrjestelmdin, jonka sisdlld ihmisilld on yhteinen ymmarrys ja tavoite tekemisesti
sekd sen tarkoituksesta heidén eldmissddn ja yhteisoissddn. Kéytantoyhteisd voi muodos-
tua sen jdsenten yhteisesti jactun mielenkiinnon kohteen mukaan tai se voidaan luoda
tiettyd aihepiirid koskevan tiedon tuottamiseksi (Lave & Wenger, 1991; Jarvensivu, 2006,

39).

Ty6ssd oppimisen tutkimuksessa on kuljettu eteenpéin perinteisistd tydeldméassd oppimi-
sen kdsitteistd, kuten ammatillisesta koulutuksesta ja oppimisesta, tydssdoppimisesta ja
yksildiden taitojen ja osaamisen hankkimisesta kohti kompleksisempien késitysten herit-
telemistd. Niihin késityksiin sisdltyy ja niissd korostuu esimerkiksi ammatillisten identi-
teettien muodostus, vuorovaikutus ja ihmisten véliset suhteet seké elinikdisen oppimisen
ndkemys. (Hager, 2011.) Téllainen tydssé oppiminen, ulkoasultaan erikseen kirjoitettuna,
eroaa siis tyOssdoppimisesta, jolla yhteen kirjoitettuna tarkoitetaan formaalia, koulutuk-

sen osana olevaa tyoeldmaéssi oppimista (ks. Jarvensivu, 2006).

Yleisesti tdmén hetkisessd tydelamétutkimuksessa tydssd oppiminen ymmaérretdénkin
olevan muutakin, kuin vain uuden tiedon ja ammatillisen osaamisen hankkimista tai tai-
tojen paivittdmistd (Eteldpelto ym., 2014), tai formaalin koulutuksen kautta oppimista.
Perinteisen koulukontekstin tiedon siirtdmisen ja hankinnan ndkdkulman sijaan tydssi
oppiminen ymmairretdénkin usein tekemiseen ja kdytdntdon pohjautuvana ammatillisena
kehityksend (Eteldpelto, 2017). Oppiminen voidaan ymmartia sisdltyvin jokapdivéiseen
tyohon — tyontekijé siis oppii tyon tekemisen ohella. Télldin oppiminen késitteellistetddan
informaaliksi eli arkioppimiseksi. Oppimista voidaan jaotella informaalin liséiksi nonfor-
maaliin (epdviralliseen) sekd formaaliin (viralliseen) oppimiseen. Marsick ja Watkins
(1990) ovat kasitelleet laajalti informaalia oppimista tydssd. He kuvaavat, ettd vastoin
tyypillisesti insituutioiden tarjoamaan luokkahuoneoppimiseen pohjaavaa formaalia op-
pimista, informaalin oppimisen késite sisdltdd ajatuksen siitd, ettd oppiminen on arki-
tyOssd tapahtuvaa, pitkilti tiedostamatonta ja valtaosin oppijan itsensd vastuulla olevaa.

Vaikkei informaaliin oppimiseen liity koulutusinstituution koulutustavoitteita, oppija
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pyrkii itse aktiivisesti esimerkiksi hallitsemaan ty6tdan paremmin (Poikela, 2005). Infor-
maalia oppimista tapahtuu toisen toiminnan kautta, esimerkiksi ihmisten vélisessd vuo-
rovaikutuksessa sekd kokemuksen, erehdyksen ja kokeilemisen kautta. Marsick ja Wat-
kins tuovat lisdksi esiin reflektion ja toiminnan vélisen suhdetta korostamalla, ettd oppi-
misen ja tyontekijén hiljaisen tiedon tiedostamiseksi ja nékyviksi tekemiseksi tarvitaan
tyontekijdn omaa reflektiota. (Marsick & Watkins, 2001; 1990.) Formaalista oppimisesta
poiketen, nonformaali oppiminen on tutkintoon tdhtadméatonta oppimista, jota voi tapah-
tua esimerkiksi tyopaikan tarjoamissa henkildstokoulutuksissa, kursseilla ja oppimista-

pahtumissa (Poikela, 2005).

Ty0ssd oppimista tapahtuu myds kokeilemalla ja virheistd oppimisen kautta (Baumgart-
ner & Seifried, 2014). Ongelmanratkaisu ja ty0ssd oppiminen kietoutuvat myds tiiviisti
yhteen. Schley ja Woerkom (2014) kuvaavat, ettd oppimista tyopaikalla tapahtuu, kun
tyontekijin oma osaaminen ei riitd toteuttamaan annettua tehtdvai. Tama tehtdvd muuttuu
talloin ongelmaksi, josta seuraa tyontekijin reflektiota. He toteavat ongelmanratkaisua
koskevaan tutkimustietoon nojaten, ettd ongelma syntyy, mikali tyontekijd kohtaa nyky-
tilassa esteitd tehtdvin ratkaisemiseksi, eikd tieda tarkalleen, kuinka tavoitteeseen voisi
padstd. Néin ollen, tyontekijdn tulee kayttiytyd ja toimia uudenlaisella tavalla ajattelun ja

reflektion kautta. (Schley & Woerkom, 2014, 114-116.)

Jarvinen ja Poikela (2000; 2001) ovat kehittaneet tydssd oppimisen prosessimallin nimen-
omaan tyOyhteison ja tydorganisaation oppimisen kontekstiin Kolbin (1984) kehitte-
lemén oppimistoiminnan syklikuvaus -mallin pohjalta. Tydssd oppimisen prosessimallia
voi hyddyntda yksilon, ryhmén ja organisaation kontekstien vililld tapahtuvan oppimisen
ja konteksteja toisiinsa sitovien prosessien tarkastelussa (Poikela, 2001). Poikelan (2005)
mukaan oppimista ja osaamista tuottavat prosessit ovat 1) Sosiaaliset prosessit 2) Reflek-
titviset prosessit 3) Kognitiiviset prosessit ja 4) Operationaaliset prosessit. Prosessimallin
mukaan tarkasteltaessa sosiaalisia prosesseja havainnoidaan ja arvioidaan oppijoiden ky-
kyé toimia yksin ja yhdessd, heidén tarvettaan sosiaaliseen tukeen sekd kykya toimia ryh-
méssd ryhmén jasenend tai johtajana. Reflektiiviset prosessit kuvaavat oppijan kykyé yk-
silo- ja ryhmaétasoilla kohdata ongelmatilanteita, ratkaista ongelmia tai tyoskennelld in-
novatiivisesti ja luovasti seka sité, millaisiin erilaisiin toimintamalleihin oppija turvautuu.

Poikela tarkoittaa reflektiiviselld oppimisella oppimista palautteesta ja arvioinnista niin
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yksilon, yhteison kuin organisaation tasoilla. Kognitiiviset prosessit kertovat tiedon hal-
linnasta, joka ulottuu niin ohjeiden lukemisen ja noudattamisen taidosta kokonaisuuksien
hallintaan saakka. Operationaalisten prosessien avulla voidaan arvioida tehtévien ja toi-

minnan hallintaa. (Poikela, 2005.)

Tyossid oppimisen kisitteesti timén tutkielman sosiokulttuurisessa kontekstissa

Perustan oman ymmarrykseni tydssd oppimisesta kuvaamani edeltédvén tydssd oppimisen
tutkimuksen ja médrittelyn pohjalta. Téssé tutkielmassa ymmaérrin ty0ssd oppimisen am-
matillisten taitojen ja tietojen kehittymisen lisdksi yksilollisten ja yhteisollisten tyokéy-
tantdjen sekd ammatillisen identiteetin kehittymisend tai muuttumisena (ks. Eteldpelto
ym., 2014; Véhisantanen ym., 2017b). Liitdn tydssd oppimisen myds tiiviisti sosiokult-
tuuriseen kontekstiin. TyOntekijd oppii etenkin sosiaalisissa tilanteissa ja suhteissa,
vaikka yksilollinen ammatillinen toimijuus onkin yksilén ja organisaation oppimisen ja
kehittymisen edellytyksend. Nédin ollen ammatillinen toimijuus ja tydssd oppiminen kie-
toutuvat tiiviisti yhteen. (Eteldpelto ym., 2014.) Oppimisen ymmaértaminen sosiaalisena
prosessina voi tarjota perustan ymmaértdd oppimista kollektiivisella tasolla. Oppimisen
tarkastelu kollektiivisena ilmidné voi olla erityisen mielenkiintoista ja olennaista tutki-
muksissa, joissa ty0ssd oppimiseen osallistumisen mahdollisuuksien laatu ja mdard ym-
mérretddn pohjautuvan organisaatiokontekstin tuottamien sosiaalisten suhteiden raken-
teisiin ja luonteeseen (Fuller & Unwin, 2011, 51). Vaikka tyontekijén asiantuntijuus ke-
hittyy myds itseohjautuvasti esimerkiksi itseopiskelemalla, ratkomalla ongelmia itsendi-
sesti ja lukemalla alan kirjallisuutta, tydssd oppimiselle on olennaisen tdrkedd esimerkiksi
ongelmanratkaisu yhdessi eri osaajien kesken ja ammattirajoja ylittdvin yhteistyon teke-

minen.

Tietointensiivinen ty0 ja sen yleistymisen myo6td kasvanut kognitiivinen kuormittuminen
sekd kompleksiset ongelmat luovat tarvetta kollektiiviselle, yhteiselle tiedonmuodostuk-
selle, ongelmanratkaisulle ja oppimiselle. Moniammatillinen yhteistyd on ratkaisevassa
asemassa tyossd oppimiselle niin yksilon, ryhméin kuin organisaation tasoilla (Marsick
ym., 2014, 1022). Luovuutta ja innovointia yhtélailla harjoitetaan kollektiivisesti yhdessi
oivaltaen ja ongelmia ratkoen sekd tyokdytantdja kehittden. Oppimista tapahtuu ndin ol-

len sosiaalisissa suhteissa, ympérdivin kontekstin ja sen tarjoamien puitteiden sisalla.
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Edelld kuvatun ammatillisen toimijuuden subjektikeskeisen sosiokulttuurisen ldhestymis-
tavan mukaisesti en kuitenkaan aliarvioi tai jatd huomiotta tydssd oppimisen kisitteelli-
sessé ja teoreettisessa tarkastelussa yksilon omaa roolia; hanen omaa kyvykkyyttién, per-
soonaansa, motivaatiotaan ja eldménhistoriaansa tydssd oppimisessa. Yksilo ja ymparistd
ovat vastavuoroisessa suhteessa keskenddn, yksilo ei toimi irti kontekstistaan, eikd kon-
teksti tai ymparisto sdily muuttumattomana; yksilé muokkaa toiminnallaan myos ympa-

ristoddn (Billett, 2014b, 86) — téssd tapauksessa tyopaikkaansa.

3.2 Ammatillinen toimijuus tyossi oppimisen edellytykseni

Viimeaikaisessa tutkimuksessa ja keskustelussa on nostettu esiin ammatillisen toimijuu-
den rooli yksildiden ja organisaatioiden oppimisessa ja kehittymisessi (ks. Hokka, 2014;
Harteis & Goller, 2014; Vidhisantanen, Hokké, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto, 2016).
Ammatillinen toimijuus ilmidné asettuu yksil6llisen ja sosiaalisen leikkauspisteeseen, ja
ndin ollen se mahdollistaa tydssd oppimisen ilmion laaja-alaisen tarkastelun. Toimijuutta
onkin kéytetty enenevissd méérin myos tydssa oppimisen tutkimuksissa, joissa tydssd op-
pimisen ldhtokohtana on aktiivinen yksilollinen toimijuus. (Eteldpelto, Hokka ym., 2014,
27.) Etelédpelto kollegoineen ovat tutkineet tydssd oppimista erilaisissa organisaatioissa
korostaen ammatillisen toimijuuden ja tydidentiteettien merkitystd ty0ssd oppimiselle
(esim. Eteldpelto, Vdhdsantanen ym., 2014; Véhisantanen ym., 2012). Useiden tutkimus-
ten mukaan ammatillisen toimijuuden rooli on merkittdva tydssd oppimisen lisdksi myos
organisaatioiden kehittymiselle (esim. Goller, 2017; Vahisantanen, Hokka, Paloniemi,

Herranen & Eteldpelto, 2016).

Ammatillinen toimijuus ja sitd edistéva sosiaalinen tuki ovat tirkedsséd osassa tydssé op-
pimisessa sekd organisaation kehittymisesséd. Vaikka tyoeldmétutkijat ovat yhd enemmén
kiinnostuneet tutkimaan ammatillisen toimijuuden ja oppimisen vélistd suhdetta, 16ytyy
tietoa ja ymmarrystd ammatillisen toimijuuden tukemisen keinoista tydeldmissa verrat-
taen vihin. (Vdhisantanen ym., 2017a.) Heikkild (2006) olettaa viitdstutkimuksessaan,
ettd mitd enemmin tydssd on autonomiaa, sitd enemmaén siind on mahdollisuuksia oppia.
Autonomian voisi ndhdd mahdollistavan monipuolisen oppimisen yksilon omista tar-
peista késin; oppimista voi tapahtua siten, ettd tyontekija paéttdad osallistua verkkokurs-
sille, hakemalla ongelmatilanteissa kollegojensa nékemystd ratkaisuvaihtoehdoista tai

padttdmailla varata hetken tydajastaan itseopiskeluun.
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Eteldpelto (2017) tiivistdd tyossd oppimisen sosiaaliseen vuorovaikutuksen ja yksildllisen
reflektion kautta tapahtuvana ja kokemuksiin pohjautuvana ammatillisen asiantuntijuu-
den kehittdmisend. Lisdksi tydssd oppii jactun, innovatiivisen tyokdytdntdjen kehittdmi-
sen kautta. Téstd ndkokulmasta tydssd oppiminen ja ammatillinen toimijuus nivoutuvat
titviisti yhteen. (Eteldpelto, 2017.) Paloniemi ja Goller (2017) nostavat esiin huomion,
ettd ty0ssd oppimisen ja ammatillisen toimijuuden yhteyttd on tarkasteltu eri tutkimuk-
sissa eri tavoin: ty0ssd oppiminen voidaan késittdd keinona vahvistaa ammatillista toimi-
juutta, tai oppimisen mahdollistuminen voidaan ymmartda edellyttdvan ammatillista toi-
mijuutta. Téssd tutkielmassa ajatus oppimisen ja ammatillisen toimijuuden kietoutumi-
sesta toisiinsa kallistuu jalkimmaéaiseen nikemykseen. Véhisantanen ja Eteldpelto kolle-
goineen ovat useissa tutkimuksissaan ja hankkeissan 10ytineet ndyttod sille, ettd tydssé
oppimisen edellytyksend on usein tydidentiteettien muutos tai niidden muokkaaminen (V-
hisantanen ym. 2016; Hokka ym., 2014b; Billett, 2008). Koska seké tydssid oppiminen
ettd ammatti-identiteettien uudelleenneuvottelu ovat luonteeltaan aktiivisia ja konstruk-
titvisia prosesseja, tyontekijoiden tulee kéyttdd toimijuuttaan niiden prosessien toteutu-

miseksi (Eteldpelto, Vdhdsantanen ym., 2014).

Billett (2006) on jésentinyt yksilon ja sosiaalisen vélisen relationaalisen keskindisen riip-
puvuuden (engl. relational interdepedence) teorian. Tdmédn mukaan yksilot harjoittavat
toimijuuttaan valitsemalla, minkélaisiin haasteisiin tai ongelmien ratkomiseen he osallis-
tuvat ja millaisella sitoutumisen asteella he osallistuvat tillaiseen toimintaan. T&ll4 on
merkitystd sille, mitd toimintaan sitoutumisen myo6té oppii tai mikd muuttuu. Oppimisen
yksildlliset ndkemykset korostavat yksilon roolia toimijana, joka paattad mitk& ongelmat
ovat ratkaisemisen arvoisia ja milld sitoutumisen asteella kyseistd ongelmaa kannattaa
ratkoa. Néin ollen yksilon rooli korostuu toimijana suhteessa ympérdivdin sosiaaliseen

maailmaan. (Billett, 2006.)

Billett (2014) kiteyttdd, ettd nykyiset niin yksilod korostavat kuin sosiokonstruktivistiset
oppimiskésitykset ovat samaa mieltd siitd, ettd oppijat itse ovat avainasemassa tiedon ra-
kentamisessa. Henkilokohtaisen toimijuuden harjoittaminen vaikuttaa merkittavasti sii-
hen, mitd ja miten yksilot oppivat (Malle, Moses & Baldwin, 2001). Tdmén tutkielman
médritelmd ammatillisesta toimijuudesta subjektikeskeisestd sosiokulttuurisesta viiteke-

hyksestd kdsin on linjassa Billetin (2005) ajatuksen kanssa siitd, ettd tyontekijoiden

26



omista ainutlaatuista eldménhistorioista ja yksilon kehityksestd eli ontogeniasta muotou-
tuneet henkilokohtaiset subjektiviteetit ja intentionaalisuus vaikuttavat osaltaan oppimi-
seen tyoolosuhteissa. Toisaalta, Billett (2014) huomauttaa, ettd korkea henkilokohtainen
toimijuus ja sitoutuminen eivit turvaa tyossé edellytettyjen tietojen ja osaamisen kehitty-
mistd, mikéli kehittymiseen tarvittavaa tietoa ei ole saatavilla. Néin ollen yksilon ja hinen
merkitystenantojensa sekéd hintd ympérdivin maailman, jossa kokemukset syntyvit, vi-
lilld on vélttdmiton keskindinen vuorovaikutussuhde. Ympériston tulee tarjota mahdolli-
suudet ja resurssit oppimiseksi tarvittavan tiedon saamiseksi ja asiantuntijaksi kehitty-
miseksi. (Billett, 2014.) Sosiaalisen todellisuuden kéytintdjen aktiivinen muuttaminen ja
kehittdminen edellyttdd yksiloiden toimijuutta. Samalla yksilot tarvitsevat sosiaalista to-
dellisuutta, joka mahdollistaa sen historiaan, kulttuurisiin kiyténtoihin, kuten ammattei-

hin, ja tydympéristdon kiinnittyneeseen tietoon kisiksi padsemisen (Billett, 2011).

3.3 Organisaation ja tyoympériston merkityksesti

Ty0ssd oppiminen on ilmid, jota voi tarkastella samanaikaisesti tyontekija-, ryhma-,
tiimi- ja koko organisaation tasoilla, silld ne ovat kiinteésti yhteydessa toisiinsa (Poikela,
2005). Erilaiset organisaatiot tarjoavat erilaisia ymparistdjd oppimiselle. Sosiaaliset ra-
kenteet voivat sekd rajoittaa ettd mahdollistaa toimintaa ja vuorovaikutusta organisaa-
tiossa. Samanaikaisesti toiminta luo sosiaalisia rakenteita. (Forsman ym., 2014.) Tyonte-
kijdn toiminnan ja sosiaalisten rakenteiden vililld on siis vastavuoroinen, dynaaminen
suhde. Ammatillinen toimijuus, sosiokulttuuriset olosuhteet ja rakenteelliset tekijét vai-

kuttavat niin ollen toinen toisiinsa.

Jokaisella organisaatiolla on omanlaisensa kulttuuri, joka perustuu jaettuihin normeihin,
arvoihin ja asenteisiin, jotka muovaavat organisaation jisenten kéyttdytymistd (Hofstede,
2001). Fischerin ja O’Connorin (2014) mukaan tydpaikan oppimiskulttuurilla tarkoite-
taan sellaisen organisaatiokulttuurin luomista, joka tukee ja arvostaa oppimista. Oppimis-
kulttuuri perustuu yhteisesti jaetuille normeille, arvoille ja asenteille oppimista kohtaan.
Organisaation strateginen oppimista edistavd nikemys sisdltdd tyontekijoiden kannusta-
misen ja rohkaisemisen uuden tiedon hankintaan ja samalla organisaatio antaa tyonteki-
joille tilaa ja mahdollisuuksia pdattdd itse, mitkd hdnen omat oppimistarpeensa ovat. (Fi-

scher & O’Connor, 2014.)
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Tyopaikan virheitéd salliva ilmapiiri (engl. error climate) on myods tydssd oppimisen né-
kokulmasta mielenkiintoinen kasite. Se sisdltdd ajatuksen, ettd organisaatio voi joko hy-
viksyé tai rajoittaa virheiden tekemisen kautta oppimista. Virheitd salliva ilmapiiri sisdl-
tad késityksen, ettd virheiden tekeminen on olennainen osa oppimisprosessia. (Baumgart-
ner & Seifried, 2014.) Avoin keskusteluilmapiiri virheiden tekemisesté edistié tiedon ja-
kamista ja mahdollistaa sen, ettd tyontekijdt voivat tarjota toisilleen tukea tilanteissa,
joissa tapahtuu virheiden tekemisti (Tjosvold, Yu & Hui, 2004). My0s palautteella on
oma merkityksensé tydeldméssi. Palautteen antaminen ja saaminen on oppimisen avain.
Tyontekijét tutkitusti kokevat tarvetta saada palautetta tydstdan, mutta sen antaminen voi-
daan kokea vaikeaksi tai sen saaminen liian véhiiseksi. (Poikela, 2005.) Oppimiseen ja
ammatilliseen toimijuuteen kannustavaan tyokulttuuriin sisdltyy nidkemykseni mukaan
myo0s vahvan tiedon jakamisen kulttuurin kehittdiminen tiimien, tydyhteison ja koko or-

ganisaation sisilld, eli sielld missé sosiaalista oppimista tapahtuu.

Collin ja muut (2017) kiteyttivit, ettd ammatillinen toimijuus voi toteutua yksittdisen
tyontekijin osaamisen ja halun yhdistyessd organisaation tarjoamiin vaikutusmahdolli-
suuksiin ja tavoitteisiin. Jokaisen tyontekijén aiemmat kokemukset ja historia vaikuttavat
osin hdnen toimintaansa ja sithen, milld asteella tyontekijd paéttda kayttdd omaa toimi-
juuttaan ja osallistua niihin oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksiin, joita tyopaikka
hénelle tarjoaa (Fuller & Unwin, 2011.) Ammatillinen toimijuus edellyttiisi timdn mu-
kaan siis sekd organisaation tarjoamia rakenteita ja tukimuotoja, kuin tyontekijin omaa
halukkuutta ja valmiuksia vaikuttaa tyossddn. Samansuuntaisesti Vdhédsantanen, Eteld-
pelto ja muut (2017, 62) toteavat, ettd sen lisdksi, ettd organisaatiot ja niiden johto tarjoa-
vat toimijuutta ja oppimista mahdollistavia tiloja tai kdytintdjd arkityon osaksi, myos
tyontekijoilld itselldén on merkittdvé vastuu toimia aktiivisina toimijoina ja oppijoina tyo-
paikalla. Ty0sséd oppiminen edellyttdd tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja organi-
saation toimintakulttuuria sekd tydyhteison ilmapiirid, jossa tyontekijoiden ammatilliseen
toimijuuteen, toisin sanoen oman tyon, tydyhteison ja organisaatioon vaikuttamiseen ja

kehittimiseen kannustetaan (Eteldpelto ym., 2017).
Useat tydeldmaén ja tydssdoppimisen tutkijat ovat tuoneet esille ammatillisia ja organisa-

torisia rajoja ylittdvan osallistumisen merkityksen tydssd oppimisessa (Védhdsantanen

ym., 2017b; Hokka & Etelédpelto, 2014; Tynjéla, 2013) ja tarkastelleet tydpaikkoja oppi-
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misympdristoind (esim. Fuller & Unwin, 2011). Fullerin ja Unwinin (2011) mukaan tyd-
paikat oppimisymparistdind vaihtelevat siind, miten ne mahdollistavat yksildiden osallis-
tumista eri yhteisoissd, kuten tiimeissd tai yksikdissd. Kun tyotd organisoidaan oppimis-
ympéristoksi, tulisi sekd tyOnantajan ettd tyontekijéiden tarpeet ja tavoitteet huomioida
seki sovittaa yhteen (Heikkild & Tikkaméki, 2005). Fuller ja Unwin (2011) jakavat tyo-
paikat oppimisympéristdind ekspansiivisiin ja rajoittaviin ympdristoihin. Ekspansiivinen
oppimisympéristd rohkaisee osallistumaan eri yhteisdihin muun muassa dialogin ja yh-
teisen ongelmanratkaisun kautta, ndkee tyontekijit oppijoina ja oppimisen osana tyota.
Lisdksi oppimista tuetaan esimerkiksi johtamisprosessien, kuten mentoroinnin ja valmen-
nuksen kautta. Uudet tyontekijat saavat rauhassa kasvaa tydyhteisonsé jéseniksi. Tallai-
nen oppimisymparistd on lisdksi organisoitu siten, ettd tydssd on aikaa myds tyotehtavin
tekemisen jilkeen tapahtuvalle reflektiolle. Vastakohtaisesti rajoittava oppimisympéristo
ei kannusta rajojen ylittimiseen tai tyon kehittimiseen, vaan tyontekijd osallistuu vain
ldhitiiminsé tai ldhity0ymparistonsd toimintaan. Uudet tyOntekijét valjastetaan nopeasti
tehokkaiksi tyon suorittajiksi. Oppiminen tapahtuu tyonteon lomassa vain tyonkuvaan
kuuluvien tyotehtdavien tekemisen kautta. (Fuller & Unwin, 2011.) Ekspansiivinen oppi-
misympdristd on oppimisen ja ammatillisen kehittymisen kannalta erityisen hedelmailli-
nen ympdristd siitd ndkokulmasta, ettd se mahdollistaa eri yhteis6ihin osallistumisen

kautta myds muilta asiantuntijoilta ja ammattilaisilta oppimisen.

Ekspansiivisessa oppimisymparistossd siis ylitetddn esimerkiksi eri ammattiryhmien vi-
lisid raja-aitoja. Raja, tai este, (engl. boundary) voidaan ymmaértad sosiokulttuurisena eri-
laisuutena, joka johtaa vuorovaikutuksen tai toiminnan jatkumattomuuteen (Akkerman &
Bakker, 2011, 133). Rajojen ylittdmiseen kannustavan oppimisympariston luominen tyo-
paikalle voi edistdd niin tyontekijan kuin organisaation osaamista ja tavoitteisiin péadse-
mistd. Itselle tuntemattomille alueille menemisen eli rajojen ylittdmisen hyoty ilmenee
esimerkiksi siten, ettd se parhaimmillaan voi kasvattaa tyontekijan ymmaérrystd muiden
nékokulmista ja kokemuksista. Tdmén seurauksena tyontekijan omat totutut toimintatavat
ja ndkdkulmat muuttuvat ja lopulta tuottavat uuden tiedon rakentumista (Akkerman &
Bakker, 2011.) Yhdistiékseen siltoja eri tiimien ja ammattiryhmien vilille, organisaation
sisélld voisi esimerkiksi jérjestdd tapaamisia ja yhteistoiminnallisia oppimistilanteita eri
tiimien, yksikodiden ja ammattiryhmien vélill4, jotta tietotaito, hyviksi koetut kidytannot ja
moniammatillinen osaaminen piésisivdt organisaation sisélld liikkkumaan tyontekijista

toiseen organisaation rajoja ylittden. Tdllainen osaamisen ja kokemusten vaihtaminen ei
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hyodytéd ainoastaan tyontekijoitd, vaan my0s koko organisaatiota. Organisaation muisti
tarkoittaa Ruohosen (2005) mukaan erilaisten kokemusten ja kdytantdjen jakamista koko
organisaation kiyttoon ja koko tydyhteison saataville. Se ei onnistu pelkkien muistiinpa-
nojen jakamisella tai intranetin paivittdmiselld, vaan asioita tulee késitelld uudestaan ja
sisdistdd. Niin oman itsetuntemuksen, kuin muiden ty6tapojen ja oppimistyylien parempi
ymmértiminen edesauttaa uudenlaisten ty0yhteison tilanteiden ja kdytintdjen rakenta-
mista. (Ruohonen, 2005.) Ipen (2003) mukaan organisaation osaaminen on riippuvainen
tyontekijoistdén, jotka luovat, jakavat ja soveltavat tietoa tydssddn. Néin ollen tietimyk-
sen edistiminen organisaatiossa on mahdollista, mikéli tyontekijdt voivat ja haluavat ja-

kaa tietoaan ja rakentaa uutta tietoa vanhan tiedon pohjalta.

Matalaan hierarkiaan ja heikkoon ulkoiseen kontrolliin perustuvien viljikytkentdisten
hallintomallien on todettu tukevan tyontekijoiden yksilollista ammatillista oppimista ja
tatd kautta vahvistavan yksildiden sitoutumista oman tyonsi kehittdmiseen ja organisaa-
tioon (Vdhésantanen, Hokka, Eteldpelto & Rasku-Puttonen, 2012). Viljakytkentdisyyden
ongelmana on kuitenkin ndhty sen tehottomuus vastata organisaation oppimisen ja kehit-
tymisen tarpeisiin (Hokké, 2012, 93). Tiukemman kontrollin ja vahvan strategisen johta-
misen tiukkakytkentdisessd hallintomallissa taas organisaation kehittiminen nayttiytyy
hallinnollisesti tehokkaalta, silld uudistuksia ajetaan ulkoapiin tulevalla ohjauksella sekd
hallinnollisilla maérayksilla (Vahdsantanen ym., 2012). Téllaisessa hallintomallissa tyon-
tekijin omat vaikutusmahdollisuudet tyohonsi ovat pienet, mikd heikentdd myds tyonte-

kijoiden ammatillista toimijuutta.

Paloniemi ja Goller (2017) argumentoivat, ettd tydssd oppimisen edistamiseksi tarvittavat
muutokset ja kehittdminen voivat kohdistua niin yksittdiseen tyontekijdan kuin koko or-
ganisaatioon. Mikali oppiminen ymmarretdan yksilon henkildkohtaista toimijuutta lisaa-
vén osaamisen, kykyjen tai uskomusten kehittymisend, kehitystoimenpiteet kohdistuvat
yksilon kehittdmiseen. Yksilondkokulmalle vastakkainen nidkemys oppimisesta tydssd
korostaa, ettd oppimisen mahdollisuudet mééarittyvit pitkalti tydympériston mukaan. Tél-
16in yksilon sijasta muutosten tekeminen kohdistuu organisaation rakenteisiin, tyokay-
tantdihin, tyokulttuuriin ja -yhteisoihin tai yksilon ja sosiaalisen véliseen suhteeseen. (Pa-
loniemi & Goller, 2017.) Vaikka ymmérrén tydssé oppimisen ja ammatillisen toimijuu-

den perustuvan sekéd yksilon ettd tyopaikan sosiokulttuuristen olosuhteiden véliseen vuo-
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rovaikutukseen, keskityn tdssé tutkielmassa tarkastelemaan yksildihin kohdistuvien kehi-
tystarpeiden ja -toimenpiteiden sijasta organisaation rakenteiden ja olosuhteiden seka tyo-

kiytantdjen kehittdmistarpeita.

4 Tutkimuksen toteutus

Seuraavaksi tulen kuvaamaan tutkielmani toteutuksen kulun tutkimustehtévén ja tutki-
muskysymysten asettamisesta aina aineiston valmisteluun ja analyysiin saakka. Téssi lu-
vussa kuvaan keskeisimmaét tutkimusprosessin kulkuun vaikuttaneet valintani ja niiden

perustelut.

4.1 Tutkimustehtivi ja tutkimuskysymykset

Téssi tutkielmassa tutkin ammatillista toimijuutta ja tydssd oppimista ohjelmistoalan yri-
tyksessé tyontekijoiden kokemana. Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella ammatillista
toimijuutta, sen ilmenemisen muotoja sekd tydssd oppimisen tapoja ohjelmistoammatti-
laisten tyOssd, seka selvittdd, mitkd tekijat edistévit tai rajoittavat ammatillista toimijuutta
ja oppimista ty0ssd. Lihtokohtana on subjektikeskeinen sosiokulttuurinen ldhestymistapa
ammatillisen toimijuuden tarkastelussa (ks. Eteldpelto, Vdhdsantanen, Hokkd & Palo-

niemi, 2013).

Tavoitteenani on 10ytdd vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Milld tavoin ohjelmistoammattilaiset ilmentdvit ammatillista toimijuutta ja oppi-
vat tyossddn? Padstikseni kdsiksi ammatillisen toimijuuden ja tydssd oppimisen
véliseen suhteeseen, alakysymykseni on: Miten ammatillinen toimijuus kytkeytyy
tyossd oppimiseen?

2. Mitkd tekijdt rajoittavat tai edistivit ohjelmistoammattilaisten ammatillista toi-

mijuutta ja tyossd oppimista?
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4.2 Aineiston hankinta

4.2.1 Kohdeyritys

Kerésin aineistoni yhdestd ohjelmistoalan yrityksestd. Tutkielmani kohdeyritys on ohjel-
mistokehitysti ja laadunvarmistuspalveluita tarjoava asiantuntijayritys. Yrityksen asiak-
kaita ovat erikokoiset eri toimialojen yritykset, joille yrityksen konsultit tekevét toitd pro-
jekteissa. Kohdeyritys tyollistdd yli 80 tyontekijéd, joista valtaosa toimii asiakasprojek-
teissa konsultteina, osa freelancereina ja vajaa kymmenen organisaation hallinnossa.
Konsulttien keskeisid tydtehtdvid ovat ohjelmistokehitys ja -suunnittelu, ohjelmointi, oh-
jelmistojen testaus ja testiautomaatio sekd laadunvarmistus. Yrityksen paétoimisto sijait-

see padkaupunkiseudulla.

Ohjelmistoalan yritykset ovat tunnetusti edelldkévijoitd tyontekijéldhtdisen ja matala-
hierarkisen organisaatiorakenteen ja -kulttuurin omaksumisessa. Kohdeyritys on organi-
saatiorakenteeltaan hyvin matalahierarkinen ja vapaa byrokratiasta, eikd yrityksessé ole
lainkaan keskiportaan johtoa, véliesimiehid tai tiiminvetdjid. Kohdeyrityksen kaltaisissa
ketterissd yrityksissd hierarkiaa ja monimutkaisia prosesseja véltetddn ja niiden tilalle ra-
kennetaan selkeét pelisddnnot, jotka edistivit tyontekijoiden itseohjautuvuutta (Taipale
& Janhonen, 2017, 12). Néin ollen kohdeyrityksessd korostetaan tyontekijoiden autono-
miaa ja hajautettua vastuuta. Kuitenkin timén tutkimuksen kannalta on olennaista huo-
mioida, ettd konsultit tydskentelevit kuitenkin padosin asiakasprojekteissa ja projektien
organisoituminen voi vaihdella suuresti asiakasyrityksesti riippuen. Asiakasprojekteissa
kohdeyrityksen konsultit saattavat tydskennelld esimerkiksi hyvinkin perinteisesti orga-
nisoiduissa projekteissa, joissa projekteja johtaa projektipadllikko ja tyotehtdvit ja vas-
tuut sekd vaikutusmahdollisuudet tydssd voivat olla hyvinkin tarkkaan rajatut. Tydnteko
tapahtuu pddosin projektitiimeissd, joten itsendisten tydtehtévien liséksi korostuu yhteis-
tyd eri ammattilaisten ja asiantuntijoiden vélilld. Haastateltavat tydskentelivét piddosin

asiakkaan tiloissa, ty0skennellen satunnaisesti eténa tai kohdeyrityksen toimistolla.
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Haastattelin kohdeyrityksen tyontekijoitd, jotka tydskentelevdt konsultteina erilaisissa
asiakasprojekteissa. Yksittdisen asiakasprojektin pituus saattoi vaihdella muutamasta
kuukaudesta useampaan vuoteen. Valtaosa haastateltavista tydskenteli yhdessé asiakas-
projektissa kerrallaan. Lisdksi haastattelin kohdeyrityksen hr-asiantuntijaa saadakseni
laajemman kasityksen organisaation rakenteista, tyokdytdnndistd ja -kulttuurista sekd
henkiloston osaamisen kehittdmisesti. Haastateltavien (ohjelmistoalan ammattilaiset) ika
vaihteli 27-44 vuoden vililld (ka = 35 vuotta), nykyisen tyosuhteen kesto vaihteli 2,5
kuukaudesta 4 vuoteen (ka = 1,5 vuotta) ja tyokokemus kyseiseltd alalta vaihteli 1,5 vuo-
desta 20 vuoteen (ka = 9 vuotta). Haastateltavista kaksi toimii ohjelmistokehittéjini,

kolme testiautomaatiosuunnittelijoina/asiantuntijoina ja yksi laatuinsindorina.

4.2.2 Haastattelujen suunnittelu

Kerésin tdmén tutkielman aineiston haastatteluilla, tarkemmin puolistrukturoiduilla eli
teemahaastatteluilla marraskuussa 2018. Laadullisessa tutkimuksessa haastattelut ovat
yksi yleisimmisti aineistonkeruumenetelmisté kyselyiden, havainnoinnin ja erilaisiin do-
kumentteihin pohjautuvan tiedon ohella (Tuomi & Sarajirvi, 2009, 71). Suomessa tee-
mahaastattelu on yleisin tapa kerétd laadullista aineistoa (Eskola & Vastamaéki, 2015, 27).
Kasvatus- ja yhteiskunta-alalla teemahaastattelu on laajalti kéytetty, koska se sopii mo-
niin laadullisen tutkimuksen 1dhtokohtiin (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara, 2009, 208). Ha-
vainnoinnin, keskustelujen tai omaeldmékerrallisten menetelmien kayttd on sitd mielek-
kddmpad, mitd vapaampi tutkimusasetelma on. Teemahaastattelua hyddynnettdessa tut-
kija on yleensd kiinnostunut ilmidn perusluonteesta ja siithen liittyvistd ominaisuuksista
(Hirsjarvi & Hurme 2010, 66.) Tdméan tutkimuksen tutkimusasetelma on melko vélja, ei-
vitkd esimerkiksi tutkimuskysymykset olleet vield loppuun asti hiottuja aineistonkeruu-

vaiheessa.

Haastattelu perustuu ajatukselle, ettd kun halutaan tietdd, mitd henkild ajattelee jostakin
aiheesta, yleensd tehokkain tapa on kysyé sitd héneltd itseltdin (Eskola & Vastaméki,
2015, 27). Tavoitteenani oli kerété aineisto, jolla paédsee kasiksi tutkittavien omiin ajatuk-
siin ja merkityksiin, joihin toiminta pohjautuu sekd kokemuksiin tutkittavasta ilmisti ja
sithen liittyvistd tekijoistd tyopaikalla. Metodologisesti tarkasteltuna teemahaastatteluun
siséltyy ndkemys siitd, ettd tutkittavien omat tulkinnat ilmidisté ja asioista sekd heiddn

antamansa merkitykset ndille ovat olennaisia ja tirkeitd (Hirsjarvi & Hurme, 2010, 48).
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Teemahaastattelun ydinidea on, ettd haastattelu kohdennetaan tiettyihin, ennaltamairitel-
tyihin teemoihin (Hirsjérvi & Hurme, 2010, 47). Teemahaastatteluun etukiteen valitut
teemat perustuvat siithen, mitd ilmidstd jo tiedetdédn, eli tutkimuksen viitekehykseen
(Tuomi & Sarajérvi, 2009, 75). Teemahaastattelu eroaa strukturoidusta haastattelusta
siind, ettd kysymyksilld ei ole tarkkaa muotoa ja jérjestystd (Eskola & Vastamiki, 2015,
29). Syvidhaastattelusta poiketen teemahaastattelu noudattaa tavoitetta, ettd jokaisessa
haastattelussa kasitellddn samat teemat (Hirsjdrvi & Hurme, 2010, 48). Valitsin aineis-
tonkeruumenetelmikseni teemahaastattelun juuri siksi, ettd laatimalla etukiteen jokaista
haastattelua koskevat oman tutkimukseni kannalta olennaiset teema-alueet, pystyn var-
mistamaan, ettd jokaisessa haastattelussa keskustellaan olennaisista asioista. Lisédksi tee-
mahaastattelu antaa strukturoitua haastattelua paremman mahdollisuuden tuoda tutkitta-
van oman dinen kuuluviin ja se korostaa haastattelua vuorovaikutustilanteena (Hirsjérvi

& Hurme, 2010, 48).

Laadin teemahaastattelurungon tutkielmani teoreettisen viitekehyksen sekd alustavien
tutkimuskysymysten pohjalta. Lisdksi sovelsin haastattelun teemojen ja niiden sisdltdjen
suunnittelussa aikaisempien tutkimusten aineistonkeruurunkoja, kuten Bergin ja muiden
(2010) tutkimuksen haastattelurunkoa seki yleisesti ammatillisen toimijuuden késitetta.
Teemahaastattelurungon ensimmaéinen versio muodostui tyon tuunauksen ulottuvuuksista
sekd tyon tuunausta mahdollistavia ja rajoittavia tekijoitd kdsittelevéstd teemasta. Olin
miettinyt teemojen siséllot ja tavat kysyéd teemoista ennen haastattelujen pitdmistd sellai-
siksi, ettd teoreettiset kasitteet oli kddnnetty arkikielelle ja kdytdnnon tasolle. Kysyin
haastateltavilta siis esimerkiksi ‘Miten kéytdt autonomiaa tydssési?’ sijaan erilaisia kysy-
myksid, jotta tavoittaisin tyontekijin oman toiminnan eri tilanteissa, kuten ‘Onko ty6
muuttunut siitd kun sen aloitit? Miten?” Avaamalla kisitteet kdytannon tasolle varmistin,
ettd sekd haastateltavalla ettd minulla haastattelijana oli sama ymmaérryspohja keskustel-
luista asioista. Tdlld tavoin vdhensin riskia siitd, ettd kdsiteltdvé teema ja sen sisdllot ym-
maérrettdisiin tutkimuksen kannalta vdérin haastatteluissa. Olin valmistautunut haastatte-
lutilanteisiin my0ds pohtimalla, miten kysymyksid olisi jarkevai esittdd luettuani Hirsjér-
ven ja Hurmeen (2010, 103) ndkemyksen siitd, ettd haastattelijan on tirked 16ytdé haas-
tattelun kannalta oikea tapa ilmaista itsedéin ja 16ytdd jokaisessa haastattelussa haastatel-
tavan oman sanaston mukaisia ilmaisuja. Liséksi perehdyin etukiteen haastateltavien tyo-
hon ja tyopaikkaan, jotta pystyin esimerkiksi ilmaisemaan kysymykseni ja puhumaan ki-

siteltdvistd teemoista siten, ettd ne sopivat ohjelmistoalan projekti- ja konsulttityohon.
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Paitin toteuttaa haastattelut yksilohaastatteluina, koska ammatillista toimijuutta ja oman
tyon tuunaamista tarkastellaan tdssd tutkielmassa yksildllisend toimintana, kuitenkaan
ympériston ja kontekstin merkitystd unohtamatta. Jokaisella tyontekijdlld on omat kési-
tykset, kokemukset ja merkitykset omasta tydstddn, tyon tekemisestd ja omasta toimin-
nastaan tydpaikalla siitd huolimatta, ettd tyontekijat tydskentelevét samassa yrityksessa.
Onhan ammatillinen toimijuus pohjimmaltaan yksilostd itsestddn, hinen tarpeistaan, hen-

kilokohtaisesta historiastaan ja kyvyistadn ldhtevaa.

Ennen varsinaisia haastatteluja kohdeyrityksessé testasin haastattelurunkoani esihaastat-
telemalla IT-alalla tyoskentelevdd tuttavaani. Esihaastattelun avulla huomasin, ettd haas-
tattelurunkoani tulee vield muokata, jotta se soveltuisi juuri ohjelmistoalalle. Muokkasin
runkoa tavoittamaan paremmin myds ammatillista toimijuutta tydpaikalla, silla huomasin
esihaastattelun tehtyini, ettei pelkka tyon tuunaamisen tarkastelu vélttdmatta riitd tai ole
tutkimuskohteen kannalta kaikista mielekkdintd. Ymmadrsin, ettd niin olisi etenkin, jos
kohdeyritykseksi pédtyisi pieni, matalahierarkinen yritys, jossa ldhtokohtana on, etti jo-
kaisella tyontekijélld on korkea autonomia ja mahdollisuuksia vaikuttaa tydhonsé. Talloin
pelkkd tyon tuunaaminen keskeisend kisitteend ei istuisi endd sujuvasti ohjelmistoalan
kontekstiin. Véljensin siis runkoani siten, ettd sen avulla pystyisi kysyméén ja keskuste-
lemaan myos ammatillisesta toimijuudesta tydssd seki yleisesti tyopaikasta ja sen kéy-
tannoistd sekd olosuhteista. Tdma haastattelurungon laajentaminen ja véljentdminen on-
nistui lopulta sujuvasti, sillé tydon tuunaamisen kannalta miettiméni olennaisten teemojen
tarkeimmait siséllot sopivat myods ammatillisen toimijuuden tutkimiseen. Esimerkiksi mo-
lempien kisitteiden tutkimiseksi on olennaista kysya tiettyjé asioita, kuten tyon itsendi-

syydestd kysyminen.

4.2.3 Haastateltavien hankinta ja haastattelujen toteutus

Aloitin kohdeyrityksen etsinnédn alkusyksystd 2018 hakemalla hakukoneen kautta tutki-
mukseni kannalta potentiaalisia ja mielenkiintoisia padkaupunkiseudulla toimivia IT-alan
yrityksié ja ottamalla néihin yhteyttd séhkopostitse. Vaikka useampi potentiaalinen yritys
osoitti mielenkiintoa aihettani ja tutkimukseen osallistumista kohtaan, oli kaikkien haas-
tateltavien saaminen yhdesté yrityksesté silti haastavaa. Yritykset ilmaisivat, ettd 6-7 oh-

jelmistokehittdjan saaminen voi olla vaikeaa kiireen ja suuren tydkuorman takia. Lopulta

35



paétin yrittdd sosiaalisen median voimaa ja julkaisin LinkedIn:issd ilmoituksen, jossa ker-
roin lyhyesti tutkielmastani ja liitin mukaan haastattelukutsun tyopaikalla jaettavaksi.
Sain pian muutamalta ohjelmistoyrityksen hr-asiantuntijalta yhteydenoton ja 16ysin lo-
pulta kohdeyrityksen. Yrityksen hr-asiantuntija antoi minulle niiden tyontekijéiden yh-
teystiedot, jotka olivat kiinnostuneita osallistumaan. Samalla sovin tapaamisen hr-asian-
tuntijan kanssa, jotta pédsisin keskustelemaan ja kuulemaan yrityksestd ja sen kulttuu-
rista, toimintatavoista sekd organisaatiorakenteesta yrityksen hallinnon nikoékulmasta.
Tutkimuseettisen Neuvottelukunnan (2019) laatimien ihmistieteellistd tutkimusta koske-
vien eettisten periaatteiden mukaisesti haastatteluaineistoa kerétessd tutkittavia tulee in-
formoida esimerkiksi tutkimukseen osallistumisen kestosta, tutkimuksen kdytdnnon to-
teuttamisesta sekd aineiston kéyttotarkoituksesta ja séilytysajasta. Nédiden ohjeistusten
mukaisesti sovin haastattelut sahkdpostitse ja kerroin sdhkdpostissa lyhyesti kidytdnnon
tietoa tutkimuksesta ja haastateltavien oikeuksista, haastattelun arvioidusta kestosta sekd
omista velvoitteistani esimerkiksi aineiston sdilytykseen ja luottamuksellisuuteen liittyen.
Kerroin, ettd hdvitdn litteroidut haastattelut ja danitallenteet asianmukaisesti heti, kun en
niitd endd tutkimuksen teossa tarvitse. Toin myds esiin, ettd haastattelut toteutetaan ano-
nyymisti; en kerdisi tunnistetietoja, kuten etu tai sukunimed haastateltavista. Haastatelta-
vat ilmaisivat sdhkdpostiviestissd vapaaehtoisen suostumuksensa haastatteluun osallistu-

misesta, kun haastatteluajasta ja paikasta sovittiin henkilokohtaisesti.

Jotta haastatteluun osallistujalle ei tulisi liiallisia paineita ymmaértad haastattelussa kasi-
teltdvid teoreettisia késitteitd tai tarvetta kertoa haastattelussa juuri niitd “’oikeita’’ asioita,
joita han olettaisi minun haastattelussa hanelti odottavan, kerroin tulevasta haastattelusta
ja sen aiheesta sdhkopostissa melko yleisesti. Viestissé esitin, ettd keskustelemme haas-
tattelussa haastateltavan tyostd ja hdnen omista kokemuksistaan tydssd ja tyonteon ta-
voista. Télld tavoin haastateltavalla oli ymmarrys aihepiiristd, eikd hédnelle luotu paineita
valmistautua etukdteen haastatteluun. Tutkimuksen eettisestd ndkdkulmasta tarkasteltuna
on kuitenkin eettisesti perusteltua, ettd tiedonantajalle kerrotaan etukiteen, mika on haas-

tattelun aiheena (Tuomi & Sarajérvi, 2009, 73).

Pidin haastattelut haastateltavien toiveesta yrityksen toimiston neuvotteluhuoneessa, joka
oli ratkaisuna hyvi, silld se oli rauhallinen ja haastateltaville tuttu paikka. Olin etukéteen
perehtynyt tutkimushaastatteluita késittelevaédn kirjallisuuteen, josta sain hyvid vinkkeja

haastattelujen jirjestdmiseen liittyen. Haastattelin kaikkiaan seitsemid tyontekijda, joista
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kuusi oli ohjelmistoammattilaisia ja yksi hr-asiantuntija. Haastattelut kestivat 25-55 mi-
nuuttia. Haastatteluaineiston laadun ja sen myotd luotettavuuden onnistumiseksi dénitin
haastattelut kayttiden kahta eri ddnittdjaa hyvéan ddanenlaadun takaamiseksi; puhelintani ja
tietokonettani (ks. Hirsjarvi & Hurme, 2010, 185). Hr-asiantuntijan haastattelu oli kes-
kustelunomainen ja olin miettinyt etukéteen haluavani keskustella hinen ndkemyksistéén
organisaation toimintatapoihin ja kehitystarpeisiin liittyen. Ohjelmistoammattilaisten
haastattelut sujuivat hyvin ja valtaosin suunnitellusti. Kévin jokaisessa haastattelussa sa-
mat teemat 1dpi, mutta teemojen sisiltod ja niiden kisittelyn laajuus vaihtelivat haastatte-
lusta toiseen. Teemahaastattelun tavoitteena on kuitenkin saada tutkimuksen tarkoituksen
ja tutkimustehtévin kannalta tirkeitd vastauksia (Tuomi & Sarajérvi, 2009, 75). Olin ra-
kentanut teemat riittdvin véljésti, jotta haastateltava pystyi kertomaan teemasta omien
subjektiivisten kokemustensa kautta ja puhumaan niisté asioista, jotka hin itse koki mer-
kitykselliseksi aiheeseen liittyen. Ensimmadisen haastattelun jélkeen tein huomion, ettid
haastateltava puhui paljon tydssé oppimisesta ja sen merkityksestd tydssédén. Sen hetkinen
haastattelurunkoni sisélsi muutaman tydssa oppimiseen liittyvdn kohdan ammatillisen
toimijuuden/tyon tuunaamisen teeman alla. Koin olennaiseksi kysyd myds seuraavilta
haastateltavilta suunniteltua laajemmin tydssd oppimisesta, joten laajensin haastattelu-
runkoani kattamaan paremmin my0s tydssd oppimiseen liittyvid kysymyksid. Ymmérsin,

ettd tydssd oppiminen kuitenkin nivoutuu olennaisesti ammatilliseen toimijuuteen.

Olin laatinut varastoon liudan kysymyksii jokaisesta teemasta, joita saatoin kysyé, mikéli
keskustelussa ei muuten olisi késitelty tutkimukseni kannalta olennaisia teemoja ja asi-
oita. Idean tdahén olin saanut lukemalla Hirsjdrven ja Hurmeen (2010, 103) huomion siiti,
ettd kysymysten laatiminen varalle voi olla haastattelun sujuvuuden kannalta tarkedi esi-
merkiksi siksi, ettd haastateltava voi odottaa haastattelijan tiukasti ohjaamaa strukturoitua
kyselytyyppistd haastattelua, tai haastateltava voi mahdollisesti olla tilanteessa varautu-
nut tai hiljainen. Liséksi kysyin haastattelun aikana tarkentavia kysymyksia tarpeen mu-
kaan. Tuomi ja Sarajirvi (2009, 73) mainitsevat haastattelun etuna joustavuuden, silld
haastattelutilanne mahdollistaa véddrinkésitysten oikaisun, kysymysten ja vastausten tar-
kentamisen sekd keskustelun kdymisen tiedonantajan kanssa. Yleistunnelmaltaan haas-
tattelut olivat rentoja ja haastattelut muistuttivat enemmaén keskustelua kuin kysymys-
vastaus -tilannetta. Edelld mainitsemani tutustuminen haastateltavien projektinomaiseen
tyohon ja yritykseen osoittautui haastatteluissa tarpeelliseksi, silld sen avulla osasin esit-

tad sellaisia tarkentavia kysymyksid, joilla pystyin syventiméan keskusteltuja asioita tyon
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tekemisen ytimeen ja saamaan haastateltavia kertomaan tarkemmin omista kokemuksis-
taan. Perehtyneisyys tutkittavien tyhon ja alaan lisdd myds tutkimukseni luotettavuutta;
olen tdll6in todenndkdisemmin padssyt kiinni tutkimustehtidvan kannalta olennaisiin teki-

ibihin.

4.2.4 Aineiston valmistelu ja analyysi

Siirsin jokaisen haastattelutiedoston tietokoneelleni vain minun kiytdssdni olevaan tie-
dostoon ja poistin yliméérdiset tiedostot puhelimestani ja tietokoneestani varmistettuani,
ettd tallennettavat tiedostot siséltdvét onnistuneet ddnitykset. Varmistaakseni haastattelu-
aineiston laadukkuutta ja luotettavuutta, litteroin jokaisen haastattelun mahdollisimman
pian, muutaman péivén sisélld haastattelun pitdmisestd (ks. Hirsjdrvi & Hurme, 2010,
184). Liséksi litteroin haastattelut sanatarkasti, kirjoittamalla myds ne naurahdukset tai
muut eleet, joilla voi olla merkitysté haastateltavan puheen tulkinnassa, esimerkiksi haas-
tateltavan sarkastisen lauseen yhteydessa. Litteroitua tekstid tuli yhteensé 87 liuskaa. Siis-
tin ja selkeytin tehtya litterointia ottamalla vield ylimééariisid kohtia pois, kuten analyysin
kannalta turhat tdytesanat, sanojen toistot ja aiheesta tiysin poikkeavat kohdat (esim., etti
haastateltava kertoo juovansa vetté vélissd). Télld tavoin valmistelin aineistoani helpom-
min luettavaan ja analysoitavaan muotoon. Anonymiteetin turvaamiseksi nimesin haas-
tattelut haastatteluiksi ja haastateltaviksi H1, H2, H3, H4, H5, H6 ja H7 ja korvasin tut-
kimuksen kannalta epérelevantit, mutta haastateltavan henkil6llisyyden tunnistamiseen
mahdollisesti vaikuttavat kohdat, kuten mainittujen yritysten nimet yleisluontoisilla ja

osuvilla kuvauksilla.

Aineiston keskeisin analyysimenetelméni on teoriaohjaava sisdllonanalyysi, mutta olen
analysoinut aineistoa myo0s aineistoldhtoisesti, 16ytden uuden teeman, tydssd oppimisen.
Olen soveltanut siséllonanalyyttisti menetelmaé, siten kuin olen tdmén tutkielman teke-
misen kannalta ndhnyt parhaaksi. Sisdllonanalyysi voidaan nidhdé véljéni teoreettisena
kehyksend tutkimuksissa. Tuomi ja Sarajirvi (2011, 93) toteavat, ettd useat laadullisen
tutkimuksen analyysimenetelmit perustuvat jollain tapaa siséllonanalyysiin, mikali se
ymmirretién kirjoitettujen, ndhtyjen tai kuultujen sisdltjen analyysind. Sisdllonanalyysi
voidaan ymmartidd menetelmédnd, jonka tavoitteena on saada tutkittavasta ilmidsta tiivis-
tetty ja selked sanallinen kuvaus. Sisdllonanalyysilld voidaan jérjestdd aineisto tiiviiseen

ja ymmarrettdvdin muotoon ilman, ettd sen siséltimi informaatio menetetéén. Aineiston
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laadullinen kaisittely pohjautuu aineiston tulkintaan ja loogiseen péittelyyn hajottamalla
aineisto ensiksi osiin, késitteellistimalla ja kokoamalla aineisto uudestaan loogiseksi ko-
konaisuudeksi. (Tuomi & Sarajirvi, 2011, 103; 108.) Teoriaohjaava analyysi ei pohjaudu
suoraan teoriaan, vaan siind on teoreettisia kytkentdja tai se voi auttaa analyysin etene-
misessd. Teoriaohjaavan pédttelyn logiikka on usein abduktiivista, eli tutkijan ajattelussa
ja analyysissd vuorottelevat ja yhdistyvit aineistoldhtdisyys sekd valmiit teoriat ja mallit

(Tuomi & Sarajérvi, 2011, 96-97.)

Vaikka pyrin lukemaan aineistoa aluksi miettimétté teoriaosiota tai senhetkisié tutkimus-
kysymyksid litkaa, ymmarrdn, ettd tutkijan omat ennakko-oletukset ohjaavat tutkijan toi-
mintaa — havaintojen teoriapitoisuuden takana on kasitys siitd, ettd jo tutkijan kayttdmat
teoriat, kisitteet, tutkimusasetelma ja -menetelmét ovat tutkijan asettamia ja ndin ollen
niilld on vaikutusta tuloksiin (Sarajarvi & Tuomi, 2009, 95). Aineiston lukeminen ja ki-
sittely eivit ole analyyttisesti neutraaleja vaan niitd ohjaa tutkijan epistemologiset ja on-
tologiset kisitykset siitd, millaisia ilmigitd aineisto sisdltdd sekd miké niissd on keskeisti
ja mihin analyysissa tulisi erityisesti keskittyd (Ruusuvuori ym., 2010, 15; ks. Mason,

2002, 148).

Aineiston analyysini on pddosin teoriaohjaavaa, silla ldhestyin aineistoa alkuun sen
omilla ehdoilla sen sijaan, ettd olisin heti 1dhtenyt teorialdhtdisesti etsiméén tietyn teorian
tai kdsitteen mukaisesti kohtia aineistosta jattden sithen kuulumattomat kohdat huomioi-
matta. Lihestyin aineistoa aluksi lukemalla litteroituja tekstejd avoimin mielin. En miet-
tinyt ensimmaiselld lukukerralla litkaa, miten aineisto istuu teoriaani. Itseasiassa tiesin
tassd vaiheessa teoreettisen viitekehyksen vield muuttavan muotoaan, joten lihdin katso-
maan, mika aineistossa erityisesti vaikutti kiinnostavalta ja olennaiselta. Kirjasin ylos te-
kemidni huomioita aineistosta. Teoriaohjaavan analyysin aineistoldhtdinen puoli koros-
tui, kun epdilykseni siitd, ettd teoriaosani tyon tuunaamisesta ei vilttimattd sellaisenaan
sovi saamaani aineistoon, vahvistui. Tarve muokata teoreettista viitekehysté ja tutkimus-
kysymyksié tuli siitd, ettd lopulta 16ytdmaini alle sadan tyOntekijén kohdeyritys ei ollut-
kaan hierarkinen tai byrokraattinen. Teoreettisen viitekehyksen ensimmdistd versiota ke-
vaalla 2018 kirjoittaessani olin suunnitellut tutkivani mahdollisesti jopa isoa kansainva-

listd korporaatiota tai usean sadan hengen kokoista perinteisti hierarkista organisaatiota.
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Valintani tutkia IT-alaa tosin jo hieman implikoi sitd, ettd ty saattaisi olla hyvinkin au-
tonomista, vaikka tavoitteenani oli tutkia ohjelmistokehittdjid, joiden tydnkuva voisi olla

hyvinkin rajattu organisaatiosta riippuen.

Aineiston lukeminen sellaisilla silmélaseilla, jotka sallivat uudenlaisten kysymysten esit-
tamisen ja uudenlaisten tulokulmien 16ytdmisen, voi olla tutkimuksen kannalta tarkedd
(Ruusuvuori, Nikander & Hyvirinen, 2010, 15). Olennaista on teorian ja aineiston vuo-
ropuhelu; perehdyin ammatillisen toimijuuden késitteeseen ja aloin toisella lukukerralla
hahmottelemaan erityisesti, millaisia ilmenemismuotoja ammatillinen toimijuus aineis-
tossani saa. Hahmottelin samalla millaisia kysymyksié aineistostani minulla herda — 16y-
tden mielenkiintoisia ndkokulmia ammatillisen toimijuuden seka sitd edistévien ja rajaa-
vien tekijoiden sekd samalla tyon tuunaamisen késitteen ympdriltd. Tétd kautta hiljalleen
myos tutkimuskysymykset léhtivdt edelleen tarkentumaan, silld aineistoa lukemalla huo-
masin, ettd tydssd oppiminen tuli voimakkaasti esille kaikkien haastateltavien puheessa.
Tédma huomio vaikutti sithen, ettd otinkin tydssd oppimisen tutkielmaani mukaan suunni-

teltua laajemmin.

Vastatakseni ensimmadiseen tutkimuskysymykseeni, etsin aluksi ammatillisen toimijuu-
den ilmenemismuotoja aineistostani. Luin aineistoani teoriaohjaavasti, etsien aineistos-
tani ilmauksia, jotka liittyvat ammatilliseen toimijuuteen ja sen ulottuvuuksiin. Koodasin
aineistoa merkkaamalla siitd tietylld vdrilld ammatillista toimijuutta ilmentavét kohdat.
Kirjoitin vérikoodattujen kohtien vierelle pelkistettyjd ilmauksia alkuperdisilmauksista,
kirjasin esimerkiksi alkuperdisilmauksesta *’ite yleensd oon kyl sanonut, ettd timmdnen
vois olla, ettd jos joku juttu on kiinnostanut mua, niin méd oon sanonut, ettd timmonen
kiinnostais, ja sit mulle on etitty semmonen projekti’’ pelkistetyn ilmauksen ’’projektin

valintaan vaikuttaminen”’.

Téssé vaiheessa siis redusoin eli pelkistin aineistoa (Tuomi & Sarajirvi, 2009, 109). Teo-
ria ammatillisesta toimijuudesta ohjasi aineiston analyysid siten, ettd toin analyysin yla-
luokat valmiina, teorian mukaisesti. Yldluokat olivat ammatillisen toimijuuden kolme
ulottuvuutta; 1) Vaikuttaminen ty9ssd, 2) Tyokdyténtdjen kehittdminen ja 3) Ammatilli-
sen identiteetin neuvottelu, jotka muodostivat padkisitteen, ammatillisen toimijuuden.

Alaluokat, sisdltden jokaisen yldluokan siséllot, muodostin aineiston pohjalta klusteroi-
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malla eli ryhmittelemalld (ks. Tuomi & Sarajirvi, 2009, 110-111) samankaltaisia pelkis-
tettyjd ilmauksia keskendin ja nimesin alaluokat niiden sisdltojd kuvaavilla kisitteilla.

29 29

Esimerkiksi pelkistetyt ilmaukset *’omiin tydtehtiviin vaikuttaminen’’, ’’asiakasprojek-

tin valintaan vaikuttaminen’’, *’uusien tekniikoiden valinta tydssd’” muodostivat alaluo-

kan *’omaan ty6hon vaikuttaminen’’.

Ty0sséd oppimisen kohdalla analyysini eteni aineistoldhtdisemmin. Aineistoa luettuani
huomasin, ettd haastateltavat, niin ohjelmistokehittdjat, kuin hr-asiantuntija, toivat esiin
paljon tydssé oppimista ja tiedon jakamista, sen tarpeita sekd puutteita nykytilanteessa.
En vield tdssd vaiheessa ollut kirjoittanut teoriaosaani kattavaa tydssé oppimisen lukua,
joten minulla ei ollut tiettyd teoriapohjaa tydssd oppimisesta, joka ohjaisi analyysiéni.
Kirjasin aineistooni ylds muistiinpanoja, ja lyhyitd ilmauksia niihin kohtiin, missé haas-
tateltavat puhuivat tydssid oppimisesta. Kirjoitin pelkistettyjd ilmauksia aineistokatkel-
mien viereen ja loin niistd edelleen alaluokkia ja alaluokista edelleen yldluokkia. Esimer-
kiksi alaluokat *’oppii projektissa tydskennellessddn’’, >’ oppii ongelmia ratkoessaan’’ yh-
distyivét yldluokaksi *’informaali oppiminen ty6td tekemilld’’. Eli samanaikaisesti tydssé
oppimisen teoriaa lukemalla ja kirjoittamalla, yhdistin alaluokkia abstrahoinnin avulla
teoreettisiksi kisitteiksi (ks. Tuomi & Sarajérvi, 2009, 111). Analysoin muodostamiani
eri tyOssd oppimisen tapoja siséltivid yldluokkia myds yksilollisen eli *’itsendisen tydssi
oppimisen’’ ja yhteistoiminnallisen ja jaetun eli *’yhteisen tydssd oppimisen’’ analyyttis-
ten teemojen mukaisesti. Vastatakseni alakysymykseeni ammatillisen toimijuuden ja
tyOssd oppimisen vilisistd kytkoksistd, etsin aineistosta paikantamieni ammatillisen toi-
mijuuden eri ilmentymien kuvauksia ja tarkastelin néité tydssd oppimisen nékokulmasta;
miten haastateltavien puheessa ammatillista toimijuus ja tydssid oppiminen liittyvét yh-

teen.

Ammatillista toimijuutta ja tyossd oppimista rajoittavia tai mahdollistavia tekijoitd tyo-
paikalla paikansin, nimesin ja luokittelin samankaltaisesti, kuin ty0ssd oppimista. Luin
aineistoa myds kiinnittdimalld huomiota sellaisiin kohtiin, joissa haastateltava kuvailee
jonkinlaista haastetta, epardintid, kuvaa epdodotetusti edennyttd tilannetta ja hénelle yl-
lattdvid asioita jne., jotta saisin esille niitd haasteita tyopaikalla, joihin tulisi tarttua, ja
jotka ovat haastateltavan kertoman perusteella puhututtaneet tyontekijad tyossdin. Ai-
neistoldhtdisyys ilmeni siten, etten ruvennut liikaa tissd vaiheessa rajaamaan aineistoni

ulkopuolelle asioita. Esimerkiksi hain ensiksi aineistosta kaikkia kohtia, missd puhutaan
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siitd, mitkd erilaiset asiat rajoittavat ammatillista toimijuutta tai tydssd oppimista, sen si-
liittyvit rajoitetekijét. Eli annoin aineistolle mahdollisuuden sille, ettd analyysin edetessé
saattaisin tehdd yllattdvidkin huomioita aineistosta, jotka olisin muuten saattanut jittaa

tarkastelun ulkopuolelle.

Kirjoitin pelkistettyjd ilmauksia aineistooni, jotka jollain tapaa ndyttiytyivit aineistos-
sani ammatillista toimijuuden ja/tai tydssd oppimisen mahdollisuuksiin vaikuttavana. Esi-

29 9

merkiksi *’palautteen vihyys’’ *’palautteen saamisen vaikeus’’ ja muut vastaavat pelkis-
tykset muodostin alaluokaksi *’palautekdytdnnot’’. Haastateltavat kuvailivat erilaisia ko-
kemuksia liittyen tyOnantajaan ja asiakasprojekteihin; ammatillinen toimijuus ja tydssi
oppiminen ilmenivit eri tavoin eri konteksteissa. Néin ollen analysoin tydnantajaa ja asia-
kasprojekteja toisistaan erillisind toimintaympéristdind. Aineiston ja teorian vélisen vuo-
rottelun avulla 18ysin projekteista erilaisia jérjestely- ja toimintatapoja sekd kdytantdja,
joten lopulta muodostin yldluokat ’projektien organisointi’’ ja ’’projektien kdytdnnot’’.
Aineistossa tuli esille my0s tyOnantajaan liittyvid tekijoitd, jotka mahdollistavat tai rajoit-
tavat ammatillista toimijuutta ja oppimista. Ndma tekijat luokittelin lopulta *’tydkulttuu-
riin’’ ja *’tydyhteison kaytintdihin’’. Lopulta vérikoodasin ja jirjestelin aineistoani uu-
delleen uuteen word-tiedostoon ndiden muodostamieni luokitteluiden mukaan, jossa mi-

nun oli vaivatonta kdydi lépi aineistoani ja etsid aineistosta tiettyja aineistokatkelmia.

Yldluokat auttoivat lopulta minua muodostamaan Tulokset-osion teemat, joiden mukai-
sesti kisittelen ammatillisen toimijuuden ja tydssd oppimisen ilmenemismuotoja ja niiden
vilisid kytkoksid tyopaikalla seki niitd rajoittavia ja mahdollistavia tekijoitd haastatelta-
vien kertoman mukaan tutkimuskirjallisuuteen peilaten. Analyysivaiheen tehtdvéd onkin
saada aineiston systemaattisen ldpikdynnin avulla aineistosta esiin sellaista, jota ei suo-
rissa lainauksissa sellaisenaan ole esilld. Tulosten yhdistdminen teoreettisiin nakokulmiin

avaa tutkimusta uudenlaisella tavalla lukijalleen. (Ruusuvuori ym., 2010, 19; 29.)
Seuraavana olevan tulosluvun rakentumista ohjaavat ja tutkimuskysymyksiini vastaavat

laajat padteemat ovat: Ammatillinen toimijuus, tydssd oppiminen seké niité rajoittavat tai

edistévit tekijat.
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S Ammatillisen toimijuuden harjoittamisen keinot

Téssd luvussa raportoin ja tulkitsen tuloksia, jotka vastaavat ensimmadiseen tutkimusky-
symykseen ammatillisen toimijuuden ilmentdmisen osalta. Kuvaan tulokseni jaottele-
malla ne paitosten ja valintojen tekemisend omassa tydssd, yhteisiin tyokdytdntdihin vai-

kuttamisena sekd ammatillisen ideniteetin késitteen kautta.

5.1 Paitosten ja valintojen tekeminen tyossi seké koetut vaikutusmahdollisuudet

Kaikki haastatellut tyontekijit kertoivat, ettd heilld on paljon autonomiaa tydssddn, kun
arvioinnin kohteena oli ty0nantaja yksittdisten asiakasprojektien sijaan. TyOnantaja yri-
tyksend nayttiytyi tyontekijoille hyvénd tyopaikkana, jossa tyontekijoitd kuunnellaan ja
heille annetaan mahdollisuuksia vaikuttaa tydssédén ja tehda itse tyotdin koskevia paatok-
sid. Tyontekijo6illd oli siis paljon mahdollisuuksia vaikuttaa tydssddn. Tétd mahdollisti
esimerkiksi se, ettd tyonantajan ja tyontekijan valilld oli luottamus siitd, ettd tyOntekijé
on kyvykdés tekemdin itse parhaaksi ndkemiddn valintoja asiakasprojekteissa ilman tyon-

antajan puolelta tulevaa ulkoista kontrollia.

“No ehkd se tietty autonomia sithen tydhon, ettd tiedetdén, ettd mé sen tyoni hoidan silla
tavalla kun itse koen sen parhaaks. - - ettéd tavallaan se, ettd saa paéttad ettd, tai niinku
sopia sen asiakkaan kanssa ite suoraan niisté asioista, ettd mun ei tarvii hallinnon kautta
kisitelld asioita. Et se, et jos mi oon etdpdivilld, ni sit mé ilmotan sen asiakkaalle, enkd
niinku muille. - - eli vapaat kddet sen suhteen ja luotetaan siihen.”” (H7)

Runsaat vaikutusmahdollisuudet ulottuivat myds mahdollisuuteen vaikuttaa mihin asiak-
kuuksiin ja projekteihin tyontekijdt menevét. Taémén tutkielman tulos runsaiden mahdol-
lisuuksien kokemisesta asiakasprojektien valintaan liittyen on pdinvastainen ohjelmisto-
ammattilaisten toimijuutta tutkineiden Vidhésantasen, Eteldpellon ja muiden (2017, 54)
haastattelututkimuksen kanssa, jonka mukaan tyontekijoilld oli vihdisimmét vaikutus-
mahdollisuudet nimenomaan asiakasprojektien valinnassa. Tutkimassani yrityksessa hal-
linnon tyontekijdt ndyttavit osallistavan tyontekijéitddn monipuolisesti pddtdksentekoon,
joka ilmenee mydnteisind kokemuksina mahdollisuuksista vaikuttaa tydssd ja tyohon.
Tutkimani yrityksen hr-asiantuntija (H1) korostikin osana tyontekijan vaikuttamismah-

dollisuuksia olevan mahdollisuus vaikuttaa sithen, millaiseen asiakasprojektiin tyontekijé
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menee. TyOntekijoiden yksilollisié tarpeita, osaamista ja toiveita otetaan projektin valin-
nassa huomioon ja tyontekijoiden omaa mielipidettd kuullaan. Tallainen tyontekijan kuu-
leminen ja mielipiteiden huomioon ottaminen edellyttavét kuitenkin tyontekijan omaa,
aktiivista roolia uuteen, itselle mielekkddseen projektiin padtymisessd. Ammatillisen toi-
mijuuden ilmeneminen tydsséd valintojen tekemisend ja tyohon vaikuttamisena mahdol-
listuu tdmdn huomion perusteella silloin, kun tydntekijan osaaminen ja halukkuus seké
organisaation tarjoamat vaikutusmahdollisuudet ovat linjassa keskendin (ks. Collin ym.,

2017).

Tyontekijoiden oma-aloitteisuus ja aktiivisuus, omien kiinnostuksen kohteiden ilmaise-
minen ja esiin tuominen ndyttiytyivit aineistossa merkittdvind ammatillisen toimijuuden
tekoina, joiden kautta itselle mielekkiisiin projekteihin oli mahdollista paésta. Itsetunte-
mus ja vahva ammatillinen identiteetti vaikuttavat tyontekijoiden ymmarrykseen siiti,
mika hénelle on tarkeidd ja arvokasta ty0ssd. Itselle mielekkdisiin projekteihin pdatyminen
edellyttdisi titen oman arvomaailman, kiinnostuksen kohteiden ja kehitystarpeiden ref-
lektointia. Ammatillinen toimijuus kietoutuu tdssé yhteydessd ammatilliseen identiteet-
tiin. Tyontekijdn ammatillinen toimijuus ilmenee mahdollisuutena tehdd omiin ammatil-
lisiin tavoitteisiin ja mielenkiinnon kohteisiin sopivia valintoja ja pdétoksié tyossdin (Va-

hésantanen ym., 2012).

>’ - - me pyritdén siihen, ettd kaikki tyontekijit pystyy itse vaikuttaa siithen, et minkalai-
seen projektiin ne menee. Ja kyselldén just tasaisin viliajoin kaikilta, et miké olis se sun
unelma-projekti tai minkélainen olis sun unelma-asiakas - - nii sitte meiddn myyjét ottaa
yhteyttd sithen firmaan, ja yritetddn saada, ja sanotaan niille, ettd 'hei, te ootte meidan
tyontekijoiden silmissé tosi kiinnostava yritys, ettd me haluttais tehdé yhteistyoté teidédn
kaa’, ja parhaimmas tapauksessa se johtaa siithen, ettd td4 kyseinen tyOntekijéd péadsee sit
sithen projektiin.”” (H1)

’Ite yleensd oon kyl sanonut ettd timmonen [projekti] vois olla, ettd jos joku juttu on
kiinnostanut mua, niin mé oon sanonut et timmdnen kiinnostais, ja sit mulle on etitty
semmonen projekti.”” (H3)

Mahdollisuudet vaikuttamiselle ovat kuitenkin sidoksissa ympérdivddn kontekstiin — sen
sosiaalisiin ja kulttuurisiin ehtoihin. Tyontekijoilld oli eroavia kokemuksia siitd, onko
mahdollisuus vaikuttaa asiakasprojektien valintaan todellinen vai vain ndenndinen; voiko
myyntipuolen tyontekijdn tarjoamasta tai ehdottamasta asiakasprojektista kieltdytyd?
Valtaosalla tyontekijoistd ei kuitenkaan ollut kokemusta ehdotetusta projektista kieltdy-

tymisestd, mutta tyontekijoiden olettama néyttiisi olevan, ettd yrityksen tyontekijoiden
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autonomiaa korostavan tyokulttuurin puitteissa tyontekijoilld olisi tarvittaessa mahdolli-

suus kieltaytya.

H7: >’- - kyllda multa ainakin kysytédan, ettd kiinnostasko timmonen ja ettd kiinnostasko
timmonen.. Et kyl mé uskon et siihen on ihan tiydet vaikutusmahdollisuudet, et jos ei
jostain syystd joku asia kiinnosta. Mutta, toisaalta jos on télld alalla toiss4, niin kyl sillon
on kiinnostunut véhén kaikesta automaattisesti. - - et voihan tietysti olla tilanne, jossa
niinkun on pakotettu siithen, ettd pitdd menna projektiin vaikkei haluiskaan, mutta ei ai-
nakaan toistaseks oo tullut semmosta eteen.”’

H: *’Et se tuntuu hyviélta et on se mahdollisuus valita?’’

H7: °’Nii ja se, ettd niinku tavallaan ennen ku ees tarjotaan mitéén, ni on kysytty jo, ettd
misté pitdd ja mikd on hyvéa ja mité haluais teh4, ni sit se niinku, automaattisesti tulee
niin, etté ei tarjota ees niitd semmosia, joita ei haluais. >’

H5: Kyl se on tosi vaikee sanoo, etté joku ei ois ehké ihan kiinnostava. Tai sit voi sanoo,
et joo ihan ok ois, mut et siind vois olla enemmén vaik testiautomaatioo tai jotain téllasta..
Mutta tota kyl se niinku tuntuu vaikeelta sanoo, varsinkin kun on vasta alottanut tis fir-
massa. Et enhdn mi oo ténne tullut penkille istumaan kuitenkaan. - - ei se oo niin helppo
juttu sanoo, et sit ku sanotaan et on tarkeeté et se projekti on omien arvojen mukanen, et
sit se pitdéd sanoo vaan siind, et hei tid firma ei oo mun arvojen mukanen.” No en tiid, se
tuntuu vahén hankalalta et sanois jostakin firmasta noin..”’

H5: >’Mut koetappa sanoo se sit kiytdnndssa.. et tietenkin jos, esimerkiksi vaik kartotet-
tas, et mitkd ne arvot kenellékin on, ni sit katottais et edustaaks téad firma nyt néité [ar-
voja].. Et jos se jotenkin tulis ndkyviks ja muutenkin et mitkd mun arvot nyt olis. Niin
olis ehkd helpompi ldhtee [kieltdytymddn]. Mut sit vaa pitdd niinku jotenkin, tyr-
métd joku firma, nii semmoses tilanteessa missé ei oo itelld projektia, nii ethén sé nyt
aidosti siin tilanteessa voi sanoo, et joo en mé tommoseen léhe.”’

Aineistossa tuli esiin epdilyksid siitd, voiko tarjotusta projektista kdytdnnon tilanteessa
kieltidytyd, vaikka projekti ei istuisikaan tyontekijin omaan arvomaailmaan. Vaikka or-
ganisaatiossa pyritddn siihen, ettd projektit vastaisivat tyontekijoiden arvoja ja kehitystar-
peita, ei tyontekijdn arvoja ja omia intressejd projekteja kohtaan ole sanallistettuna tai
nikyviksi tuotuna organisaatiossa. Haastatteluissa nousi esille ajatus, ettd voisiko ratkai-
suna projekteista kieltdytymisen vaikeuteen olla jokaisen tyontekijdn omien arvojen kar-
toittamista, joittei tyontekijille 1ahtokohtaisesti ehdotettaisi hinelle sopimattomia projek-
teja. Télloin asiakasprojekteihinkin 16ydettdisiin juuri oikeanlaiset tekijat. Ammatillisen
toimijuuden ndkokulmasta téssd tilanteessa korostuu ammatillisen identiteetin ulottu-
vuus, silld tyonantajan kanssa kdytyjen omaa ammatillista identiteettid koskevien sdén-
nollisten keskustelujen kautta voidaan edistdd tyontekijdn kokemaa ammatillista toimi-
juutta tydssddn sen myotd, ettd hdn voi tydskennelld omien arvojensa ja intressiensd mu-
kaisesti. Téllainen tyon resonoiminen tydntekijin omien arvojen, tavoitteiden ja osaami-
sen kanssa edistdd mydnteistd tunne- ja motivaatio tilaa tydssa eli tyon imua seké -iloa,

tyOtyytyviisyyttd sekd sitoutumista (Hokka, 2015, 7).
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My0s yksilollinen ammatillinen kehittyminen ja sen mahdollistaminen valintoja teke-
mélld nayttiytyi projekteihin padtymisessd olennaisena. TyOntekijdt miettivdt, miten he
itse voisivat kehittyd projektin avulla. Néin ollen paitokseen vaikutti tyontekijan kokema
hyo6ty ja ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen projektissa tydskentelyn kautta. Li-
saksi projektin kieltdytymisen takaa saattoi 10ytyé kdytdnnon syy. Esimerkiksi erds haas-
tateltavista kertoi kieltdytyneensi erdéstd projektista siksi, ettd sen sijainti ei ollut hénelle
sopiva. Hén ilmentdd ammatillista toimijuuttaan ndin ollen myds vastustamalla hénelle
ehdotettua. Kieltdytyminen tarjotusta tai ehdotetusta projektista ilmentéd ammatillista toi-
mijuutta sen toisesta, kielteisemméksi ymmarretystd adripaisti késin; tyontekijat harjoit-
tavat tilloin toimijuuttaan vastustamalla ehdotettua tydmahdollisuutta. Ammatillinen toi-
mijuus ei ndin ollen aina tarkoita myonteistd suhtautumista, aktiivista toimintaa tai osal-
listumista. Pdinvastoin se voi ilmentyé esimerkiksi vastustamisena, tilanteesta pois vetéy-

tymisend ja valtasuhteiden kyseenalaistamisena tai rikkomisena (Collin ym., 2015, 66.)

’Kyl meille annetaan yleensé mahdollisuus valita ite projektit, mut mut on aikalailla pu-
huttu niihin, ettd joku on tullut kulman takaa, et 'hei nyt ois loistava projekti' ja sit jos
16ytyy joku mielenkiintonen juttu mitd mi en oo esimerkki tehny ennen, et mé voisin
kayttdd jotain uutta tekniikkaa, nii sit mé oon yleensé luvannut menna.”” (H3)

’Oon maé kieltdytynytkin projekteista - - et kyl maantieteellinen sijaintikin tietysti vai-

kuttaa.”” (H3)
Asiakasprojektista kieltiytymisen mahdollisuuksista ajattelemisen erojen tarkastelussa
nousee esille valitsemani ammatillisen toimijuuden méairitelmi, jossa korostuu subjekti-
keskeinen sosiokulttuurinen ldhestymistapa. TyOntekijoiden kokemat mahdollisuudet
harjoittaa ammatillista toimijuutta asiakasprojektien valinnan suhteen vaihteli tyonteki-
joiden vililld. Syité erilaisten kokemusten takaa voi analysoida myos tydntekijin oman
ammatillisten identiteetin, tydhistorian ja edeltdvien kokemusten kautta. Subjektikeskei-
syyden hyviksyminen osana ammatillista toimijuutta ja sen tarkastelua on niin ollen pe-
rusteltua — yksildilld on erilaiset ymmaérrykset siitd, miten he voivat tiettyjen, samankal-
taisten ymparistotekijoiden keskelld ilmentdd toimijuuttaan. Néin ollen saman yrityksen
tyontekijoiden kokemukset mahdollisuuksistaan ammatilliseen toimijuuteen voivat vaih-
della huomattavasti ja télloin tydssd ilmenevidd toimijuutta voidaan tarkastella yksilon
henkilokohtaisena toimijuutena (ks. Goller & Billett, 2014, 36). Lisdksi tyontekijét voivat
ilmentdd toimijuuttaan valitsemalla mihin toimintaan ja ongelmien ratkaisuun he osallis-

tuvat ja milld sitoutumisen asteella (Billett, 2006). Téllaisten valintojen taustalla niyttéisi
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olevan yksilollinen ymmarrys suoritettavien tehtdvien merkityksestd tyontekijélle itsel-
leen. Néin ollen relationaalisen keskindisen riippuvuuden teorian mukaisesti ajateltuna
yksilon rooli korostuu toimijana ympérdivdn sosiaalisen maailman asettamissa kehyk-

sissd (Billett, 2006).

Jokaisella haastateltavalla oli kdynnissd yksi tai useampi asiakasprojekti haastatteluhet-
kelld. Vaikutusmahdollisuuksista asiakasprojekteissa tydskenneltdessd tyontekijoilld oli
erilaisia kokemuksia riippuen siitd, millainen asiakasyritys ja millainen projekti oli ky-
seessd. Projekteittain vaihteli se, millaiseksi tyontekijat kokivat vaikutusmahdollisuu-
tensa oman tyonséd tekemisen tapoihin, tydaikaan ja -paikkaan, yhteiseen padtdksente-
koon, tydtehtdvien suorittamisjérjestykseen, tyonjakoon sekd tyovilineisiin. Valtaosa
tyontekijoistd ajatteli asiakasprojektia tyonantajanaan, joka loppupeleissd sanelee sdédnnot
tyon toteutukselle. Vihédsantasen, Eteldpellon ja muiden (2017) tutkimuksessa tyontekijét
toivat tdmén tutkielman tulosten kanssa samankaltaisia ajatuksia esiin — heiddn ndkemyk-
sensd vaikutusmahdollisuuksista projekteissa vaihtelivat; osa projekteista médrittivat am-
mattilaisten tyonkuvan hyvin tiukasti eikd tydaikaan tai -paikkaan pystynyt vaikuttamaan
tiukan aikataulun takia. Haastattelemani tyontekijat kuvailivat myds samankaltaisia ko-

kemuksia asiakasprojekteista.

H:’Koetséd miten sen vapauden aikatauluttaa tyotd, tehdd padtoksié ja valita tavat tyOs-
kennelld, et onkse mahdollista jokapdivésessd tyossd?’’

H3: >’Véhin riippuu minkétyyppinen projekti on menossa. Esimerkiksi nyt kun me ollaan
tehty téssd niiku ihan omalla porukalla, toimistolla, niin ollaan tosi vapaasti saatu tehda.
Et mé oon viimesen kuukauden aikana varmaan joka torstai lahteny reissaa tésté ja tehny
sit vaan loppuviikon etidna. - - mut sit valil tulee niit4, et asiakas vaatii, ettd ollaan paikalla
viis pdivad viikosta, ja ettd that’s it.”’

Tyoaikaan ja -paikkaan vaikutti ndin ollen se, millaisissa projekteissa kukin tyontekijé
haastatteluhetkella tyoskenteli. Osa projekteista edellytti fyysisté 1dsndoloa asiakkaan tar-
joamissa tiloissa, jotta tydskentely tiimissd mahdollistuisi, ja joissakin projekteissa joka-
viikkoinen etityOpdivé tai tyoskentely omalta toimistolta késin oli mahdollista. Yhdelld
asiakkaan toimisto sijaitsi toisella paikkakunnalla ja yksi tydskenteli asiakasprojektissa
50% tydajastaan jéttden tyontekijille itselleen mahdollisuuden pdittiaéd lopusta tydajasta
miten, milloin ja missd hin tyoskenteli. Osa tyontekijoisté sai siis valita hyvin vapaasti

tybdaikansa ja paikkansa.
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Osa tyontekijoistd tyoskenteli projekteissa, joissa on erikseen nimetty vetovastuullinen
projektipééllikko, ja osalla taas vastuu projektin suunnittelusta, tydtehtdvien toteuttami-
sesta ja tyOnjaosta sekd projektin lopputuloksesta on tyontekijéllé tai tiimilld itselldén.
Niéin ollen koetut vaikutusmahdollisuudet ja ammatillisen toimijuuden harjoittaminen
liittyivit sithen, miten projektit oli organisoitu. Haastatteluissa kuvattiin tyon olevan pit-
kalti hyvin itsendistd projekteissa ja tyon teon ja tyStehtévien toteuttamisen ja tydtapojen
valitsemisen vastuu oli tyOntekijoilld itselldéin. Yhteydenpito asiakkaisiin tapahtui niin
kasvokkain kuin teknologiavilitteisesti. Esimerkiksi Slack-keskustelusovellus toimi tyon
toteutuksen raportoimisen vilineend sekd ajatusten vaihdon ja keskustelun kanavana. Oh-

jelmistoammattilaisten tyo oli siis pddsdéntdisesti hyvin autonomista.

H: >’-- et sé oot tyytyviinen tyonkuvaan ja..?”’

H2: *’Joo, aika hyvin saa tehd just silleen kun kokee oikeeks, ja tyokavereitten kaa hyvin
voi paittda et miten tehddn. Sitte on kans mahdollisuus valita, ettd missé tekee toitd, et ei
sun tarvii olla tdll4 koko ajan.”’

’’Musta on tosiaan tdmé hanke missé mé nyt olen, niin se on tosi unelma duuni, ettd siis
todella hyvé fiilis on ollu tehdé tétd mitd ma teen ja just niinku tasan silld tavalla, ettd
mulla on niinku hyvin paljon itsendisyytté tyotehtévien suhteen. Mé saan ite paéttda mitd
mé teen ja millon mi teen, ja mé oon niinku asiakkaaseen yhteydessé Slackin kautta ja
lahetén heille videoo kun tota.. Otan niinku videoo siitd, miten ne mun toteuttamat jutut
toimii ja et he nékee et okei ndin on tehty, ja tdd on td4 lopputulos. Se on niinku, ei 0o
semmosia niinku aikatauluja, etté tdhén ja tdhdn mennessa pités laittaa tai jattdd, vaan ma
tuotan sitd tavaraa sen mukaan kun mi ehdin, tai teen, ettd sen mukaan kun sitd valmis-
tuu.”” (H4)

Ohjelmistoalalle tyypillisesti tyontekijoilld oli hyvit vaikutusmahdollisuudet tyovili-
neidensé valinnassa. Tyontekijét saivat valita tydsséén tarvitsemansa vilineet, kuten pu-
helimen ja tietokoneen. Asiakasprojekteissa tarvittavien teknologioiden ja tekniikoiden
valinta ja niiden aktiivinen, oma-aloitteiden haltuun ottaminen nousi haastatteluissa olen-
naisena ammatillisen toimijuuden ilmenemisen muotona, joka liittyy myos tydssd oppi-
misen mahdollistamiseen. Ohjelmistoalan ammattilaisille halu ja kyky projekteissa kéy-
tettdvien tekniikoiden monipuoliseen hyddyntdmiseen ja oppimiseen ndyttdytyy tydssd

onnistumisen ja kehittymisen avaimena.

>’ - - tai sit just, ettd saa niinku suht vapaasti tehd kaikkia néitd pddtoksié projekteissa,
ettd kuinka niitd niinku teknisesti toteutetaan ja télleen.”” (H2)

H3: >’Ma oon yrittinyt haalii silleen, ettd mul on aina joku uus tekniikka miti kdytetdén
projektissa, niin ettd mé tiedén, ettd mun on pakko oppii jotain uutta siind lennosta, nii se
jo pelkédstdén tuo oman jénnityksen tunteen siihen, ettd mité jos mé en osaakkaan.”’

H: ’Ooksé péidssy toteuttaa tota tavoitetta?”’

H3: >’Joka projektissa nyt viimesen vuoden aikana’’
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>’Mul oli esimerkiksi tds projektin alussa hyvin sellanen hankala tilanne, koska ne taval-
laan ne tyokalut mitd mulle annettiin, niin oli tosi epékaytdnndllisii tai semmosia, mihin
mulla ei ollut osaamista tai kompetenssia niiden kayttoon. - - jouduin sit miettii, et miten
mé voin menné téds eteenpdin ja sit mé itse otin uuden tyokalun kayttdon ja esittelin asi-
akkaalle, ettd kuinka hyvin td4 toimii ja néin ja sitten sain vihredd valoo, ja projekti rahotti
sen tyokalun kdyttoonoton.”” (H4)

Ammatillinen toimijuus péddtosten ja valintojen tekemisend tydsséd ilmeni aineistossa siis
projekteittain vaihdellen liittyen tydvélineisiin, tydtapoihin, tyonkuvaan, tydaikaan ja
tyotehtdvien suorittamisen jérjestykseen, vuorovaikutukseen seké avun tai palautteen et-
simiseen ja pyytdmiseen tyOnantajan, asiakasprojektin tai tiimin eri jdseniltd. Vaikka
tyontekijit kuvasivat olevansa aktiivisia kommunikoimaan kollegojensa, eri sidosryh-
mien ja asiakkaiden kanssa ja hakivat esimerkiksi aktiivisesti palautetta ja kehittymisen
mahdollisuuksia, ei se ollut tae kehittymiselle tai palautteen saamiselle. Palautteen ja

avun hakeminen ja pyytdminen ei ollut aina mahdollista tydssd. Pureudun néihin palaut-

5.2 Ammatillinen toimijuus yhteisiin tyokiytintoihin vaikuttamisena

Tyontekijét eivdt kuvanneet yhteisiin tyokayténtoihin vaikuttamista tai tyon kehittdmis-
toimia yhtd paljon, kuin omaan ty6hon vaikuttamista ja pdétosten tekemistd tydssdén.
Témi ammatillisen toimijuuden ulottuvuus ei siis ole yhtd vahva aineistossani. Haasta-
teltavien valilld oli selkedsti yksildllisid eroja siind, miten he suhtautuivat tydyhteison
kehittdmiseen ja yhteisiin asioihin vaikuttamiseen, sen mahdollisuuksiin ja omaan kiin-
nostuneisuuteen siihen liittyen. Tdssd korostuukin ammatillisen toimijuuden subjektikes-
keinen ndkdkulma — jokaisen tyOntekijin oma eldménhistoria, omat kompetenssit ja mie-
lenkiinnon kohteet vaikuttavat hinen toimintaansa tydpaikalla sosiokulttuuristen olosuh-
teiden ohella. Kuitenkin kaikki haastateltavat olivat samaa mielta siité, ettd tyonantajaor-
ganisaation tyokulttuuri edisti mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon ja yhteisiin asioihin. Ku-

ten edellisessd alaluvussa tuli esille, asiakasprojekteittain tdssdkin sen sijaan oli eroja.

Ammatillinen toimijuus yhteisiin tyokédytintoihin vaikuttamisena ilmeni aineistossa esi-
merkiksi tydyhteison yhteisten asioiden aktiivisen kehittimisen ja osallistumisen kuvai-
lun ja sitd havainnollistavien kdytinnon esimerkkien kautta. Erds tyontekijoistd kertoi

esimerkiksi, kuinka hén itse ehdottaa tydonantajansa hallinnolle erilaisia keinoja kehittia
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tyOyhteis6d ja yhteisid tyokaytintdja. Han koki, ettd kuulluksi tuleminen ja hdnen kehi-
tysajatuksiinsa reagoiminen hallinnon puolelta oli hénelle tirkedd, koska tdlloin hin sai
varmistuksen siitd, ettd hinen ajatuksensa otetaan yrityksen kehittimisessd huomioon.
Tyontekijdn ammatillisen toimijuuden ilmentyménd on téssd esimerkissd hidnen aktiivi-
nen, oma-aloitteinen kehitysideoiden eteenpdin vieminen, jolloin toiminnan tarkoituk-
sena on tyOyhteison kehittiminen. Koska tydyhteis6d koskevien kehitysideoiden ehdot-
taminen ei varsinaisesti sisdlly tyontekijan tyonkuvaan, toimijuus perustuu myds vapaa-
ehtoisuuteen, joten se on tiysin tyOntekijin omasta tahdosta ja aloitteellisuudesta kiinni

(ks. Tims & Bakker, 2010).

”’-- ku mul on tullut jotakin ideoita, et esimerkiksi ideat jotka liittyy siihen, et miten uusii
tyontekijoitd otetaan mukaan tdhén yhteis66n, niin mé oon vaan niinku kirjottanut meilii
ja léhettdnyt niinkun muutamille hallinnon tyypeille, ja sitten sielt on niinku aika nopee
tullut kans joku vastaus et ’hei, ettd joo nima ja ndma4 asiat on jo késittelyssd, ja et nda
toiset jutut on uusii ideoita, et me otetaan néda késittelyyn ja katotaan mité niille voi tehd’.
-- ja tavallaan justiisa se, ettd saa niihin vastauksen ja et sellanen fiilis ja4 itelle, ettd minut
on kuultu ja néin. Ja se yleesa riittdd mulle, koska tavallaan niinku itelld ainakin tuntuu,
ettd 'hei, mé oon pohtinut titd, mutta tid ei nyt liity suoraan mun niinku ydinty&hon, pa-
nempa tin eteenpdin, koska musta td4 on kuitenkin tirkee.” Ja sit joku muu ottaa siitd
kopin, ja se voi kehittyy eteenpéin tai se ei valttdmaitté kehity, mut mulle oli oleellisinta,
ettd voi niinku viedé eteenpédin.”’ (H4)

>’-- ettd sillon kun niitd ideoita tulee, niin yleesé sit niinkun jakaakin aika matalalla kyn-
nykselld, koska kun sitd on niiku ite miettinyt, etté tistd vois olla hy6tyy niinku muuten-
kin.”” (H4)

Uudenlaisten, mielekkédiden haasteiden aktiivinen hakeminen oman toimenkuvan ulko-
puolelta on esimerkki ammatillisen toimijuuden harjoittamisesta tyon haasteiden lisddmi-
sen kautta. Téllainen tyon haasteiden lisddminen on aikaisemmissa tyon tuunausta késit-
televisséd tutkimuksissa miéritelty yhdeksi tyon tuunauksen ulottuvuudeksi — hakemalla
tyonkuvaan kuulumattomia yliméérdisiad tyotehtévid, tyontekijd niin sanotusti tuunaa it-
selleen uusia oppimista ja kehittymistd mahdollistavia tilanteita tydssdédn. (Tims, Bakker
& Derks, 2012.) Téssd aineistokatkelmassa ilmenee téllainen aktiivinen tydnkuvaa ja tyo-
tehtévid laajentava ammatillinen toimijuus, joka ulottuu tissd esimerkissd yhteiseen toi-

mintaan vaikuttamisena ja osallistumisena tydyhteisossa:

>’Joo se [workshopit] on jo tulossa nyt, mé tota lupasin olla ssmmosena niinku fasilitaat-
torina workshoppityossa.”” (HS5)
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Ammatillinen toimijuus yhteisiin tyokayténtdihin vaikuttamisena ilmeni my6s osallistu-
misena padtostentekoon kommentoimalla ja tuomalla esiin omia mielipiteitd ja ndkokul-
mia siitd, kuinka ty6ta tulisi jérjestdd tai kehittdd. Esimerkiksi erds tyontekijoistd kertoi
olevansa valmis myds tuomaan esille asiakkaan ndkemyksestd poikkeavia, vastakkaisia
mielipiteitd tyon toteuttamisesta. Ndiden nykytyotapojen ja -kdytidntdjen kyseenalaista-
minen ja kehitysideoiden esittdiminen ja ratkaisujen hakeminen ovat tyokayténtdjen uu-
distamisen kautta ilmenevdd ammatillista toimijuutta, jonka keskiossd on muutoshakui-
suus ja kehittdminen (ks. Vdhdsantanen ym., 2017). Asiakkaan toimintatapojen kyseen-
alaistaminen ja sen ilmaiseminen heille suoraan on oman vahvan ammatillisen identitee-
tin ja asiantuntijuuteen perustuvan aseman mahdollistamaa ammatillista toimijuutta. Seu-
raavassa katkelmassa ilmeneekin, kuinka tyontekijad kokee asiakkaan neuvomisen ja toi-

mintatapojen kyseenalaistamisen olevan osa hdnen tyonkuvaansa:

’’-- ja mitd mé piddn mielekkdéni, ja se on osa niinku mun ty6té, ettd mi myos asiakkaalle
kerron, ettd miké on jérkevéd. Ettd jos ne vaatii jotain jirjetonté, niin mé kerron, ettd se
on ajantuhlausta, et kannattaa kayttdd aika mieluummin johonkin hyddyllisempéén. Et
esimerkiks nyt meil on asiakkaan kanssa keskustelussa, et miké leveli raportointia ja tes-
tauksen hallintaa on semmonen, miké on jarkevai. Ettd kun meil on tulossa jatkoja viel
tohon projektiin, niin ne.. On tullut véhin sellasta viestid, et ehké pitdis todella deltaji-
tasolla suunnitella ja my&skin raportoida, mikd mun mielesté ei oo kauheen tété paivaa.”’
(H5)

5.3 Ammatillinen identiteetti osana ammatillisen toimijuuden harjoittamista

Ty0ssé kehittymisen ndkokulmasta olennainen osa ammatillista toimijuutta on ammatil-
linen identiteetti ja sen neuvottelu, eli omasta ammatillisesta identiteetistd keskustelu
tyOssd ja tyonantajan kanssa. Myos itsendinen oman ammatillisen identiteetin ja urakehi-
tyksen tavoitteiden pohdinta ja reflektointi on tirked osa ammatillisen identiteetin vah-
vistumista ja siitd seuraavaa ammatillista toimijuutta, jota seuraa lopulta parempi toiminta
ja hyvinvointi tyossd (Mahlakaarto, 2014). Tarkastelemalla urakehityksen ja ammatillis-
ten tavoitteiden mahdollistamista haastatteluissa korostui se, ettd tyontekijat olivat itse
tunnistaneet halunsa kehittyé tyossiin ottamalla tydrooliinsa uusia tydtehtdvii entistd laa-
jemmin. Liséksi he olivat itse aktiivisesti tuoneet titi esille tydantajansa kanssa. Téllai-
sessa ammatillisen toimijuuden harjoittamisessa on kyse tahdosta tehda péaatoksid ja vai-

kuttaa omaan ammatilliseen identiteettiin ja omaan ty6hon (Eteldpelto, Véhdsantanen
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ym., 2014). Jotta tdmi olisi mahdollista, tdytyy tyontekijan tehdd identiteettityota (ks.

Kira & Balkin, 2014) pohtimalla mitd hédn toivoo ja haluaa ty6ltdén tulevaisuudessa.

Harjoittamalla ammatillista toimijuuttaan ammattillisen identiteetin neuvottelun kautta
tyontekijit padsevat uudistamaan tydrooliaan omien toiveidensa mukaisesti. Esimerkiksi
yksi tyontekijoistd kertoi, kuinka hén on kehityskeskustelussa pédédssyt tuomaan esille
kiinnostustaan vastuullisemmasta roolista ja tyonkuvan kasvattamisesta kohti yrityksen
sisdisen koulutuksen tydtehtdvid. Téllaisten tydnkuvan muutosten hin kokee itselleen
mielekkddna ja vaihtelua tyohon tuovana uudistuksena. Kuten ammatillisen toimijuuden
ilmentdmisen mahdollisuudessa on olennaista, tydntekiji on péddssyt neuvottelemaan
oman tyonsa kehittimisestd sekd omista kiinnostuksen kohteistaan. Lisdksi tyontekijé us-
koi siihen, ettéd tyopaikalla on myds mahdollista kehittyd urallaan toivomaansa suuntaan.
Tyontekijdt voivat muuttaa tyoténsd vastaamaan sitd, kuka hén itse ammatillisesti on ja
mihin suuntaan hin haluaa kehittyd. Tyontekijit seuraavissa aineistoesimerkeissd ovat
oman aktiivisen toiminnan kautta vaikuttaneet ammatillisen identiteettinsé ja tyOuransa

kehittymiseen:

H: >’Miten olet péétynyt projekteihin, - - tdhén nykyiseen?”’

H4: >’Se tuli niinkun silleen aika itsendisesti, tai mé olin niinkun edellisessd hankkeessa
neljé vuotta ja sit alko niinkun ehké parin vuoden jdlkeen jo tuntuu silté, ettd tddhén alkais
jo véhén riittdd. Ettd tota sit mé sain véhén paremman toimenkuvan, mut sit se ei vieny
varsinaisesti eteenpdin. Ja sit mé olin niinku et ’hei tdd muutos ei vienyt mua sinne minne
maé halusin’, ja sit se prosessi alko hiljaa kolmannen vuoden kohdalla. - - ja ehk& mé vaan
niinkun ilmaisin riittdvan hyvin, ettd mitd mé toivon ja mitd mé haluan, ja siin mun ei
tarvinnut edes kdydé tyohaastattelussa ja asiakas hyviksy mun CV:n ja alotin sit saman
tien.”’

H7: >’Ma uskosin ettd ne projektit mitd nyt.. Hankaloituu hyvallé tavalla. Et niinku tulee
enemmén vastuuta ja erilaista roolia ehké sitten, noihin projekteihin. Ndin mé ainakin
kehityskeskustelussa oon jutellut, ettd tulis kdymaiin, et sitd vastuuta tulis. Ehka sithen
suuntaan. Ja jonkin ndkonen semmonen koulutusaspekti on kans itselle ehkd semmonen
luontainen, ettd just joku perehdyttdiminen tai ikdén ku tuoreempien tyontekijoiden kou-
luttaminen niinku tdn alan t6ihin, etti tdlleen, vois olla ihan..”

H7: *’-- Tai sitten niinkun myoskin onhan varmaan coachaamista tai mentorointia tai tél-
lasta. Se vois olla itelle silleen mielekasti ja vaihtelevaa asiaa ty0ssé jos paisis tekee.. ”’
H: *’Uskotsi et sd voisit pdésté tekee semmosiakin toitd, jos s itse toisit sité esille?”’
H7: *’Joo, than varmasti. Ja oon tosiaan tuonukkin esille téllasta vaihtoehtoo. Kukaan ei
00 sanonut, ettd mitdén tyoté ei sais tehdi. Ettd kaikki on ikéén kuin avoinna.”’

Vaikutusmahdollisuudet oman tyduran kehittdmiseen ja itsed kiinnostavien projektien va-

lintaan ja niistd neuvotteluun liittyivdt aineistoni perusteella oma tyokokemus ja -historia.
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Oma osaaminen tuli ndyttda, jotta padsi eteneméédn kohti mielekkd&dmpié tehtdvid. Mah-
dollisuudet vaikuttaa omaan ammatilliseen kehitykseen ndyttéisivit siis liittyvdn oman
ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden osoittamiseen tydssd — tyokokemuksen ker-
tyessd myOs mahdollisuudet urakehitykselle laajenevat ja ammatti-identiteetti ja luotta-

mus omaan asiantuntijuuteen vahvistuu.

>’Se eka [asiakasprojekti] oli vihdn semmonen, et kuhan nyt vaa péédsee duuniin johonkin.
Eli piti ottaa véhdn semmonen ei niin kiinnostava, jotta padsee ndyttdmédn, mitd osaa ja
jotta sitten saa jatkaa. Vahan niinku ekaks rupeet tiskaa enneku pééset kokiksi.”” (H6)

’Kyl se on tosi vaikee sanoo, ettd joku ei ois ehkd ihan kiinnostava. Tai sit voi sanoo et
joo ihan ok ois, mut et siind vois olla enemmaén vaik testiautomaatioo tai jotain téllasta.
Mutta tota kyl se niinku tuntuu vaikeelta sanoo, varsinkin kun on vasta alottanut niinku
tis firmassa.”” (H5)

Tyo6n merkityksellisyyttd voi tydssdén pohtia monilta eri kanteilta. Tyon merkityksen laa-
jentaminen koskemaan esimerkiksi asiakkaan kokemaa hyotyd voi edistdd oman tyon
merkityksellisyyden ja mielekkyyden kokemista ymmaértden oman tydnsd osana laajem-
paa merkitysti ja kokonaisuutta (ks. Berg ym., 2013, 82). Tamé yhdistyy kognitiiviseen
tyon tuunaamiseen osana ammatillisen toimijuuden ilmenemisté tydssd. Tyon merkityk-
sellisyyden ja mielekkyyden kokeminen mahdollistuu, kun tyontekijat ymmaértavat yksit-
tdiset, rutiininomaisetkin tyotehtavét osaksi isompaa tyokokonaisuutta ja pidemmén ai-

kavilin tavoitteeseen padsemistd (ks. Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Tyon merkityksellisyys ja sen kautta kumpuava tyon mielekkyyden kokeminen tulee
siitd, kun saa omalta osaltaan osallistua yleisen hyvén edistimiseen. Tdémé mahdollistuu
tekemalld esimerkiksi t6itd asiakasprojekteissa, jotka edistévit esimerkiksi ihmisten hy-

1

vinvointia. Esimerkiksi aineistokatkelmassa ’’--no tds nykyises tyépaikassa md oon ty-
kénnyt, et meil on ihan kivoja asiakkaita, ja et niinku on tehty tommosii niinku esimerkiksi
[lddketieteen alan yhtiélle] applikaatioita ja et siin ei oo, sanotaanko et ne asiakkaat ei
00 mitddn tupakka- tai lihateollisuus..’’(H3) ilmenee omien arvojen ja organisaation toi-
mialan ja tavoitteiden yhteensopivuus ja sen tdrkeys. TyOntekijé siis nékisi esimerkiksi
tupakkayhtion omien arvojensa vastaisena ja tyon mielekkyyttd heikentévina asiakkaana.
Ty6 koetaan mielekkédksi, kun ty6hon liittyvit emotionaaliset ja kognitiiviset mielleyh-

tymét ovat myoOnteisid (Vdhdsantanen, Paloniemi, Rédikkonen ym., 2017). Ty siis koet-

tiin merkitykselliseksi, kun se hyddytti myos muita. Tyontekijoiden puheessa nousi myos
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esiin tyon merkityksellisyyden yhteenkietoutuminen motivaatioon oppia ja tydssd kehit-
tymiseen. Esimerkiksi aikaan saamisen kokemisen tdrkeys yhdistyi aineistossa merkityk-
sellisyyden kokemiseen, joka puolestaan motivoi kehittymddn ty0ssd. Haastatteluissa
esiin nousseet ajatukset omista arvoista ja tyon merkityksellisyydestd ja mielekkyydesté
ovat mielenkiintoisia ammatilliseen toimijuuden ja ammatillisen identiteetin vilisten kyt-
kosten tarkastelussa. Kun ammatillinen identiteetti ymmarretdéin ihmisen eldménhistori-
aan pohjautuvana yksilon kdsityksend itsestdéin ammatillisena toimijana; eli mihin yksild
kuuluu ja samaistuu tydssdén ja millaisia arvoja, sitoumuksia ja tavoitteita hin pitda tyos-
sadn tdrkeind ja tavoiteltavina (Etelépelto, Hokkd ym., 2014), ammatillinen toimijuus il-

paétosten tekemisend.

”’- - eli tavallaan, ettd se, miké se jarjestelma itsesséén on, niin se on mulle niinku ihan
sama, et tds on niinku se pédasia justiisa se, ettd saa sitd niinku pois siitd manuaalisesta
tyOsté tollaseen niinku koneelliseen automaatioty6hon, niin se on niinku se kans tosi pal-
kitseva asia.”” (H4)

”’(Merkityksellisyys kumpuaa siité, ettd) saat itse siité jotain, etté sé teet ja kehitét, nii se
sillee lisd4 motivaatiota kehittyéki oikeestaan, ettd kun koen, ettd saa jotain toimivaa ai-
kaan koko ajan.”” (H6)

6 Tyossa oppimisen tavat ja mahdollisuudet

Téssd luvussa vastaan ensimmadiseen tutkimuskysymykseeni tydssd oppimisen nakokul-
masta. Tarkastelen tydssd oppimista, sen merkitysti ja keinoja seki tydssd oppimisen kyt-
keytymid ammatilliseen toimijuuteen alakysymykseen vastatakseni. Tdmén jdlkeen ku-

vaan ja tulkitsen tuloksia yksilon ja yhteisen oppimisen tasoilla.

6.1 Tyossi oppimisen tavoista ja merkityksesti ohjelmistoalan tyossa

Tyontekijét kokivat oppimisen ja kehittymisen olevan tyonsé ydinté ja he painottivat op-
pimisen olevan ehdottoman olennainen osa ohjelmistoalaa ja siind tyoskentelyd. Tyonte-
kijoilla nousi haastatteluissa myds esille jatkuvan oppimisen késitteeseen nivoutuvaa pu-
hetta; ilman jatkuvaa itsensd kehittdmistd ja halua oppia ei pysty péarjddmain alalla, jossa

tyonteko perustuu hyvin ripeésti kehittyviin teknologioihin.
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’Nii en mé koe, ettd itelld on semmosta pistettd missdén, tietysti jatkuva oppiminen on
se mika pitdd niinku.. Mikd motivoi ja tavallaan ehka talldkin alalla asiat muuttuu koko
ajan, niin se on hyvé, ettd niinku on semmonen rutiini my0s siihen oppimiseen, ettd on
valmis niihin uusiin teknologioihin.”” (H7)

’’Muuten pelaa ittensé ulos jos lopettaa opettelemasta uusii asioita.”’ (HS)

Tyontekijét siis linkittivdt oppimisen vahvasti tarkeidksi keinoksi tukea omaa ammatillista
kehittymistddn ja parjadmistd kilpailtaessa tydpaikoista. Jatkuvasti kehittyvé teknologia
myos osaltaan pakottaa tyontekijdt oppimaan uutta — edellytys on niin suuri, etti tyonte-
kijit kertoivat opiskelevansa myos vapaa-ajallaan tydssd tarvittavia taitoja ja osaamista.
Oppiminen ei kuitenkaan néyttaytynyt tyontekijoille ulkoa péin tulevana tai pakotettuna,
kielteisend vaatimuksena, vaan pdinvastoin mydnteisend, luonnollisena osana heidén tyo-

taan.

Haastatteluissa tuli esiin useassa yhteydessé eri ammattiryhmien sidoksisuus osana alalla
tyoskentelyd. Eri ammattilaisten osaamisalueet limittyvédt yhi ldheisemmiksi; yhden am-
mattiryhmén edustaja ei voi eristdd itsedén esimerkiksi asiakasprojektin kannalta olen-
naisten muiden ammattilaisten tekemisestd. Tyossd kehittyminen merkitsee myds oman
ammattireviirin ulkopuolelle astumista; kokonaisuuksien hallinta ja laaja-alainen ymmar-
rys ndyttiytyi haastateltaville olennaisena. Oppimisessa ei ndyttdnyt haastateltavien mie-
lestd olevan yldrajaa — oppimisen mahdollisuuksia on tydssd laajasti. Nopeasti muuttu-
vissa tyon tekemisen ja oppimisen ympdristdissd tyontekijoiden on olennaista toimia mu-
kautuvasti, kehittden jatkuvasti omia kompetenssejaan vastatakseen sen hetkisiin tyon

teon edellytyksiin (Palonen & Hakkarainen, 2014).

’Tottakai silld on iso merkitys, ettd jos tuntuu ettd junnaa vaan niinku paikallaan. Niin
se ei oo niinku mielekésté, ettd se on kyl hyvi, ettd koko ajan pystyy kehittyméin. Ja mé
haluun nimenomaan kehittyy teknisesti, koska se testaus menee, tai niinku devaus ja tes-
taus menee toisiaan koko ajan ldhemmads. Et testaaja ei voi olla kattomatta konepellin
alle, ja taas devaaja ei voi olla niinku ottamatta vastuuta laadusta. Niinku ené. Ettd mo-
lemmat on koko ajan ldhempéné vaan toisiaan, et teknisté osaamista tarttee koko ajan
vaan enemman.’’ (HS)

H: >’Miten tota ty0ssid kehittymisesté ja uuden oppimisesta, ettd miten suuri merkitys silld
on sun ty0ssi?’’

H2: *’Se on oikeestaan niiku joka péivé, koko ajan, varsinkin nyt kun kaikki tekniikat
kehittyy nii nopeesti, séhén tiput jo puolessa vuodessa niin paljon jélkeen, jos et sid koko
ajan opettele kaikkee uutta, et niiku koko ajan saat opetella jotain uutta ja pakottaa ittes
kehittyy. Mutta justiin, omalla ajallakin tulee aika paljon tehtyy, mul on omiakin pikku
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projekteja nii niissé tulee testattua kaikkii erilaisii juttuja, nii niista on sit aika paljon hyo-
tyy toissd. Saa paljon nopeemmin aikaan jotain ku oot jo kerran opetellu niita.”’

Oppiminen ndyttiytyi tyontekijoille myos keinona edistdd omaa uraansa ja ylldpitdd hei-

dén pirjaamistddn tyomarkkinoilla:

>’Et jos md huomaan tekevéni puoli vuotta samaa juttua ja siin mé en néd mitéén pointtia
eli niinku se ei kasvata mun markkina-arvoa millddn, tai ma en koe saavani siitd mitdén
muutakaan irti, niin kyl mé aika nopeesti sit kyl niiku konahdan ja harkitsen, ettd pitisko
laittaa LinkedIn kuntoon.”” (H3)

b

Sirpaleisen ja jatkuvasti muuttuvan, epityypillisten tydsuhteiden nykytydeldmén ’’uu-
dessa sopimuksessa’’ tyOnantajan ja tyontekijdn vélilld tyonantaja saa tydpanoksen ja
tyontekijd saa mahdollisuuden tehdd kiinnostavaa tyotd ja kehittdd omaa osaamistaan
seki kerryttii markkina-arvoaan (Akerbland, 2014). Etenkin informaatioteknologia- ja
rahoitusalojen ammattilaisia on kuvailtu nomadimaisiksi, omaa urapddomaansa kasvatta-
maan pyrkiviksi ammattiryhmiksi (Joensuu, 2006). Uusi sopimus hyddyttdd etenkin niitad
tyontekijoitd, joilla on sen hetkisten tyomarkkinoiden kysymédd osaamista (Julkunen,
2008). Osaavista ohjelmistoammattilaisista on nykytydmarkkinoilla pulaa, ja my0s timén
tutkielman aineistossa nousi esiin oman ammatillisen osaamisen kehittimisen tirkeys
haastateltavien mukaan, kuten yll olevista aineistokatkelmista ilmenee. TyOntekijét voi-
vat olla valmiita vaihtamaan tyopaikkaa, mikéli he kokevat, ettei senhetkinen yritys tarjoa
riittdvid kehittymismahdollisuuksia. Esimerkiksi uusia tekniikoita etsimélld ja haltuun ot-
tamalla asiakasprojekteissa tyontekijét ilmentidvat ammatillista toimijuuttaan oppiakseen
uutta ja kasvattaakseen markkina-arvoaan. Varmistaakseen osaamisen ja tiedon pysymi-
sen orgnanisaatiossa on yritysten loydettavé keinoja sitouttaaukseen tyontekijoitd. Lisdksi
lienee olennaista miettid, miten toimitaan siltd varalta, ettd tyontekijét vaihtavat tyopaik-
kaa; miten yksittdisten tyontekijoiden inhimillistd padomaa, etenkin osaamista ja tietoa
saataisiin osaksi organisaation osaamista ja aineetonta pddomaa (ks. Larjovuori, Manka
& Nuutinen, 2015, 11.) Ohjelmistoammattilaisilla kertyy todella monipuolista tietotaitoa
projektityoskentelyn kautta; projekteissa tyontekijat myos kuvasivat oppivansa todella
paljon ja monipuolisesti — enemmén, kuin pelkistdéin tyonantajalla sisdisessd kehityk-
sessé tyoskennellessdin tai tyontekijan esimerkkind kdyttdméssdin isossa, byrokraatti-

sessa It-alan yrityksessa.
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H3: *’- - mé haluisin itse keskittyy vaan semmosiin projekteihin, et ma voin niiku harras-
taa tdélld in-house-kehitysta niin, ettd mun ei tarvii poistuu tiéltd. Se on aikalailla ainut,
ja sit sekin on vdhin semmonen kaksterdnen miekka, et jos tekee niin, ni sitte on aika
huono hetken paisti, koska ettd kéy tuolla ndkeméssi, miten muualla tehddn asioita, niin
se kuitenkin on aika sivistdvd kokemus, et aina sieltd jotain tarttuu mukaan ja oppii et ai
tén voi tehd ndinki ja..”’

H: >’Onko se siis nii, et si et halua kuitenkaan mennaé siihen totaaliseen inhouse-kehityk-
seen?”’

H3: *’- - kyl mé tiedostan sen, et tdd on vdhdn semmonen ala, et tids on pakko pysyy niiku
suurinpiirtein aallon harjalla, ettd on niiku ihan tervettd kdydé sillon téllon ndkemaéssé, et
miten muut tuol tekee asioita.”’

>Nyt kun mé oon ollut konsulttina, ni mé oon oppinut ihan sikana. Niinku silleen, etté,
ku oon ollu ennen [suuri [T-alan yritys] esimerkiksi tosi kauan, ja siel se on osa semmosta
vaan, et kuhan nyt meet tdihin ja juot kahvia ja teet jotain.. Mut nyt tdssé kun sé meet
aina uudelle asiakkaalle, ku nyt on kolmas asiakkuus, ni se on aina viahén niinku alottais
uudessa duunissa. - - kaikki naamat on ihan uusii, sé kéttelet kakskyt tyyppii ekana péi-
vénd.. - - ja sit kaikki, mitd ne tekee on todenndkoisesti jollain lailla uutta, miten ne
toimii.”” (H6)

6.2 Tyossid oppimisesta yksilon ja yhteisen tyon konteksteissa

Tutkimani yrityksen tyontekijit kuvasivat, ettd heiddn tydssédn on rutiinien ohella paljon
ongelmanratkaisua. Tulokseni ammatillisen toimijuuden merkityksestd tydssd oppimi-
sessa ovat samankaltaiset, kuin Vdhésantasen, Eteldpellon ja muiden (2017, 56), tutki-
mustulokset ohjelmistoammattilaisten haastattelutukimuksessaan. Heidén tutkimuksensa
keskeinen tulos oli, ettd haastava tyd mahdollisti ammatillisen toimijuuden ilmentymien,
kuten virheiden ja haastavien ongelmien paikantamisen ja ratkaisujen etsimisen. Nama
puolestaan edistivit tyon mielekkyyden kokemista ja tydssd oppimisen mahdollistamista.
Tutkimassani yrityksessd virheiden ja uusien tekemisen tapojen etsiminen oli osa tyonte-
kijoiden tyonkuvaa esimerkiksi testausasiantuntijoina. He etsivdt virheitd esimerkiksi
asiakasprojekteissa kehityksen alla olevista sovelluksista; testasivat sitd, toimivatko ne
odotetusti, joko manuaalisesti tai testiautomaation kautta ja miettivét uusia tapoja testata

sovelluksia. Oppimista tapahtui ratkaisujen etsimisen ja uusien tekemisen tapojen kautta.

>’ - - kéytdnnossd nii tossa asiakkaan projektissa tehdéén paljon niinkun testausta késin,
eli késin testaus tarkottaa sité, ettd henkil6 joka tutkii sitd miten jérjestelmd toimii, niin
klikkaa manuaalisesti hiirellé eri asioita siitd jarjestelmaéstd ja kattoo ettd vastaako se ruu-
dulle tuleva lopputulos sitd, mitd on haluttu.”” (H4)

’’No se on varmaan semmonen 70-30 [rutiinitdiden ja ongelmanratkaisun véilinen suhde],
ehké niin et se 70 on sit vdhén niinku rutiiniomaisuutta, ja sit kuitenkin aina ku kehitetééan
uutta, niin siind on niinku uusia asioita mité testata tai uus tapa miten miettii sité asiaa tai
on joku uus toiminto.”’(H7)

57



Ty0ssddn haastattelemani ohjelmistoammattilaiset kohtasivat liséksi erilaisia ongelmia ja
pyrkivit ratkaisemaan niitd. Tyontekijéiden oppiminen ulottui niin tekniikan, tydkalujen,
kayttojarjestelmén opetteluun kuin niissé vastaan tulevien ongelmien ratkaisuun. Tyon-
tekijoiden oppiminen liittyi ldheisesti projekteissa tyoskentelyyn. Itsendisen tiedon hake-
misen ja itsendisen ongelman ratkaisun kautta he oppivat tyon tekemisen lomassa, kuten

seuraavissa aineistokatkelmissa tulee esille:

>* Ettd kaiken, mitd oon oppinut, nii oon ihan vaan niinku, menee googleen ja kattoo, ettd
onks sielld jollain muulla ollut vastaavaa ongelmaa ja sitte 16ytyy ja sitte kokeilee ja péé-
see itsendisesti eteenpdin. Tota ndin ainakin, se on niinku mulla ja tavallaan se tulee sil-
leen niinku luonnollisena osana siti itse sitéd ty0té, se asioiden oppiminen.”” (H4)

’’Mad oon katellut aika paljon niinku opetusvideoita téllasilta opetussivustoilta ja sitte ra-
kennellu omia koodausprojekteja silleen, et oppis jotakin uutta. Ja sittes lueskellut, et ei
siind oikeestaan.. Pysyy ikddn kun ajan hermolla.”” (H7)

>’- - oikeestaan niinku edellisessd projektissa, niin siin mé en tiennyt mitdén niistd asiak-
kaan jdrjestelmisté tai metodeista tai mitdédn muutakaan, et kaikki, mité vaadittiin sen tyon
hoitamiseksi, niin mé opin siiné sen tyon teon aikana ja siiné projektissa.. - - ja samalla
tavalla [oppiminen] on niinkun koskenut tétd nykystékin projektia.”” (H4)

Poikelan (2005, 28) mukaan yksilon tyon kontekstissa tydssd oppimisen perustan luovat
oppijan aikaisempi kokemus ja taidot. Hén jatkaa, ettd tydskennellessddn tyontekija kéyt-
tad taitojaan rutiininomaisesti, mutta toisinaan rutiinit jadvat riittimattomiksi, kun vastaan
tulee uudenlaisia ongelmia ja keinoja ratkaista niitd. Oppimisen yksilon ja yhteisen tyon
kontekstien vilisessé tarkastelussa tein huomion, ettd valtaosa haastatelluista tyonteki-
jOistd kuvaili ongelmanratkaisun ja tyon tekemisen olevan pitkélti itsendisté, ja oppimisen
yleensdkin olevan luonteeltaan informaalia, itsendisen tyon teon lomassa tapahtuvaa. Yk-
silon tyon kontekstista tarkasteltuna ongelmien ratkaisemisen keskidssd ovat talloin oman
toiminnan ja ongelman syiden ja ratkaisuvaihtojen reflektointi seké reflektointiin tiiviisti
liittyva palaute, joka mahdollistaa oppimista. TyOntekijé siis itse hankkii ja vastaanottaa

palautetta ratkaistakseen ongelmia. (Poikela, 2005, 28).

Haastatellut kuvasivat, ettd rutiinity6t sujuvat ongelmitta ja he nikevét parjaavéinsa nédissi
tilanteissa hyvin itsendisesti omia tyotehtidvidan tekemalld — vililld tiimin, tydkaverin tai
projektipdéllikon kanssa keskustellen. Ongelmalliset tilanteet ja este oppimiseen tulevat

vastaan siind, kun tydssd kohdattua virhettd tai ongelmaa ei saakaan ratkaistua itsendisesti
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(ks. Schley & Woerkom, 2014, 114-116). Tyotehtdvian suorittaminen onnistuneesti kes-
keytyy kohdattuun ongelmaan tai esteeseen. Eli oppiminen yksilon tyon kontekstissa ei

kyseenomaisessa tilanteessa endi riita.

Poikelan (2005, 28-29) mukaan oppiminen yhteisen tyon kontekstissa tarkoittaa, ettd tyo-
ryhmdt tai tiimit oppivat yhteistoiminnallisesti kokemukselliseen oppimiseen perustuen;
uusi ongelma tulee tydssd vastaan, kun senhetkinen osaaminen ja rutiinit eivit riitd rat-
kaisemaan sitd. Tyotekijdt vaihtavat kokemuksiaan ja tietoaan kohdatun ongelman tii-
moilta. Témén jdlkeen seuraa yhteinen reflektointi, eli ongelmaa selittidvien tekijoiden
arviointi ja analysointi. Ratkaiseva askel ongelman selvittimiseksi on uuden tiedon, seli-
tysmallien ja kisitteiden hankkimista yhdessé, jotta kisilld olevaa ilmi6té voitaisiin ym-
mértdd uudesta ndkokulmasta. Uusi tieto organisoidaan esimerkiksi suunnitelman muo-
toon, joka toimii soveltamisen kohteena. Ryhmai kehittdd yhdessd uutta toimintasuunni-
telmaa tyoskentelytavalle, tyokalua tai vastaavaa, sekd kokeilevat sitd kdytdnnossa, eli
oppivat tekemalld. Sovellettaessa tehddén kriittisid havaintoja uudesta tydskentelytavasta
ja hankitaan kokemuksia siitd, miten se kdytdnnossd toimii. Téllaisen ryhmaoppimisen
ytimessé on vuorovaikutus ja yhdessé arvioiminen, joka toimii oppijoille seké tiedon etti

oppimisen perustana. (Poikela, 2005, 29-30.)

Aineistossa tuli useasti esille, ettd tyontekijoilld ei vélttdmattd ole tiedossa ketddn, keneltd
kysya tai he kokevat mahdollisuutensa kollegojen tukeen ja apuun véhiisind. Tyontekijit
kuvasivat tilanteita, joissa he ovat hakeneet apua ja etsineet tilanteita yhteiselle ongel-
manratkaisulle ja pyytineet kollegojensa mielipiteitd, mutta saatu tuki tai ohjeistukset
ovat olleet niin pintapuolisia, etteivit ne vélttimatta edistdneet ongelmanratkaisua. Toisin
sanoen vuorovaikutusta ja ajatusten vaihtoa on, mutta siiné ei paistd ongelman ytimeen
tai edetd ratkaisuehdotusten kanssa. Erautin (2004, 266) tutkimuksen mukaan osallistu-
minen ryhmétoimintaan ja tydskentely yhdessd muiden kanssa siten, ettd tyontekijé voi
seurata ja havainnoida muiden tyOskentelyd, ovat olennaisia hiljaiseen tietoon késiksi
padsemisen keinoja ja tydssd oppimista edistdvid tyon aktiviteettimuotoja. Ndiden oppi-

misen sosiaalisten prosessien tukeminen on térkeda.

Poikelan (2005) kuvaamaa oppimista yhteisen tyon kontekstissa ei aineiston valossa néyt-
tdisi olevan riittdvasti. Etenkin yhteinen reflektointi olisi oppimisen kannalta kriittinen
vaihe, mutta késilld olevaan ongelmaan liittyvien tekijoiden syvéllinen analysointi ja ar-

viointi ei toteudu toivotulla tavalla. Esimerkiksi seuraavassa aineistokatkelmassa yhteisen
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oppimisen puutteellisuus ilmenee tyontekijan kuvailussa, kuinka tyontekijoiden vililla on
ajatusten ja omakohtaisten kokemusten vaihdantaa seki ratkaisuehdotusten etsintii toi-
nen toiselta. Tyontekijd kuitenkin tarkentaa, ettd se on enemmainkin ongelman verbali-
sointia, josta mahdollisesti seuraa ajatusten vaihtamista. Téllainen tyontekijéiden vélinen
kanssakdyminen on kuitenkin vain muutamien lauseiden verran piivittéisella tasolla, jol-
loin ongelmatilanteiden tai tyontekijdd mietityttidvien asioiden kanssa ei pééstd pureutu-
maan asian ytimeen, reflektion tasolle. Uusien nikdkulmien luominen voi jaédda heikoksi,
silld yhteisen tekemisen mahdollistamat eri kokemusten vaihdannat jadvit paitsioon yk-
silon tyOstdessd kohdattuja ongelmia pitkélti itsendisesti. Tdstd seuraa, ettei Poikelan
(2005) kuvaamaa kohdatun ongelman selvittimisen seuraavaa ratkaisevaa askelta, eli uu-
den tiedon tai selitysmallien hankkimista yhteisesti, pddse tapahtumaan. Téllaisessa tilan-
teessa uuden toimintatavan tai tyokalun soveltamisessa arvioiminen ja kriittisten kehitys-

huomioiden tekeminenkin jadvat yhdesséd arvioimisen sijaan yksilolle itselleen.

H4: >’ Vililld tosiaan ennenku ma esittelen kollegoille, et *hei mé oon niinku tehny tén
jutun télleen ja télla tavalla, et pystysittekste antaa jotain neuvoja, miten mé voisin tehd
sen jarkevdmmin’ tai néin, ja sitte toisin pdin my0s kollegat kysyy tai sanoo et ’joo hei,
et mité sé ehdottaisit tdhén ja tdhin’. Mut ne on vaa sellasta normaalii kanssakdymista,
missé ei oo sellasta tilivelvollisuutta tai sellasta. Et se on vaan ettd voi niinkun verbali-
soida sen ongelman ja sitte ehké niiku vaihtaa ajatuksia.”’

H: >’Onks kuinka paljon sellasta?’’

H4: *°Sité on sillon téllon, ettd saattaa olla, ettéd tyyliin yksi lause per péivé tai sitte, voi
olla vélilld useampi lause, mutta se on sillé tasolla, ettd ei sen syvemmaksi.”’

Téhin yksilon ja yhteisen viliseen kitkaan liittyy my0s erddn tyontekijan kokemus asia-
kasprojektinsa alkuvaiheilta, kun hén etsi apua ja neuvoja projektin jéseniltd. Ajatusten
vaihto tapahtui muutaman sdahkopostin vélitykselld, joka ei vienyt ratkaisevasti tyonteki-
jén ongelmalliseksi kokemiaan asioita eteenpiin. Katkelman lopussa tyontekijé ilmentda
vield virkkeelld ’tartun entistd lujemmin toimeen siten, ettd md saan itse ratkastua ja itse
niinkun prosessoin ndmd jutut ldpi, ettd pddsen niinku eteenpdin’ omaa henkilokohtaista,
ammatillista toimijuuttaan tydssddn ja sen merkitystd ratkaistaessa omien tyotehtdvien
tekemisesséd kohdattuja ongelmatilanteita. Vastuu néiden tilanteiden ratkaisusta ndyttéisi
siis olevan tydpaikalla tyontekijdlld itsellddn — hanen omat henkildkohtaiset resurssit ja

osaaminen toimivat tilanteiden ratkaisemisen avaimina.

H4: >’Meil on tota, et toi on itseasias yks juttu mistd mé oon kans jutellut téalla, etta tota
hei, ettd ketkd meillé tietdd tésté ja téstd tekniikasta, tai tésté ja tdstd niiku tavasta tehdd
toitd. Ja tota, sit yleesd kun mé esimerkiks tén projektin alussa pyysin niinku apuja, ni mé
sain niinku pari nimed ja ma heille sit laitoin meilid ja siitd seuras niinku muutaman mei-
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lin vaihto, mut ei niinku oikeen mitdin sellasta mika ois ratkasevasti vienyt asioita eteen-
pdin. Et se oli véhén sellasta niinku on-off, ja okei that's it. 'Ma kerroin kaikki tietoni ja
moido'. Et tota, vdhén sellanen niinku valjuhko fiilis jéi ja se ehka sit vdhan korosti enem-
mén sitd no, okei.. Tartun entistd lujemmin tdhén toimeen siten, ettd mi saan ite ratkastua
ja itse niinkun prosessoin ndma jutut lipi, ettd padsen niinku eteenpdin.”’

Toinen aineistossa ilmennyt haaste pyrkimyksessa ratkaista (itsendisesti) ongelmia ja op-
pia sekd kehittyd tydssd oli palautteen vihyys vuorovaikutuksen ajoittaisen ja projekti-
kohtaisen vdhdisyyden rinnalla. Tulen késitteleméén palautteen hakemisen ja saamisen
merkitystd tyossd oppimiselle luvussa 7.3. Tédssé aineistokatkelmassa on kuitenkin yksi-
16n ja yhteisen oppimisen vilisen tarkastelun yhteydessé olennainen huomio siitd, kuinka
vuorovaikutuksen ja palautteen saamisen puute heikentdd mahdollisuuksia saada vahvis-
tavaa tunnetta tyOntekijélle siitd, onko hdnen ajattelemansa tapa suorittaa tyotehtdva oi-
keanlainen vai véérdnlainen. Kun tyontekijé ei saa neuvoja tai vahvistusta aikomuksil-
leen, seuraa tilanne, jossa hin pahimmillaan joutuu kédyttimdan runsaasti aikaansa itse
erilaisten vaihtoehtojen kokeilemiseen. Toimiva vuorovaikutus ja yhteistyo sen sijaan es-
taisivit tdllaista tilannetta tapahtumasta. Oppiminen ei ole pelkkéd mielensisdistd toimin-
taa, vaan ihminen oppii sosiaalisissa verkostoissa. Kollegojen antama arviointi ja neuvot
ndyttdytyvdt olennaisina vertailukohtina oman osaamisen arvioinnissa. (Hakkarainen,
2005.) Vaitin, ettd tyontekijoiden mahdollisuus kysyd neuvoa tydyhteisossddn ongelmia
kohdatessaan seké tyOyhteisonsd jdsenten osaamisalueiden ja tietdmyksen tunteminen

ovat tirkeitd sosiaalisia elementtejd tyossd oppimisessa.

>’[haastavaa on] sit jos ei niinku saa vastaustauksia. - - et jos annetaan tehtidvé, et tee néin.
Ni sit okei, miten missd millon? Ja kukaan ei vastaa sithen mitenkddn. Et vaa, ’et no mieti
ite’. Ja tavallaan, et jos ei saa mitddn vuorovaikutusta sithen niinkun asiaan, niin sit se
ehké on se haastavin hetki, kun pitéa kiyda se vuorovaikutus tavallaan niinku oman péén
sisélld. Et miten ne asiat nyt on, ja jos ei saa mitddn vahvistusta sille, et jos niinku esittai,
ettd 'mé haluaisin tehdd nyt ehké néin' ni sitte jos kukaan ei sano juuta eiké jaata siihen.
Ei saa mitéén palautetta siité, ettd onko ymmartéinyt oikein vai véérin. Se on ehké se isoin
haaste. Et ehké niinku just, ettd 'aattelin ettd voisin testata téitd asiaa niinku télla tavalla'
ja sit 'no sindhén se testaaja oot', et 'hé, okei..' Niin tavallaan se ehké on se hetki kun oon
eniten hukassa, et kun sit aattelee, et pitda testata ne kaikki mahdolliset vaihtoehdot, kun
ei tiedd mika niistd on paras. Et kuitenkin aika on se rajallinen tekijé, ettd niinku kaikkee
ei voi koskaan niinku téysin lépikotasin tutkia, et tdssé on aika niinku sit vaihtaa niihin
asioihin mis on jirkee. Niin se, jos ei sitd itse tiedd, eiké kukaan osaa kertoo, niin sit se
on ehka se haaste siind.”” (H7)

Tyontekijét ovat siis kuvailleet pitkélti oppimistaan yksilon tyon kontekstissa. Oppimisen
ja kehittymisen tukemisen keinot, kuten palaute, uupuu monen tyontekijin mukaan. Li-

saksi tyontekijoiden kohtaamat ongelmat voivat olla niin kompleksisia ja uudenlaisia,
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ettei yksilon omat resurssit, kuten oma tydkokemus, koulutus, tiedonhaku- tai ongelman-
ratkaisutaidot riitd niitd yksin ratkaisemaan. On selvéa, ettd tyontekijét oppivat jatkuvasti
tyOssddn itsendisesti, mutta olennaista on my0s yhteistyon tekeminen muiden kanssa.
Ty0ssd kohdattujen haasteiden ja kompleksisten ongelmien ratkaiseminen edellyttda ny-

kytyGssé usein eri alojen asiantuntijuuden yhteen tuomista. (Marsick ym., 2014, 1022.)

Tarve sosiaaliseen, yhteistoiminnalliseen ryhmédoppimiseen ja yhdessé tydskentelyyn on
siis suuri. Kokemusten vaihtamisen nédkokulmasta mahdollisuus tydpaikalle organisoi-
dun, matalakynnyksisen ja yhteisollisen ryhméoppimisen *’tiloihin’’ ja niitd edistéviin
kaytantdihin panostaminen olisi néin ollen myonteinen asia niin yksilon, tiimien kuin or-
ganisaation oppimisen nikokulmasta. TyOntekijoiden puheessa tuli esiin tarve ja myon-
teisyys kasvokkaista tyonteon tekemistd ja vuorovaikutusta kohtaan teknologiavélitteisen
kommunikaation sijaan (ks. Riege, 2005). Tdéma kuvastaa sité, kuinka sosiaalisen kans-
sakdymisen ja kasvokkaisen vuorovaikutuksen kautta ongelmatilanteita voi ratkaista te-

hokkaasti tyOntekijoiden osaamista ja tietoa jakamalla.

>’- - et kylla siellakin etétoitd voi tehdd, mut et se tiimi on aika vahvasti paikalla ja se on
niinku sen tyonteon kannalta tosi paljon kétevampad, kun pystyy juttelee suoraan, eiké
minkéén Slackin kautta, koska aina yleensé se tyd on niin, ettd kun se on kidnnykkéso-
vellus, ni mi testaan sitd, ja sitten meen sille kehittdjille, et hei nyt kdvi ndin’, et 'hitsi
okei, se ehki johtuu tistd, ootas vaha' ja sit se niinku selvittda, et mistd se johtu ja sit se
niinku korjataan ja sit tulee se uusi versio ja mé testaan sen. Ni se on tavallaan koko ajan
semmosta vuorovaikutusta, ni se on paljon parempi olla sielléd paikalla.”” (H7)

Tuloksissa on tullut jo esiin, ettd tyontekijit kokevat oppimisen nivoutuvan tiiviisti hei-
dén jokapdivédiseen ty6honsd. Oppiminen siis tapahtuu pitkélti tyon teon kautta, osin in-
formaalisti tyon tekemisen lomassa. Esimerkiksi kursseille tai seminaareihin osallistumi-
sen kautta tapahtuvaa nonformaalia oppimista tuettiin organisaatiossa tarjoamalla jokai-
selle tyontekijdlle 500 euron vuosibudjetti oman osaamisen kehittimiseksi. Budjetin kay-
ton kohteet olivat tyontekijit itsensd pdétettavissd. Kokemukset koulutusbudjetin tarpeel-

lisuudesta vaihtelivat haastateltavien valilla:

>’-- esimerkiks nyt tota joulukuun puolessa vilissd on semmonen devOps-tapahtuma. --
nii ollaan vdhén puhuttu siitéd, ettd menis sinne. Saa mennd sinne kuuntelee luentoja ja
mité kaikkee, mité sielld sit on ikin tarjolla.”” (H2)

’Ma en oo itse koskaan kéyttinyt niinkun mitdén tollasta budjettia, et tavallaan se, ettd

mitd mé niinku tos projektin aikana oon kéyttidnyt aikaa oppimiseen, niin se on liittynyt
sen projektiin kuuluvien asioiden oppimiseen niinku suoraan ja tavallaan noi on niinku
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niin spesifejé tai semmosia kapean alan juttuja, et ei niitd niiku opi misséén, ettd se 14-
hinné niinku pitéé itse opiskella ja ndin.”” (H4)

7 Ammatillisen toimijuuden ja tyossa oppimisen esteet ja

mahdollisuudet

Subjektikeskeisen sosiokulttuurisen nidkokulman mukaisesti ammatillisen toimijuuden
harjoittamiseen vaikuttavat tyOpaikan sosiokulttuuriset ja materiaaliset olosuhteet. Vas-
tatakseni toiseen padtutkimuskysymykseeni kisittelen seuraavassa luvussa, mitka tyopai-
kan tekijét joko edistdvdt tai rajoittavat ammatillista toimijuutta ja tydssd oppimista. Tu-
losten raportoinnissa ja niiden tulkinnassa korostuu etenkin tydnantajaorganisaation ja
asiakasprojektien vallitsevat kdytdnnot, kulttuurit sekéd tydpaikan ymmértdminen oppi-

misympaéristona.

7.1 Tyossa oppimisen prosessit

Jarvisen ja Poikelan (2000; 2001) tydssa oppimisen prosessimallin mukaisessa tarkaste-
lussa tutkimani yrityksen kannalta mielenkiintoisimmat prosessit ovat sosiaaliset ja ref-
lektiiviset prosessit oppimisessa, silld haastateltavat kuvailivat esimerkkitilanteita ja ker-
toivat omista ajatuksistaan ja kokemuksistaan, jotka sisdlloiltdén lukeutuvat kyseisiin
kahteen prosessiin. Kognitiiviset ja operationaaliset prosessit eivét aineistoni perusteella
nousseet yhtd ongelmallisiksi tai kehittdmistd edellyttaviksi prosesseiksi tydssd oppimi-
sessa. My0Os Ruohonen tutkimusryhmineen (2005, 45) péétyivat ICT-palveluyrityksiin
kohdistuvassa tutkimuksessaan tulokseen, ettd etenkin sosiaalisiin ja reflektiivisiin pro-
sesseihin tulisi kiinnittdd huomiota tydpaikalla. Ndiden prosessien tarkastelun avulla pai-
sen vield syventymédn lisdéd aineistossani tekemiini huomioihin liittyen tydssd oppimi-

seen, sen rajoitteisiin tai mahdollisuuksiin tydpaikalla.

Aineistossa tuli esiin tyOntekijoiden nikemys siitd, ettd tydyhteisdssé olisi monipuolisesti
osaajia, jotka voisivat oppia toinen toisiltaan jakamalla tyhistoriansa aikana kerrytta-
méédnsd omiin kokemuksiinsa pohjautuvaa hiljaista tietoa (Koskinen ym., 2003) projekti-

ja testaustyoskentelystéd sekd ohjelmoinnista. Esimerkiksi eréds tyontekijé kertoi kiinnos-
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tuksestaan oppia muun osaamisalueen ammattilaisilta laajentaakseen omaa ymmarrys-
tadn oman senhetkisen tyonkuvansa ulkopuolelle. Vaikkei hin edellytanyt syvillisen tie-
tamyksen kehittymistd, hin néki, ettd asiakasprojektiin liittyvien eri osa-alueiden ymmar-
rys edistdd asiakkaan auttamista. Moniammatillinen yhteistyd mahdollistaa jokaisen
tyontekijin ammatillisen osaamisalueen hyddyntdmisen yhteisessé tekemisessa ja tavoit-

teeseen padsemisessd, ja samalla tyontekijdt voisivat oppia toinen toisiltaan.

>’- - koska meil on niin mahtava tilanne, ku téélld on niin paljon osaajia, joilla monilla on
tosi pitké historia projektityOssé ja testaustyOssd, niin kéyttdd hyodyksi sitte.. Jakaa tietoo
ja sitd hiljasta tietoo kans, et miten kannattaa toimii eri tilanteissa.”” (HS)

H6: *’Maé haluun oppii erilaisia asioita. M haluun myds oppii sité, jos mé sanon et tddl
on automaatioo tai koodaustyyppei, nii mé haluisin néhé, et miten ne tekee jonkun jutun
ja ymmartda sitd. Ma en haluu ymmaértda sitd kauheen diipisti, mut mé haluisin niinku
saada siitdkin semmosen jonkunlaisen paremman kuvan, jotta mé pystyn sitte ehka tuo-
maan sitd asiakkaalle, et miten he vois ehkd hyodyntéé sitd. En vilttdmaitté oo se, joka sit
sen toteuttaa, mut et mul ois se kuva vaikka jostain automaatiosta tai jostain muusta pa-
rempi, ettd siin on parantamisen varaa.’’
H: >’Mut miten sd voisit pdésté késiksi tai tutustua sit sithen jonkun toisen..?
Hé6: *’- - ois mukava saada sinne joku, tdi tietysti maksaa, et sais jonkun tyypin vaikka
tekee jotain automaatiojuttuu meidén projektiin, ja samalla semisti oppimaan, et mitd se
tekee, miten se toimii, ja silleen niinku téllasta sparrausta.”’’
Organisaation muistilla tarkoitetaan erilaisten hyvien kéytintdjen ja kokemusten jaka-
mista koko organisaation saataville (Poikela, 2005). Organisaatiolla on todella suuri po-
tentiaali edistdd koko organisaation muistia ja osaamista, silld yksittdisilld tyontekijoilla
on mittavaa historiaa ja kokemusta; hiljaista tietoa, joka olisi tidrked saada jaetuksi orga-
nisaation sisdlld. Tdman toteutumiseksi tulee vain olla tarkkaan mietityt keinot ja yhteiset
kaytannot sekd titd tukeva kulttuuri tyOpaikalla. Ruohosen (2005, 46) ICT-alan yrityk-
sissd tyOssd oppimisen prosessien tarkastelun tuloksena hén argumentoi, ettd ilman sys-
temaattisuutta tyossd oppimisen sosiaalisten prosessien tukemisessa tyontekijoiden vili-
nen vuorovaikutus voi jddda esimerkiksi kiireen ja tiukan aikataulun takia vain tiettyjen
>’sisdpiirien’’ vélisiksi kanssakdymisiksi. Lisdksi kiireen seurauksena voi olla, ettd kas-
vokkainen vuorovaikutus korvautuu kognitiivisella prosessilla, joissa kasvotusten tapah-
tuvan ajatustenvaihdon sijaan vaihdetaan sahkoposteja tai kommunikoidaan muilla séh-
koisillé alustoilla tai teknologisilla sovelluksilla. Yhteiset kasvokkaiset keskusteluhetket,
’vaihdantatilat’” ja sitd myotd sosiaaliset tyOyhteisdprosessit vdhenevit. (Ruohonen,
2005, 46.) Loysin osittain téllaisten mahdollisten seurausten toteutumisen kuvauksia ai-

neistostani. Syitd sosiaalisten kanssakdymisten vdhdisyydelle eri projektien, tiimien ja

ammattiryhmien sisilld voi 10ytyé toki useita Ruohosen (2005) mainitseman ICT-alalle
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tyypillisen kiireen korostumisen lisdksi tai sijaan. Aineistossa etenkin teknologisvilittei-
nen kommunikaatio esimerkiksi tiimin ja asiakkaan kanssa, satunnainen toimistolla ty0s-
kentely, tyotehtdavien suorittamisen riippumattomuus muiden tyotehtivisté ja etityd nou-
sivat esiin mahdollisina selittdjind kasvokkaisen sosiaalisen vuorovaikutuksen vihéisyy-

delle.

Tyontekijoiden omien kokemusten ja toiveiden perusteella yrityksen sosiaalisiin proses-
seihin panostaminen ndyttiytyy tirkednd osana heiddn omaa ammatillista kehittymistdan
ja ty0ssd oppimistaan. Tydntekijoiden vélisessd tiedon jakamisessa ja ryhméoppimisessa
on tutkimassani yrityksessi kehitettdvad. Ruohosen (2005) ajatukseen ’’sisdpiirien’’ vi-
lisestd tiedon jakamisesta liittyva erdén haastateltavan maininta oli, ettd heilld on ty6pai-
kalla paljon *’klickejd’’, jotka koostuvat saman alueen tietyistd osaajista, sen sijaan, etti
ryhmid tai yhteis6jd muodostuisi sen mukaan, mitéd tyOntekijét haluaisivat toinen toisil-

taan oppia tai motivaatiosta jakaa erilaisia kokemuksia.

H7: >’- - siind [tiedon ja osaamisen jakamisessa] on paljon kehittdmistd. Ja siithen on
niinku ilmeisesti jotain tulossakin. Meil on timmosié niinkun tiettyjé klickeja siind, ettd
mitkd on niinkun saman alueen osaajia, mut ei niink&dn oo semmosta, et ketké ois jonkun
osa-alueen osaamisen haluajia, ettd ois niinku semmosta tavallaan..”’

Ty0ssd oppimisen reflektiiviset prosessit ovat sosiaalisten prosessien ohella tarkeitd op-
pimisen prosesseja organisaatioissa. Organisaatioissa olennaista on pohtia, onko reflek-
tointi vain yksildiden varassa, vai pystytdanko reflektiivisié prosesseja edistimain myos
yhteisen tyon kontekstissa ryhmai- ja organisaatiotasoilla. (Heikkild & Tikkamaki, 2005.)
Mikdli reflektiivisid prosesseja ei ole aktiivisesti tuettu, seurauksena voi olla se, etti or-
ganisaatiot toistavat virheitdén ja tyOntekijit pyrkivét parjddmain omillaan (Ruohonen,
2005, 46), ja saattavat toistaa myOs omia virheitddn projektista toiseen. Reflektiivisten
prosessien tukemisessa olennaista olisi, ettd reflektoinnille jérjestettdisiin aikaa seké paik-
koja ja tilaisuuksia esimerkiksi ty6td suunnittelemalla, organisoimalla ja johtamalla. Tél-
16in tydssé kohdattuja haasteita pystyttiisiin ratkomaan ja oppia niistd tydsséd. (Heikkiléd

& Tikkamaiki 2005, 94-95.)
Kokemuksia, tietoja ja hyviksi todettuja kéytint6jéd ei voi pelkéstiédn jakaa tydssd oppi-

misen kognitiivisin prosessein esimerkiksi sdhkdposteja vaihtamalla tai laatimalla niitd

ohjeistuksen muotoon yrityksen intranetissid. Oppimisen mahdollistamiseksi tarvitaan ko-
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ettujen tilanteiden ja asioiden sisdistdmisté ja uudelleen késittelyd, niin yksin kuin yhtei-
sesti. Itsetuntemuksen kehittyminen ja kollegojen tydskentely- ja oppimistapojen parempi
ymmaértdminen auttaa luomaan erilaisia ty0yhteison oppimistilanteita. (Ruohonen, 2005,
46-47.) Haastatteluissa tuli esille, ettd tyopaikalla on useita tapahtumia, kuten illanistu-
jaisia ja juhlia. Ndméa ovat kuitenkin luonteeltaan epdvirallisia vapaa-ajan tapahtumia,
joiden tarkoituksena on kollegoihin tutustuminen yhteisen ajanvieton merkeissi, ei niin-
kddn ammatillinen jakaminen ja muilta oppiminen. TyOntekijét esittivit toiveen struktu-
roidumpien, nimenomaan ty6hon liittyvien kokemusten ja ajatusten vaihtamiseksi jérjes-

tettyjen oppimistapahtumien ja -tilanteiden jérjestamisesta.

’Enemmén meil on tosi paljon kaikkee semmosii, tidtko kaikkia juhlia - - mut semmosta
ammatillista jakamista.. Nehén niinku tavallaan on sdéntond myoskin, ettd kun on néita
vapaa-ajan jotain halloweenbileitd, nii ethéinsd ny ala puhumaan jostai tyGasioista sellases
foorumissa. Etté sitd pitéis kylld tosi paljon vahvistaa, ettd on se paikka, jossa voidaan
puhua ammatillisista asioista ja siitd miten kukakin on ratkassu erilaiset tilanteet, tai ihan
jostain teknisisté osaamisalueista. Et sitd pitdéd niinku tosissaan mun mielesté kehittaa. Ei
se riité, ettd meil ois intrassa jotakin kirjastoja, mistd saa kiyda kattomassa. Vaan se on
nimenomaan se, ettd niinku yhteisénd niinku voi kokee, ettd kukaan ei oo yksin jonku
ongelmansa kanssa. Eiké sen tartte erikseen sanoa jotenki julkisesti, ettd "hei mul on téssé
ongelma’, vaan et ois se niinku foorumi missé vihén luontasemmin pystyy ottaa niité
asioita esille. >* (H5)

Y14 olevassa aineistokatkelmassa tulee esille myds edelld kuvaamani Ruohosen (2005)
ajatus siitd, ettd tydyhteison tiedon jakamisen perustuminen esimerkiksi intranetin péivit-
tamiseen ei itsessdédn riitd mahdollistamaan tyontekijoiden oppimista tydssd. Kehittyék-
seen ja oppiakseen tyontekijét tarvitsevat tydssddn my0s tiloja ammatilliseen keskuste-
luun; kokemusten ja ajatusten vaihtamiseen ja yhteiseen ongelman ratkaisuun — pelkka
tietokantojen paivittdminen ei riitd. Haastatteluissa tuli esille, ettd yhdessd oppimisen léh-
tokohtana ei toivota sité, ettd vuorovaikutustilanteen syy ja tavoite olisi yksi ongelma ja
sen ratkaiseminen, silld tdlloin asioita otetaan kasittelyyn vain yksittdisen, hankalan on-
gelmatilanteen tultua esille. Tdimén ongelmaldhtdisyyden sijaan asioiden késittelyd varten
tarvittaisiin kdytantdjd, joissa ongelmallisten tilanteiden ja askarruttavien asioiden sekd
kokemusten yhteinen késittely olisi luontevaa —ne olisi jarjestetty juuri yhteistid oppimista
varten ja osaksi tyon arkea. TyOssd oppimisen tavoitteena ja oppimismahdollisuuksien
tarjoamisen tarkoituksena olisi tarkedd olla yksiloiden osaamisen ylldpitdminen ja kehit-
tyminen sen sijaan, ettd tyontekijoille mahdollistuisi oppimisen tilanteita vain, kun késilla

oleva tyotehtéva sitd vaatii (Tyler, Choy, Smith & Dymock, 2014, 173).
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7.2 Organisaatio oppimisympiristona, tyoyhteison kiytinnot ja tyokulttuuri

Edelld on tullut esille, ettd tydnantaja on matalahierarkinen organisaatio, joka mahdollis-
taa ammatillisen toimijuuden harjoittamista korkean autonomian ja runsaiden vaikutus-
mahdollisuuksien kautta. TyOnantaja ndyttdytyy aineistossa rajoittavan oppimisympris-
ton sijaan enemmadn ekspansiivisen oppimisympériston kaltaisena toimintaymparistoni
(ks. Fuller & Unwin, 2011), silld tyontekijoitd osallistetaan tyOpaikan yhteiseen toimin-
taan ja organisaatio on oppimismydnteinen. TyOnantajaorganisaatio edustaa matalan hie-
rarkian ja heikon ulkoisen kontrollin véljakytkentéistd hallintomallia, jossa myOnteinen
vaikutus on yksilollisessd oppimisessa. Tutkitun organisaation haaste ilmeneekin yhtei-
sOllisen oppimisen tasolla ja siind, miten organisaatiossa voitaisiin vastata paremmin

koko organisaation oppimisen ja kehittymisen tarpeisiin (ks. Hokk&, 2012, 93).

TyoOnantajaorganisaatiossa on kuitenkin paikennettavissa rajoittavan oppimisympériston
piirteitd ja tekijoitd, joita tulisi kehittdd ammatillisen toimijuuden ja tyssd oppimisen op-
timoinnin nimissd. Nykykéytdnndissé ei yhdisteta riittdvasti osaajia ja oppimishalukkaita
tietyiltd osaamisalueilta. Osaamisen ja tiedon jakamisen kadytinnot eivét ole tilla hetkelld
riittdvan strukturoituja. Tiedon jakaminen ja toisilta oppiminen on pitkilti jokaisen
omalla vastuulla — organisaatiossa ei néyttiisi toistaiseksi olevan riittdvia rakenteita, toi-
mintatapoja ja kdytint6jé sitd tukemaan. Tdssé alaluvussa késittelen, miten néité haasteita

voidaan ratkoa tyopaikalla aineistossa esiin tulleiden ajatusten pohjalta.

Haastatteluissa tuli esiin tyontekijoiden kokemuksia siitd, ettd sosiaalisen tuen ja avun
saaminen on pitkélti yksilon omasta aktiivisuudesta riippuvaa. Apua ongelmiin sai, mi-
kali tyontekija etsi itse aktiivisesti apua ja neuvoja niiden ratkaisemiseksi. TyOntekijén
oma aktiivisuus ei kuitenkaan aina riittdnyt, johtuen kasvokkaisen vuorovaikutuksen vi-
héisistd mahdollisuuksista tai siitd, ettei tyontekijd tiennyt, keneltd voisi kysyd apua.
Tyontekijét eivit olleet kovin tietoisia, millaisia osaajia tyonantajan tydyhteisdssi on, jo-
ten toisten tiedon ja osaaminen hyddytdminen oli heikkoa monen tydntekijan kokemuk-
sen mukaan. Yhdessd oppimisen ja tehokkaan tiedon jakamisen kaytinnot edellyttavét

kehittdmistad haastateltavien mukaan.

>’- - tédl on aika paljon niinku tyyppejé, ettd mitd méa niinkun en tunne kasvoilta tai en
tunne nimeltd, ja en niinku tunne oikeestaan juuri mitdén heisté. Et tottakai niinkun ne
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henkil6t, joiden kanssa on muutenkin péivittdin tekemisissé tai niinku muutenkin yhtey-
dessi, niin heitd oppii tuntemaan.. Mutta saattaa olla, ettd tdssd meidin vahan paille 80
hengen porukassa on jotain tyyppejd, joilla vois olla samoja intressejd kun mulla ja ma
en vaan tiedd, koska mé en oo kaikkien kanssa jutellut siind méérin. Ja sit meil ois kui-
tenkin niinku tavallaan se yhdistéva tekija niinku téa tyopaikka, joka ois tavallaan sem-
monen matala kynnys kontaktin luomiseen.”” (H4)

Projektityon kontekstissa on usein olettama, ettd tyontekijét kadntyvit ongelmatilanteissa
useimmin tyokavereiden puoleen, kuin alkavat itsendisesti kahlata vastauksia tyOpaikan
tietokannoista. Tydpaikan teknologinen infrastuktuuri ei kuitenkaan poista tyontekijalta
tarvetta olla vuorovaikutuksessa kollegojensa kanssa, kun tavoitteena on selvittdd on-
gelma tai saada lisda tietoa tyossd. (Koskinen ym., 2003.) Akuutissa ongelmatilanteessa
voi olla my6s massiivisten tietokantojen tai internetisté tietoa hakemalla nopeampaa ky-
sy kollegalta, mikali hénelld olisi tietoa aiheesta, tai tietoa, mistd ongelman ratkaise-
miseksi relevanttia tietoa voisi saada. Kun tyontekijét kuvailivat kokemuksiaan tarjolla
olevan sosiaalisen tuen vihdisyydestd projekteissa, haastatteluissa nousi myos esiin ko-
kemuksia omien sosiaalisten verkostojen tirkeydestd oman oppimisen ja tydssd kehitty-
misen ndkokulmasta. Monipuolisista eri osaajista rakennetut sosiaaliset verkostot tarjoa-

vat mahdollisuuden vertaistuen saamiseen ja spesifien ongelmien ratkomiseen.

’’M4 saan mun mielesté kylld niinku, t44l on tukee, sillélail et noi hallinnossa kyselee, et
miten menee ja timmdsté niinku yleisti. - - tietenkddn he ei tommosiin kauheen teknisiin
asioihin 0o.. Mut sitten taas teknisiin asioihin mul on eri tyypit, keneltd voi kyselld ja
silleen. - - et mulla on niinku riittdvé verkosto siind ympérilla, ettd niinku seké hassutte-
luun, ettd tommoseen tuen saamiseen, ja antamiseen kanssa. Et tdil on silleen, et ihmiset
kyselee vaikka, ettéd ku mul on monenlaisesta projektista kokemusta, et miten mé oon sit
tehnyt ja oon niinku mentoroinu muita joissain tilanteissa, ettd miten kannattais, et jos on
joku tosi epéselvé asia tai jotakin, mist ldhtee purkamaan. Et silleen musta on kiva, ettd
on, saa ja voi antaa tukee.”” (HS)

Miten organisaatiossa voitaisiin vastata erilaisiin osaamisen jakamisen ja toisilta oppimi-
sen haasteisiin? TyOnantajaorganisaatiossa on kehitteilld *’osaamisyhteison’’ luominen,
joka perustuu workshop-tydskentelyyn, yhdessi tekemiseen ja yhdessd asetettujen ongel-
mien ratkomiseen ja tavoitteisiin oppimisessa. Ajatuksena on, ettd workshoppeja olisi eri
aihealueilta ja tyontekijéd voi kuulua useampaan yhteisdon, joissa késitellddn tietyn alueen
asioita case-tyoskentelyn avulla. Yhteisot toimisivat itseohjautuvasti jokaiseen yhteis6on
nimetyn vastuuhenkilon vetovastuulla. Hr-asiantuntijan mukaan téllainen uusi kéytinto
edistéisi tydssd oppimista ja kehittymisti. Se, ettd tdllainen kdytdntd saataisiin toteutettua

ja lopulta vakiinnutettua, edellyttdisi kuitenkin hinen mukaansa itseohjautuvuutta tyon-

68



tekijoitd; tyontekijoiden tulisi itse innostua jarjestimiin niitd oppimistilanteita ja osallis-
tumaan téllaiseen yhteiseen oppimiseen. Itseohjautuvan oppimisorientaation omaavat
tyontekijit osoittavat aloiteellisuutta oppimisessa ja tarttuvat erilaisiin mahdollisuuksiin
oppia (Gijbels ym., 2012, 420). Tyon tuunaamisen kautta tarkasteltuna, my0s tyon voi-
mavarojen ja haasteiden lisddminen liittyy olennaisesti tyOntekijdn ymmaértimiseen
proaktiivisena toimijana tydpaikalla (Demerouti ym., 2015). Tyon tuunausta edistavin
ajattelutavan ytimessd on kokemus siitd, ettd tyontekijalla itsellddn on toimijuutta ja ettéd
toimijuuden kiyttd on tyOpaikalla toivottavaa. Kun tyontekijélld on usko omaan toimi-
juuteensa, hin tarttuu luomiinsa, tydympéristossd luotuihin tai kokemiinsa mahdollisuuk-

siin (Berg ym., 2013).

Kaytdnnot voivat sekd tukea mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon ja sitd ympérdiviin
olosuhteisiin ett rajoittaa niitd (ks. Henttonen ja LaPointe, 2015). Oppimiseen ja yhtei-
seen tekemiseen perustuvan yhteison kdytdnnon luomisessa ja vakiinnuttamisessa tulee
esiin subjektikeskeisen sosiokulttuurisen ldhestymistavan mukainen ajattelu toimintaan
tyOssd; kdytdnnot eivit synny ilman niihin osallistujia, eikéd pelkdstddn organisaation ra-
kenteellisten tekijoiden kehittiminen toteuta toimivaa oppimista edistdvdd kaytantoa.
Ammatillinen toimijuus toteutuu tydntekijan halukkuuden ja osaamisen yhdistyessi or-
ganisaation tarjoamiin mahdollisuuksiin. (Collin ja muut, 2017). TyOntekijoiden tulisi siis
itse aktiivisesti harjoittaa ammatillista toimijuuttaan ottaakseen mahdollisuudesta kiinni
osallistumalla tarjottuihin oppimistilanteisiin ja tarjoutumalla myos niiden toteuttajiksi.
Tulkintani on linjassa Vidhdsantasen, Eteldpellon ja muiden (2017) tutkimustulosten
kanssa, jotka osoittavat, ettd pelkdstddn organisaatioiden rakenteet ja olosuhteet eivit
médritd ammattillista toimijuutta, vaan toimijuus on kytkoksissd myds ammattilaisten yk-

sil6llisiin ja sosiaalisiin resursseihin.

>’Ja tdé on ollu pitkddn haaveena saada td4 kdyntiin, mut siin tulee taas tdi itseohjautu-
vuuskysymys, et me ei voida hallinnosta alkaa luettelee, et joo sind menet tdhdn
[workshoppiin], ja sind veddt nyt ensi kerran tapaamisen. Niit ei oikeen saa kdyntiin il-
man, et ne ihmiset on oikeesti innoisaan ja aktiivisia niiden suhteen.”’

7’- - sellaset ehk kaikista aktiivisimmat ja motivoituneimmat ihmiset tédltd, et sais sen
homman niiku pyorii, ja sit ku ihmiset ois véha tottunut sithen meininkiin, ni sitte voi olla
et ne rohkaistuis ja alkais sit itekki vieméad sitd eteenpéin. Joo, mut tota toi [osaamisyh-
teisd/workshopit] on myos tosi hyva tapa mil pystyis oppii ja kehittyy siin omas tydsséén,
et voi kollegoiden kaa, jotka on eri projekteissa, ni sparrailla ja jakaa ndkemyksid ja hyvii
kaytant6jd.”” (H1)
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Haastatteluissa tuli esille pohdintaa, ettd organisaatio voisi tarjota tyontekijoilleen orga-
nisaation sisdisid *’leikki- tai harjoitusprojekteja’, joissa voisi harjoitella uusia taitoja,
tekniikoita ja osaamista tulevia asiakasprojekteja varten. Téllaiset harjoitusprojektit mah-
dollistaisivat kokeilemisen ja virheiden tekemisen kautta oppimisen, jota ei asiakaspro-
jekteissa ole ymmaérrettavésti suotavaa harjoittaa tarkoituksellisesti. Virheitd sallivan il-
mapiirin luominen voisi télloin mahdollistua tydpaikalla (ks. Baumgartner & Seifried,
2014.) Tulossa olevat osaamisyhteison workshopit voisivat mahdollistaa téllaisen turval-
lisen ympariston kokeilemiselle ja erehtymiselle; ovathan kokeileminen ja virheiden te-
keminen myds olennainen osa oppimisprosessia ja keskeisid oppimisen keinoja tydssi
(Baumgartner & Seifried, 2014). Osaamisyhteisdd ja workshoppeja voidaan myds ym-
mértad ja kdsitteellistad tissi tutkielmassa kédytiantoyhteisdind, silld siind keskeistd on oh-
jelmistoalaan liittyvien asioiden oppiminen toisilta yhteisesti jaettujen kiinnostuksen ai-
heiden tiimoilta. Kiytantdyhteisdissd olennaista on osaamisen jakamisen ohella vastuun
jakaminen, jonka muodostaminen voi olla organisaatiossa haasteena, mikéli tyontekijét
eivét sitoudukaan yhteison toimintaan, osaamisen jakamiseen ja toisilta oppimiseen. (ks.

Lave, 1991; Lave & Wenger, 1991.)

’’- - se ei oo mitenkdén sellasta, et se olis strukturoitua ettd niinkun, jos haluat oppia
koodaamaan javalla, niin etté jarjestetddn sille aika, paikka ja ihmiset, vaan se pitdd niin-
kun itse hoitaa se asia. Ja just semmoset niinkun tavallaan sisdiset leikkiprojektit vois olla
hyviéd paikkoja niinkun, tai voihan ne olla ihan oikeitakin projekteja, mutta semmosia
missd niinku saa olla tietiméton ja mokata enemmaén. Koska kuitenkin et jos asiakas mak-
saa rahaa siitd, et md meen toihin, niin mun pitdd osata se asia tietty. Tavallaan péésis
harjottelee niité taitoja ja kun tyokavereitten kanssa ensin, ja sitten vois mennd my6hem-
min ehki tekee niitd asioita sit niinku oikeesti, niin semmosta ainakin oon itse toivonut,
et ois tarjolla.”” (H7)

Haastatteluissa tuli useassa yhteydessi esille tarve téllaisiin jérjestettyihin oppimisen ja
tuen saamisen mahdollisuuksiin. Téllainen tarve voisi olla erityisen tirkedd esimerkiksi
vasta vahin tyokokemusta omaaville tyontekijoille, jotka eivit ole vield padsseet luomaan
ammatillista sosiaalista verkostoa ympdarilleen. Tdlloin organisaation tarjoama tuki néyt-

taytyy tarkedna.

>’Et ehkd mé enemman haen, et jos kaipaa jotakin tukea, niin epavirallisesti tyokavereilta,
et keskustellaan. M4 oon itekki sitd miettinyt, ettd varsinkin ne jotka on véhén junnumpia
projektitydssd, niin ehké kaipais enemmén sellasta tukea sithen omaan ty6hon ja miten
tyOn jérjestdd. Ja ainakin just aateltiin tdssd alottaa sellanen, ettd, olis semmonen osaa-
misyhteisd, jonka kanssa sit workshoppi-tyotavoilla tyOstetéén erilaisii asioita sit niinku
meiddn omassa organisaatiossa.”” (HS)
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Haastatteluissa tuli selkedsti esille tydnantajaorganisaation ammatillista toimijuutta ja op-
pimista edistavé tyokulttuuri. Oppimiskulttuurin luomisessa onkin olennaista oppimisen
arvostaminen ja tukemiseen pyrkiminen (Fischer & O’Connor, 2014). Keskeisimpid am-
matillista toimijuutta ja oppimista edistavad tydpaikan oppimiskulttuuria kuvaavia myon-
teisid osatekijoitd olivat: kuulluksi tuleminen, luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri, kes-
kustelevuus ja osallistaminen. Dialogi eli aktiivinen vuoropuhelu edellyttdd avointa tyo-
kultturia, joka sallii asioiden kyseenalaistamisen ja mielipiteiden ilmaisemisen. (Sydén-

maanlakka, 2007, 61).

Linjassa nédiden teoreettisten ndkemysten kanssa ty0nantajaorganisaaton hr-asiantuntija
kuvaili tyokulttuuria avoimena ja palvelualttiina. Hr-asiantuntija kertoi, kuinka he pyrki-
vét tapaamaan tyontekijoitdén henkilokohtaisesti, jotta tyontekijdlld on jatkuvasti mah-
dollisuus kertoa tydtilanteestaan, kehittymistarpeistaan ja keskustella tydstdan. Myontei-
sessd tyOpaikan oppimiskulttuurissa ja sen tarjoamissa mahdollisuuksissa korostuukin
joustavuuden edellytys, jotta organisaatiossa tulee huomioiduksi tyontekijit yksilolli-
sesti; olennaista on, ettd organisaatio antaa tyontekijdille tilaa ja mahdollisuuksia itse

padttdd, mitkd hdnen omat oppimistarpeensa ovat (Fircher & O’Connor, 2014).

Lisdksi tyOantajaorganisaatiossa koko tydyhteisod osallistetaan esimerkiksi strategian
suunnitteluun strategiapdivissi ja tyontekijoiltd pyydetddn palautetta jatkuvasti. Téllais-
ten kertomien perusteella hallinnossa pyritdin edistimién jokaisen konsultin hyvinvoin-
tia ja tyOssd oppimista sekd kehittymistd dialogisuuden periaatteen avulla. Haastatellut
tyontekijit ajattelivat tyonantajastaan samalla tavoin; tyOnantaja néyttdytyi heidén pu-
heessaan vilittdvéni ja tyontekijdt huomioon ottavana, ja tdhdn mielikuvaan vaikutti eri-
tyisesti hallinnon toiminta etenkin avun ja tuen tarjoamisen kautta — he olivat tyontekijoi-

den saatavilla, kun oli tarvetta.

>’- - kun mé oon ollut pidemmén pétkén asiakkaan tiloissa niin aika aktiivisesti yritettiin
seurata sitd, ettd mitd kuuluu ja tarviiko jotain ja haluutsd olla sielld vielld ja timmosta.”’
(H3)
Palvelevan johtamiskulttuurin keskidssd on aito kiinnostus tyontekijoistd ja tavoitteena
on toimia koko tydyhteison hyvéksi; johtaja (tdsséd tapauksessa hallinto) tukee tyonteki-

joiden jatkuvaa kehittymistd. Téllainen tyontekijoitd huomioiva ja kehittymistd edistiva

johtamiskulttuuri edistdd myos hyvinvointia tyossi. (Hakanen ym., 2012, 11.)

71



7.3 Projektien organisointi, kiytinnot ja toimintatavat

Ty6ssd oppimisen ndkokulmasta edelld tulosten esittelyssé olen jo tuonut esille, etti pro-
jektit tarjoavat tyontekijoille mahdollisuuden oppia tydssdédn monipuolisesti ja kehittdd
itse tirkedksi kokemiaan taitoja ja esimerkiksi teknisté osaamistaan. Vastatakseni toiseen
paitutkimuskysymykseeni kattavasti, syvennyn tdssi alaluvussa tarkastelemaan vield
asiakasprojektien ndkokulmasta tyontekijoiden esiin tuomia ajatuksia ja kokemuksia, joi-
den avulla voidaan tulkita ja arvioida, mitkd tekijit projekteissa edistdvét tai rajoittavat

heiddn ammatillista toimijuuttaan ja tydssd oppimistaan.

Sen sisdistiminen, millaiset tyon tekemisen tavat kussakin projektissa on, vie uudelta
tyontekijiltd aikaa; tyontekiji ei voi heti olla tuottelias tydssédn, eika sitd voi tyontekijalta
edellyttdd. Tyon edellyttima osaaminen ja tydskentelytavat rakentuvat ja konkretisoituvat
osallistumalla kdytantdyhteisdjen toimintaan (Billett, Smith & Barker, 2005; ks. Lave &
Wenger, 1991.) Vaikka projekteissa tyoskentely on varsinaisten kdytantdyhteisdjen si-
jaan tiimeissé tapahtuvaa, ajatusta kdytintoyhteisostd voi timéan tutkielman tuloksissa so-
veltaa seuraavilta osin. Kéytintoyhteison toiminnan ndkdkulmasta noviisit kdyvét lapi
sosiaalisen oppimisen prosessin tullakseen yhteison tdysivaltaiseksi jaseneksi. Noviisi
oppii toimimaan odotetulla tavalla tietyssé sosiaalisessa, kulttuurisessa ja fyysisessd ym-
paristdssé sithen osallistumisen kautta eri vuorovaikutussuhteiden verkostossa. (Hager,
2011, 24.) Projektin uusi jisen tarvitsee aikaa kasvaakseen ryhménsi jéseneksi, jotta hdn
voi my0s kiyttdd toimijuuttaan. Vastakohtana ekspansiiviselle oppimisymparistolle, ra-
joittavissa oppimisympadristdissd tyontekijit sysitdéin mahdollisimman nopeasti tuottavan
tyon pariin ja pdédtoksentekoon osallistuminen, ty0ssd oppiminen sekd ammattirajoja ylit-
tava yhteisty0 ovat heikosti mahdollistettuina ympéristossé (Fuller & Unwin, 2011). Jois-

sakin asiakasprojekteissa ilmeni téllaisia rajoittavan oppimisympariston piirteita.

Asiakasprojektien osalta tyontekijit kokivat haasteena tietdd, keneltd kysya apua ongel-
matilanteissa. Haastavuus kumpuaa siitd, ettd projektit ovat tyypillisesti lyhyitd, eikd
tyontekijoille anneta tarpeeksi kattavaa perehdytystd niin tyon tavoitteista ja tekemisen
tavoista kuin tiimin tyontekijoiden taustoista ja osaamisalueista. [lman riittivaa perehdy-

tystd tyontekijd voi kokea haasteita padsté sisélle projektiin.

”’Et meillékin oli ihan upee, kun mai ténne t6ihin, niin kaks paivda oli ihan mahtava pe-
rehdytys siis tdhin firmaan, mut sit kun mi menin projektiin, niin oli vdhén silleen, et
'tulkaas ja menkais tekee hommii', niinku 'tos on kone'. >” (HS)
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>’--et ethén s niinku pysty silleen olee kauheen tuottelias ekoina viikkoina.. Siihen pités
niinku varmasti panostaa ja ehké, mé en tiedd miten sitd pystyis niinku paremmin opetta-
maan niinku asiakasta olemaan parempi asiakas..”” (H5)

Projektitiimien organisoitumisen tarkastelu aineistosta toi esiin haasteen, ettd ilman pe-
rehdytystd, kommunikaatiota ja selkeitd asiakkaan puolelta esiin tuotuja toiveita ja tavoit-
teita projektille, tyontekijdn kasvaminen projektitiimien jaseneksi hankaloituu. Projekti-
tiimin tai muun yhteison jésen ei kuitenkaan ole ympdristostién irrallinen toimija; hén
omaksuu esimerkiksi projektiin liittyvid tavoitteita ja keinoja niihin padsemiseksi osallis-
tumalla sen kéytintoihin (ks. Lave & Wenger, 1991). Vaikeus pédstd mukaan projektin
kaytantoihin korostui esimerkiksi yhden haastateltavan kohdalla, joka tuli mukaan asia-
kasprojektiin vuoden jéilkeen sen alkamisesta. Hinen puheessaan tulee esille projektin
tapoihin, kdytintoihin ja projektin sisdisiin vuorovaikutussuhteisiin sisdin piddsemisen
haaste:

’Mut tés [projektissa] oli ehké haasteena se, ettd ne oli tehnyt sitd jo melkeen vuoden,
ennenku ne otti sinne ketéén testaamaan. Eli ennen ku ma tulin, eli ne oli jo kuitenki
tehnyt sitd jonku vuoden ja sit ne keksi, et tdhén pitds jotenki yrittdd jarjestdd jotain jar-
jestelméllisempad testausta. Ja sit mé tulin kesélomalta suoraan sinne ja niil oli kaks kuu-
kautta aikaa kun se eka piti julkasta ja siin meni ainakin kuukaus semmoseen aikamoiseen
sdhlaykseen. Et padsee mukaan ja niin edespéin, et alkaa ymmartééd, et mité tés pités teha.
Ymmartad kenelle pités jutella, tai ymmaértdd kenelld on vastuita, ja kuka pystyy tekee
paitoksid, siin on se oma juttunsa..”” (H6)
Useissa haastateltavien kuvaamissa projekteissa perehdytyskdytdnnot olivat siis heikkoja;
joko perehdytysti ei ollut lainkaan, tai sitten se oli hyvin pintapuolista. [lman perehdy-
tystd tyontekijin mahdollisuudet paésti nopeasti kiinni tiimin toimintatapoihin heikkene-
vit ja tyOntekijé saattaa kokea haasteita pdésté tdysivaltaiseksi tiimin jiseneksi. Yhtdlailla
esimerkiksi tiitmioppimisen edut, kuten sellaisten oivallusten, joita yksilot eivét itse olisi
yksin keksineet (Syddnmaanlakka, 2007, 61), tekeminen voi estyd. Onhan toimiva tiimi
parhaimmillaan enemmain kuin osiensa summa. Mikéli perehdytyksestd ja mahdollisuu-
desta tutustua projektin toiminta- ja tyon teon tapoihin sekd projektin jéseniin tingitéén,
voi se kostautua projektin toteutumisessa ja tavoitteisiin padsyssi. Samalla ammatillinen
toimijuus ja ty0ssd oppiminen voivat rajoittua téllaisten projektin organisoinnin ja johta-

misen puutteiden takia.

>’Et sitd niinku moni odottaa ja itekin odottaa, etté olis jo niinku tuottelias tosi nopeesti,
et on niinku sellanen. - - mé oon ite tosi kdrsiméton, et kun ma alotan projektissa, et pitds
jo niinku nyt jo tidtko olla kddet savessa ja tehd juttuja. Mutta kun siin tédytyy kéyda se
ajatusprosessi lépi, etté tietdd missd menndin ja miten tddl toimitaan, ennenku voi niinku
tehd jérkevii asioita. Ettei ala véériin asioihin kiinnittd&d huomiota tai toimi sillélailla eri
tavalla ku pitds. Et ehka sille pitds enemmaén antaa aikaa ja arvoa sille orientoitumiselle,
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koska téd on aina niinku, aina joutuu alottaa uudestaan, joka projekti alkaa ndin. Niin se
kuitenkin vie aikansa se alku.”’

>’- - se on niinku hyodyllisempaiki tehd oikeita asioita, kun ettd alkaa heti tekemain vaa-
rid asioita. Ettd silleenhdn on pakko olla aikaa, et jos ei 00, niin, siis monesti sille ei kylld
oo varattu aikaa. Mutta se on pakko sitten ite kuitenkin ottaa ja just niinku ymmartéa, ettd
et sé voi ldhtee niinku heti tdyteen juoksuun jossain projektissa, kun ei vield tiedé ees siité
tuotteesta. Et ehka toi niinku projektin alotus on semmonen, miké on usein huonosti hoi-
dettu.”’(HS5)

Seuraavassa aineistokatkelmassa ilmenee, kuinka tydntekijé on itse aktiivisesti koittanut
edistédd tiimiin tutustumista, mutta projektipadllikon passiivinen reagointi johti sithen, etté
tyontekiji ei uskaltanut toteuttaa ajatustaan itsensd esittelemisesté projektin kickoff-tilai-
suudessa. Projektin uutena jasenend hénelld ei ollut ymmarrysti siitd, miten projektitii-
missi esimerkiksi suhtaudutaan oma-aloitteiseen toimintaan, missda méérin omille valin-
noille tulee saada esimiehen hyvéksyntd ja missd menee tyontekijdn ammatillisen toimi-
juuden rajat. Heikko johtaminen voi ndin ollen hankaloittaa projektin kayténtoihin késiksi
padsemistd ja toimimista tiimissé ja tiimin jdseneksi kasvamista (ks. Henttonen & La-

pointe, 2015).

>’--mut nyt téssdkin projektissa oli sellai idis, et mi teen itesténi sellaset esittelyslaidit, et
kaikki tiimissé ja asiakkaan puolella niinku oppis tuntee mut heti kun mé olin uus tiimissé,
et se on niinku muuten vanha tiimi. Ja sit mé tein ne slaidit ja mé ehotin meidén scrum-
masterille et hei, et sopiiks et méd niinku kickoffissa ndytin timmdoset esittelyslaidit ites-
téni ja haluisin kertoo itestéini siithen alkuun ja.. - - sit se ei niinku oikeestaan vastannut
sithen mitéén, ja sit ku oli se kickoff ni sit, kun mé kysyin uudestaankin siité asiasta ja se
el vaan niinku vastannut sithen.. Sit ku oli kickoff, niin ei ollut missddn vaiheessa sitd
mabhista, ni sit méd [mietin], et no ehka tié oli huono ajatus, mut toisaalt nyt ma huomaan,
et se ei ehké oo kauheen tarkka mailien lukija mydskédén se ihminen. Mut et enhén mé
voi ldhted niinku uutena, etté 'anteeks, keskeytetdan kickoff, nyt mul on timmoénen muu-
tama slaidi tdssd', et enhdn mé nyt voi niinku silleenkéén teh.. >’

Yksi ammatillisen toimijuuden harjoittamisen muoto tydn tuunauksen késitteen kautta
tarkasteltuna on sosiaalisen tuen lisddminen, joka koettiin vaikeaksi projektista riippuen.
Itsendinen tyoskentely ja itsendinen ongelmanratkaisu yhteisen oppimisen ja tekemisen
sijaan tulivat esiin haastateltavien puheessa. Projekteihin mentiin pdédosin yksin sen si-
jaan, ettd tyonantaja ldhettdisi projekteihin tydpareja. Kuitenkin tydpareittain projekteihin
meneminen olisi tavoiteltavaa ja ndin toimittaisiin, mikali asiakasprojekti sen vain sallii.
Tadmaén toimintatavan avulla tiedon litkkuvuus ja avun hakeminen olisivat sujuvampaa jo
heti projektin alusta, mikali tydparina projektiin 1dhtevét tyontekijét olisivat toisilleen en-

tuudestaan tuttuja ja he tietdisivét toistensa osaamisalueet ja tavat tydskennelld.
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>’- - ja tavallaan niinku mydskin se, ettd, jos on suoraan asiakkaan kanssa tekemisissa,
niin siellé tavallaan on niinkun yksin, ja se on hyvin keskeinen aspekti tissé tydssé kanssa
ettd.. Tavallaan, ettd itse edustan sitd omaa osaamista sielld asiakkaalla, mutta tavallaan
sielld ei oo ketddn niinku siind fyysisesti taustalla, miké tois sitd fiilisté, ettd hei tissd ei
olla yksin. Mutta tdéllahin on, kun tydskentelee toimistolla, niin taalld on fiilis, ettd taalla
on muita ja ndin..”” (H4)

Olennainen osatekijda ammatillisen toimijuuden ja tydssd oppimisen mahdollistumisen
tarkastelussa on my0s nykytyon ja tdssd yhteydessd projektitydon luonteen ymmartdmi-
nen. Tyotd tehdddn paljon epdtyypillisissa tydsuhteissa ja projektiluontoisesti, jolloin pro-
jektitiimin jasenet vaihtuvat projektista tai hankkeesta toiseen. Institutionaalisten verkos-
tojen sijaan tdllaisissa tyOsuhteissa korostuu oman henkildkohtaisen sosiaalisen verkos-
ton rakentaminen ja ylldpitdminen. (Hakkarainen, 2005, 8.) Sosiaalisten verkostojen ja
’oikeiden’’ ithmisten 10ytdmisen merkitys sosiaalisen tuen ja avun saamisessa ndyttaytyi
aineistossa vahvana. Projekteissa saatettiin kysyé apua tietyiltd tyokavereilta — tyontekijét
olivat luoneet vahvoja siteitd tiettyihin projektin jaseniin. Siteiden muodostaminen ja ki-

sityksen luominen tydkavereiden osaamisalueista vie kuitenkin aikaa.

’’Ma en kysy niinku koodausjengilté, koska ne puhuu véhén eri kieltd. Ne ei puhu silleen
vélttdméttd mitd mé just halusin tietdd, ne puhuu véhén eri kantilta. Eli sit mé oon siin
vélissd.. Mé juttelen sen heidén projektipédllikkonsé kanssa yleensd aina, koska sil on
parempi ndkemys kokonaisuudesta ja sil on my0s ndkemys véhén siit testauksesta, ni se
on parempi. Mut sit se tietysti otti oman aikansa, enneku si hiffaat et kenen kans kannat-
taa jutella. Se ei oo heti eka piivistd, et jos sd meet vdha vaérille ihmisille ja ne kertoo
sulle jotain ja sé et tajuu mitéén, sit sé véhén ajan paésté tajuut, etté ei tatd nyt tarvii ehka
ottaa tosissaa, vaan pitdé ehké kysyy joltain muulta ihmiselté. >’ (H6)

Projekteissa oli siis eroja niiden organisoinnin suhteen — joissakin vetovastuu on nime-
tylld projektipadllikolla ja joissakin vastuu on tiimilld itselldin hajautetusti. Haastatelta-
vat toivat esille vaihtelevia kokemuksia yhteydenpidon ja kommunikaation onnistumi-
sesta asiakasprojekteissa. Joissain projekteissa projektit oli organisoitu ja johdettu hyvin,
mutta useat haastateltavista toivat esiin kokemuksia, ettd projekteissa kommunikaatio asi-
akkaan puolelta horjui. Moni haastateltavista toi myds esille, ettd projekteissa asiakkaat
eivdt vilttdmattd itsekddn tienneet, mitd he tilaavat; projektin tavoitteet ja organisointi
olivat epdselvid. Ammatillisen toimijuuden mahdollisuuden nidkokulmasta tillainen hei-
kosti organisoitu projekti vaikutti sithen, ettei tyontekijoilld ollut endd varmuutta omista
toiminta- tai padtoksentekomahdollisuuksistaan tydssdén ja epétietoisuus heikensi uskal-

lusta toimia ty0ssd ilman selkedd ymmaérrystéd asiakkaan odotuksista.
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>’Ettd on ollut niinku oikeestaan jopa siihen asti itsendisyyttd, ettd on niinku vaikee saada
selkoo, ettd mité odotuksia asiakkaalla on ollut mun ty6td kohtaan. Tai etté pitdd itse ihan
hirveesti selvittdd, ettd mitkd on asiakkaan prioriteetit, koska enhédn mé voi niitd keksid
péésténi. Ja tosi usein méd huomaan, et projektitydssd on niin, ettd se perehdytys ja sem-
monen, asiakas ei ehké niin helposti osaa itekaén priorisoida eikd kertoa mité hén itseasi-
assa tilaa. Mutta sitd joutuu aina selvittiméén itse aktiivisesti. Et se on védhédn hassuu,
vaikka téssdkin asiakkuudessa niin niil on iso, oma IT-organisaatio my0s, niin silti he ei
sen tarkemmin 0o osanneet. Ainakaan ei oo tullut mulle asti tietoo, ettd ois niinku varsi-
naisesti ollut mitéédn tarkempii odotuksii tai spekseja siihen, ettd mitd mé teen.”’(HS)

Asiakasyrityksen asettamat raamit, ehdot ja tavoitteet tyolle ovat tdssd esimerkkiprojek-
tissa heikot. Projektin toteutuksessa korostuu Anttilan ja muiden (2018, 49-50) véittdma,
ettd tyontekijét tulevat tulevaisuudessa enenevissd méidrin suunnittelemaan ja toteutta-
maan tyota itsendisesti ja autonomian korostumisen myd6td korostuu myds yksilon vas-
tuun kantaminen tyon onnistumisesta. Jotta tyontekijoillé olisi itselldéin kokemusta oman
tyonsd ja sen kuormittavuuden hallinnasta, oman toiminta-alueensa hahmottaminen ja hé-
nen vaikutusmahdollisuuksiensa ja vastuualueidensa tietoinen rajaaminen ndyttiytyvit
olennaisena keinona selviytyéd korkean autonomian ja itseohjautuvuuden periaatteeseen

nojautuvien projektien ja korkean yksiloon kohdistuvan vastuun vierittimisen keskella.

’Mul on riittdva fiilis, ettd itse voi vaikuttaa, mutta kuitenkin tavallaan tietdd, ettd mihin
se oma vaikutusalue niinku, missd on ne rajat.. Nii niiden sisélld toimiminen on sellasta
niinku hyvin vapaata ja joustavaa.”” (H4)

Tein aineistosta havainnon, ettd haastateltavat pitivdt autonomiaa tiarkeéni osana tyota ja
sen mielekkyyden mahdollistumista. Vaikka vapaus tehdi toteuttaa tyotién parhaaksi ni-
kemallddn tavalla ja tehda itsendisid padtoksid olivat tydssi tarkedd, tyontekijét ilmasivat
myo0s kaipaavansa tukirakenteita tydlle ja sen tavoitteille asetettuja, yhteisesti jaettuja
edellytyksid ja esimerkiksi yhteisid kdytantdjd tyonsé tueksi. Téhén tulokseen nivoutuen
esimerkiksi Vdhidsantasen, Eteldpellon ja kollegojen (2017) tutkimuksessa ilmeni, ettd it-
seohjautuvaa kulttuuria myos kritisoitiin siksi, ettd tyontekijat kokivat, ettd heidat oli ja-
tetty ilman riittévid tukirakenteita tydssddn. Haastattelemani tyontekijét kokivat, ettd esi-
merkiksi toimivammat kommunikaatio- ja palautekdytdnndt ohjaisivat tyon tekemisti ja

omaa oppimista ja kehittymisti:

’’- - mut testiautomaatio, sdhén teet kiytdnndssé samaa, sé kehitét tietojirjestelméas siind
ilman, et kukaan sanoo mitdén miten nyt kannattaa se homma teh4, ilman et kukaan tar-
kastaa sitd koskaan. Et si et valttimattd saa ees ensinndkdin reunaehtoja sille ja toisek-
seen kukaan ei koskaan sano niistd mitddn. Ehké siind vaiheessa sé saat palautetta, kun
sd oot lopettamassa siind projektissa ja sun jatkaja tulee ja kattoo mité sé oot tehny. Sanoo
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et ooksé tehny hyvin vai ei. Et se voi olla ainoo, et se on niinku, voi potentiaalisesti olla
todella autonomista hyvéssé ja pahassa niinku. - - siis tottakai mé tykk&én ite paattda mita
mé teen. Et mé en niinku todellakaan viihtyis jos joku tulis kauheen pikkutarkasti mikro-
manageeraamaan mun tekemisid, mutta kylld mé haluan kehittyé ja tietdd mis menndén
ja tehd hyvin. Niin siind mielessé palaute ois tosi kiva.”” (HS)

Kuten aineistossakin tuli esille, palautteella on oma merkityksensé tydeldméssi. Palaut-
teen antaminen ja saaminen on oppimisen avain. TyOntekijét tutkitusti kokevat tarvetta
saada palautetta tyOstidén, mutta sen antaminen voidaan kokea vaikeaksi tai sen saaminen
lilan vahaiseksi. (Poikela, 2005.) Mikéli tydssa ei ole selkeitd oman suorituksen arvioi-
mista helpottavia kriteetejd, ndyttdytyy muilta saatu palaute olennaisena oman suorituk-
sen reflektoinnin laukaisijana (Goller & Billett, 2014, 40). Vaikka tyontekijét hakivat itse
aktiivisesti palautetta tyostéén, se ei taannut palautteen saamista projekteissa. Usea haas-
tateltava kertoi, ettei asiakasprojekteissa ollut palautekédytint6jd — he saattoivat tydsken-
nelld projektin loppuun asti saamatta palautetta tyostidéin. Mahdollisuuksia palautteen saa-
miselle tai antamiselle ei oltu luotuna kaikissa projekteissa. Palautekulttuurin puute ei luo
hedelmallistd maaperdd ammatilliselle toimijuudelle ja tydssd oppimiselle. Systemaatti-
sempi palautteen saaminen toimisi oman ammatillisen kehittymisen tukena. (Véhdsanta-

nen, Eteldpelto ym., 2017, 58.)

>’ —-et mi en niinku semmosta palautetta oo hirveesti saanut vaan se on silleen, etti okei
tds on versio ettd testaa, ja sit mé testaan ja teen tyOni ja raportoin ja ndin. Mut sit ei
silleen niinku tyon siséllostd mitenkéddn keskustella, et ilmeisesti on sit tehnyt niinku on
sovittu, et siit ei oo tarvinnut keskustella..”” (H7)

8 Lopuksi

Téssd luvussa pohdin ja arvioin tutkielmani luotettavuutta sekd kokoan pohdinta-alalu-
kuun tutkielman keskeiset tulokset ja johtopédétokset sekd avaan tuloksista johdattele-
miani kiinnostavia nikokulmia tutkimusaiheeseen. Lopuksi esitdn jatkotutkimusaiheita ja

tutkielman rajoitteita sekd hyodynnettavyytta.
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8.1 Tutkielman luotettavuus

Alaluvussa 4.2.3 arvioin tutkimuseettisten periaatteiden toteutumista tutkielmassani ai-
neiston hankinnan ja haastattelujen toteutuksen etenemisen ndkdkulmasta. Seuraavaksi
kisittelen tutkimukseni luotettavuutta teoreettisen viitekehyksen, menetelmératkaisujeni
ja valintojeni seké tulosten ndkokulmasta. Lisdksi arvioin asettamiini ldpindkyvyyden

sekd lukijaystdvillisyyden tavoitteisiin padsemisti tutkielmassani.

Tieteellinen tutkimus on luotettavaa ja eettisesti hyviksyttya vain, jos tutkimus on toteu-
tettu hyvin tieteellisen kdytdnnon mukaisesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012).
Varmistin tutkimukseni eettistd hyviksyttavyyttd ja luotettavuutta seké tutkimustulosteni
uskottavuutta perehtymélld Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ihmistieteellistd tutki-
musta koskeviin eettisiin periaatteisiin sekd monipuolisesti erilaisiin menetelméoppaisiin
lapi tutkimusprosessin. Liséksi pohdin tutkielmani eettisié ja luotettavuuteen vaikuttavia
tekijoitd tehdesséni erilaisia valintoja tutkimusprosessin aikana. Kirjoitin esimerkiksi tut-
kimuspéivikirjaani olennaisia huomioita omasta toiminnastani tutkijana, kuten mietteita,
miten omat ennakkokisitykseni voivat ohjata toimintaani tutkimusprosessin aikana esi-
merkiksi niin haastatteluissa kuin aineiston analyysissd. Kirjasin ylos myos matkan var-
rella esiin tulleita kysymyksié ja ajatuksia liittyen tutkimuksen tekemiseen ja toteutuk-
seen. Téllainen toiminta mahdollisti myos sen, ettd tutkielmani perustuu ldpindkyvyyteen;
esimerkiksi menetelmévalintojen kuvaaminen luotettavasti toteutui kirjoittamieni muis-
tiinpanojen pohjalta. Olen avannut tutkimusprosessin vaiheita tarkasti ja avoimesti. Tut-
kijan tuleekin raportoida lukijoille tarpeeksi tarkasti tutkimuksen tekemisestd, jotta he

voivat arvioida tutkimuksen luotettavuutta ja tuloksia (Tuomi & Sarajéarvi, 2009, 141).

Tutkielman tekemisen varrella olen my0s tehnyt useita valintoja, jotka nden luotetta-
vuutta lisddviksi. Esimerkiksi olen luvussa 4.2.3 kuvannut, kuinka mahdollistin haastat-
teluaineiston laadukkutta ja luotettavuutta tupladénitykselld ja perehtymélld haastatelta-
vien ty0hon ja tutkimaani yritykseen ennen haastatteluja, jotta haastattelurunkoni sopisi
juuri heidén tyohosd. Tdman my6td osasin kysyé tarkentaviakin kysymyksid nimenomaan
ohjelmistoalan kontekstissa ja mahdollistin haastateltavien omien kokemusten kertomi-
sen. Perehtyneisyys tutkittavien tyohon ja alaan lisdd ndin ollen tutkimukseni luotetta-

vuutta; olen télloin todenndkodisemmin padssyt kiinni tutkimustehtdvédn kannalta olennai-
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tutkimuksen laadukkuutta. Toisin sanoen laadukkuutta voidaan edistdd tekemilld hyva
haastattelurunko ja pohtimalla ennakkoon mahdollisia lisdkysymyksid (Hirsjarvi &

Hurme, 2010).

Aineistonkeruun ja analyysivaiheen luotettavuuden tarkastelussa mainitsemisen arvoinen
asia on etenkin se, ettd tein aineiston analyysin alkuvaiheessa tietoisen valinnan siiti,
etten ldhdekdin ahtamaan monipuolisia aineiston kerdédmisen jalkeen osin minua yllatta-
neitékin sisdltdjd tyon tuunaamisen teoreettiseen viitekehykseen. Aineistoa analysoides-
sani ldhestyin aineistoani sen sijaan avarakatseisesti ja mahdollisimman aineistoldhtdi-
sesti — annoin aineiston puhua minulle ja mind osaltani esitin sille erilaisia kysymyksié
analyysid tehdesséni. Etsin aineistosta myds ylléttavia tekijoitd, sekd samankaltaisuuksia
ja eroavaisuuksia haastattelujen vililld; en esimerkiksi vain etsinyt myonteisid kokemuk-
sia ammatilliseen toimijuuteen liittyen. Tdma mahdollisti mielenkiintoisten ndkokulmien

esiin nostamisen aineistosta.

Tété teoreettisen viitekehyksen ensimmadisen version valtaosin uudelleen kirjoittamisen
ja aineiston tuomien mahdollisuuksien vapauttamisen valintaa oli toki helpottanut myos
se, ettd olin perehtynyt tutkittavaan yritykseen etukiteen ja ymmartinyt jo ennen haastat-
telujen toteutusta, ettd ensimmaisté versiota haastattelurungostani tiytyy laajentaa, kuten
myos teoriataustaani. Hyviksyin siis sen, ettd laadullisen tutkimuksen tekijand eivét en-
sisuunnitelmat vilttimatta istukaan tutkimuksen tekemiseen parhaalla, luotettavuutta to-
teuttavalla tavalla tutkimusprosessin edetessd. Olin siis valmis tekeméén uusia valintoja,
jotka tekivit oikeutta tutkittavalle yritykselle ja sieltd kerdamaélleni aineistolle. Tamén
myOtd muutin teoreettisen viitekehyksen siséltod radikaalisti ja tutkimuskysymykseni tar-
kentuivat; tutkimani yritys ja sieltd kerddmaini aineisto ja teoreettinen viitekehys olivat
lopulta toisiaan tdydentdvid ja ndin ollen silld oli vaikutusta myds tutkimustulosteni luo-

tettavuuteen.

Olin perehtynyt teoriataustaan monipuolisesti ja lukenut my0s aikaisempia tutkimustu-
loksia. Kuvasin ja tulkitsin tuloksiani pyrkien siihen, ettd tulkintani olisivat totuudenmu-
kaisia ja linjassa haastateltavien késitysten kanssa esimerkiksi liian suorien johtopaétds-
ten tekemisen sijaan. Péddtin tulokset-osiossani edetd tutkimuskysymyksiini vastatakseni
tutkielmani tutkimustulosten ja aikaisemman kirjallisuuden sekd tutkimusten viliselld

dialogilla (ks. Tuomi & Sarajérvi, 2009, 158). Tdma valinta paransi myos tutkielmani
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luettavuutta, silld tutkimustulosten ja aikaisemmin tiedetyn véliseen dialogiin perustuvan
tulosluvun avulla vdhensin raportoinnissa turhaa toistoa. Tétd valintaa tukee Alasuutarin
(1993) nékemys siitd, ettd hyvisséd laadullisessa raportissa aineiston kuvaus limittyy tie-
teelliseen kerrontaan siten, ettd tutkija yhdistdd kirjallisuudesta tekemiddn huomioita
omaan (tuloksia kisittelevdin) tekstiinsd. Koen luotettavuuden kannalta olennaiseksi to-
deta my®0s, etten etsinyt vain aikaisempaa tutkimusta tukevia 10ydoksid, vaan tulkitsin ja

arvioin tuloksia monipuolisesti myds suhteessa aikaisempiin tutkimuksiin ja teorioihin.

8.2 Pohdinta

Keskeisimmit tutkimustulokset

Tamaén tutkielman keskeisimmait tulokset osoittavat, ettd tutkimani yrityksen ohjelmisto-
ammattilaiset ilmensivat ammatillista toimijuutta etenkin omaan tyohon vaikuttamisena.
Omaan tyohon vaikuttaminen kulminoitui valintojen ja pditdsten tekemisend liittyen
tydskentelytapoihin, tydaikaan ja -paikkaan, tydssd kiytettyihin tyovélineisin seka teknii-
koihin. Yhteisiin tyokdytdntoihin vaikuttaminen ei ilmennyt aineistossa yhtd runsaana,
mutta tyontekijét kuitenkin kuvasivat tilanteita, joissa he ovat tuoneet esille kriittisia, ke-
hitysorientoituneita mielipiteitd esimerkiksi asiakasprojektien jirjestimisesti ja tydsken-
telytavoista sekd tyOnantajan tydyhteison kiytantdjen kehittdmisestd. Ammatillisen iden-
titeetin rooli nousi aineistossa esiin puhuttaessa ty0ssa kehittymisestéd ja ammatillinen toi-
mijuus ilmeni esimerkiksi oman arvomaailman ja tyon mielekkyyden relfektointinta ja
keskusteluna niin mielensiséisesti kuin tydyhteison, asiakkaan ja hallinnon kanssa. Tyon-
tekijoilla oli mahdollisuuksia tehdd tyOssddn valintoja ja pditoksid, jotka ovat linjassa

heidén kiinnostuksen kohteiden ja arvomaailman kanssa (ks. Vdhdsantanen ym., 2012).

Ohjelmistoammattilaiset oppivat tydssddn monin eri tavoin. Ohjelmistoammattilaiset
kohtasivat erilaisia ongelmia tyOssdin ja pyrkivit ratkaisemaan niitd. Itsendisen tiedon
hakemisen ja itsendisen ongelman ratkaisun kautta he oppivat informaalisti tyon tekemi-
sen lomassa. Liséksi oppimista tapahtui uusien tyotehtivien ja tekniikoiden hakemisen
kautta — tyontekijit oma-aloitteisesti pyrkivét laajentamaan tyonkuvaansa ja osaamistaan.
Téllainen toimijuus nivoutuu tyon tuunaamisen kasitteeseen haasteiden lisdédmisend ty0s-
sadn. Lisdksi ohjelmistoammattilaiset oppivat virheistd ja oppiminen mahdollistui, kun
tyontekijit reflektoivat toimintaansa. Jonkin verran myds opittiin nonformaalisti esimer-

kiksi koulutuksiin ja seminaareihin osallistumalla. Vdhdsantanen, Paloniemi, Riikkdnen
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ja kumppanit (2017) tiivistivét tutkimustuloksiaan kuvaten, ettd mitd enemmaén tyonteki-
jat pystyivit tekeméédn paédtoksid tydssadn, kehittimiédn tyokaytantdjadn ja ammatillista
identiteettididn, sitd enemmaén he oppivat tydssddn. Tulen myo0s tdssé tutkielmassa samaan
paédtelmiin; tyontekijoiden kokema korkea tyon autonomia ja mahdollisuudet harjoittaa
ammatillista toimijuuttaan tydssdin monipuolisesti lisddvit tyontekijoiden tydssd oppi-
mista. Kun ammatillista toimijuutta edistetddn organisaatiossa, yksildiden toimijuus voi
entisestdén vahvistua, joka ilmenee mielipiteiden ilmaisemisena, ideoimisena ja ehdotus-
ten tekemisend sekd omiin ettd yhteisiin tyotapohin ja -kayténtoihin (ks. Véhdsantanen

ym., 2017b, 351).

Jarvisen ja Poikelan (2000; 2001) tydssd oppimisen prosessimallin mukainen aineiston
tarkastelu ja tulkinta toi esiin organisaation oppimisen prosessien puutteita. Tydssd oppi-
misen kannalta olennainen, mutta aineiston perusteella puutteellinen oppimisen ldhde oli
reflektiivisiin prosesseihin lukeutuva toiminnan reflektointi; tilanteiden uudelleen poh-
dinta ja avaaminen etenkin yhteistoiminnallisesti ndyttdytyi aineiston valossa vdhdisem-
maéltd, mitd tyontekijat itse toivoisivat ja kokevat tarvitsevansa parjatdkseen tydssién. Li-
sdksi oppimisen sosiaalisissa prosesseissa on tulosteni mukaan kehittdmistd esimerkiksi

kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen ja toisilta oppimisen mahdollisuuksien osalta.

Ammatillista toimijuuttaan toteuttaen tyontekijét siis etsivét aktiivisesti tydssdén haas-
teita ja oppimisen paikkoja ja vaikuttivat omaan ty6honsd, erityisesti sen tekemisen ta-
poihin. Ammatillisen toimijuus nédyttiytyy tulosteni valossa siis tydssd oppimisen edelly-
tyksend. Aiemman tutkimuksen tapaan (esim. Harteis & Goller, 2014; Vidhédsantanen, Ete-
lapelto ym., 2017), myos tdma tutkielma tukee ajatusta, ettd tydssd oppiminen kietoutuu

niin ammatilliseen toimijuuteen kuin typaikkojen sosiokulttuurisiin olosuhteisiin.

Haastattelemillani tyontekijoilld oli paljon vaikutusmahdollisuuksia ja mahdollisuuksia
osallistua paatoksentekoon tydssdén. Tama ilmeni etenkin tarkasteltaessa organisaationa
heidin tyOnantajaansa, jossa organisaation matala hierarkia ja tyontekijoiden korkea au-
tonomia tyotidn koskien sekd kuulluksi tulemisen kokemus osaltaan edistivit ammatilli-
sen toimijuuden ulottuvuuden, vaikuttamiseen tyodssd toteutumista. Tyontekijdt kokivat
myo0s saavansa tyoskennelld arvomaailmansa mukaisesti ja edetd tydssdén heiddn omia
toiveitaan huomioiden; heiddn ammatillisten identiteettien ja tydpaikan vililld ei ilmen-

nyt merkittdvii ristiriitoja.
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Ammatillista toimijuutta ja tydssd oppimista mahdollistavia tekijoitd tyonantajaa tarkas-
tasteltaessa oli oppimista tukeva avoin ja autonomisuuteen kannustava tyokulttuuri ja -
ilmapiiri. Rajoittavat tekijét taas kulminoituvat sosiaalisen kanssakdymisen ja yhdessé
oppimisen mahdollisuuksien vdhéisyyteen. Projektien osalta haasteita ammatilliselle toi-
mijuudelle ja tydssd oppimiselle ilmeni etenkin projektien organisoinnin ja johtamisen
kiytantdjen osalta; projektit saattoivat olla huonosti jérjestettyjé ja niiden johtamisessa,

kommunikoinnissa seké perehdytys- ja palautekdytdnnoissd ilmeni puutteita.

Tyontekijoilld oli siis erilaisia kokemuksia vaikutusmahdollisuuksistaan asiakasprojek-
teittain, silld jokainen projekti on luonnollisesti organisoitu ja toteutettu eri tavoin. Tal-
laisessa tyOssd, jossa tyOympéristd, siind olevat sosiaaliset kdytdnnot, ympérdiva kult-
tuuri, tyOyhteison jasenet ja ylipdétdan kaikki sosiokulttuuriset olosuhteet vaihtelevat jo-
kaisen uuden asiakasprojektin myo6té, tyontekijdn itseohjautuva ote tyohon ja oma halu ja
kyvykkyys toimijuuteen on tirkedd. Kuitenkaan yksild ei voi toimia itseohjautuvasti tai
harjoittaa ammatillista toimijuuttaan, mikéli toimintakonteksti ei tarjoa otollisia puitteita.
Niin ollen subjektikeskeisen tarkastelun lisdksi keskeistd on sosiokultuurisen kontekstin
tarjoamat mahdollisuudet harjoittaa ammatillista toimijuutta. Lisdksi edellytyksid amma-
tilliselle toimijuudelle ja jatkuvalle itsensd kehittimiselle tydssd luo ohjelmistoalan vahva
kytkos nyky-yhteiskuntaamme ja sitd ympéroivain teknologiseen murrokseen. Ohjelmis-
toammattilaisten tulee oppia jatkuvasti esimerkiksi uusia teknologisia tyokaluja ja teknii-
koita, joiden hallinta muodostaa heiddn oman ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden
ydinti ja tuovat kilpailuetua tydmarkkinoilla. Oppiminen ndyttdytyy ndin ollen ohjelmis-

toalalla parjadmisen edellytyksend ja elinehtona.

Edelld avatut tutkielmani tulokset kuvaavat ohjelmistoammattilaisten tyon arkea pitkélti
itsendisend ongelmanratkaisutyona seké rutiinitason tehtévien hoitamisena, joiden ohella
oppiminen enimmikseen tapahtuu. Ammatillisen toimijuuden harjoittaminen ilmeni ja
mahdollistui tekemélld haastavaa tyotd, jossa sai kokeilla uutta ja ratkaista erilaisia on-
gelmia (vrt. Vdhdsantasen, Eteldpelto ym., 2017, 56). Kuitenkaan ongelmatilanteiden
ratkaiseminen ja niistd oppiminen eivét aina onnistuneet toivotulla tavalla itsendisesti ta-
pahtuvassa tyossd. Usea tyontekijoistd koki olevansa itse vastuussa haasteiden ratkaise-

misessa.
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Tulokseni ovat samansuuntaisia Vihdsantasen, Eteldpellon ja muiden (2017, 56) tutki-
mustulosten kanssa, joiden mukaan ohjelmistoammattilaisten tydssd kohtaamien ongel-
mien ratkaisujen etsiminen tapahtui yleensé yksin. He tekivit myos mielenkiintoisen huo-
mion, ettd tdlloin yksilollinen tydskentelytapa edistdd yksilon, muttei organisaation ke-
hittymistd. Haastattelemani ohjelmistoammattilaiset niin ikdd my0s ratkaisivat ongelmia
useimmiten itsendisesti. He kokivat melko usein haasteita palautteen saamisen ja vuoro-
vaikutustilanteiden toteutumisen suhteen; vaikka he itse aktiivisesti etsivit palautetta ja
kysyivét muilta tyOyhteison jéseniltd apua, se ei ollut tae sille, ettd palautetta olisi saanut
tai ongelma olisi tullut ratkaistuksi yhteisen toiminnan tuloksena. Oppiminen siis sijoittui
pitkalti yksilolliseen kontekstiin ja jasentyi informaaliin muotoon; tyontekijét oppivat au-
tonomisesti tyotd tekemélld. Vaikka tyoskentelyd ja oppimista tukevat vaihtelevasti pro-
jektikohtaisesti myds hyvin vahvatkin tiimien jdsenten vélisten suhteet ja toimivat tiimit,
haasteet ilmenevit tulkintani mukaan enemmaénkin eri tiimien tai ammattiryhmien vélisen
tiedon ja osaamisen jakamisessa sekd tyonantajan tyOyhteison sisdisesséd vuorovaikutuk-
sessa. Talloin kompleksisten ongelmien ratkaisemiseksi tarvittavat eri asiantuntijoiden ja
ammattilaisten omaavat tiedot ja osaaminen ovat toistensa ulottumattomissa. Oppiminen,
tiedon ja osaaminen jakaminen ja ongelmanratkonta ei télldin tapahdu ammatti- tai tiimi-

rajoja ylittavésti.

Tulosten esiintuomia nikokulmia tutkimusaiheeseen

Tutkielmani tulokset herittelevit myds pohtimaan laajemmin, kuinka yritykset eri toi-
mialoilla voisivat nykyistd paremmin tukea ja mahdollistaa ammatillista toimijuutta ja
tydssd oppimista. Tyon suunnitteleminen ja organisointi ovat merkittdvadssid roolissa
tyossd oppimisen mahdollistumisessa (Heikkild & Tikkamaéki, 2005, 93) ja organisaation
prosessit ja rakenteet vaikuttavat tydssd oppimisen lisdksi sithen, miten laajalti ammatil-
linen yhteistyd on mahdollista (Marsick ym., 2014, 1036). Edelld kuvatun tydssé oppimi-
sen ilmenemismuotojen perusteella viitdn kiteytetysti, ettd niin yksilon kuin organisaa-
tion oppiminen perustuu mahdollisuuteen, kykyyn ja haluun jakaa tietoa, tarkastella ja
ratkaista ongelmia seké reflektoida tyota ja tydsséd kohdattuja tilanteita sekd yksilollisesti
ettd yhteistoiminnallisesti. Tédssd tutkielmassa kayténtoyhteisdihin rinnastettavien osaa-

misyhteisdjen, eri aiheita kisittelevien workshopien luominen tydpaikalle voisi olla keino
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edistdd oppimista yhteisen tyon kontekstissa. Workshopit mahdollistaisivat padsyn oppi-
miseen tarvittavan tiedon luokse ja edistiisivét tiedon kulun esteettomyyttd (Poikela,

2005, 32) suoran vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnallisuuden keinoin.

Koska ammatillisen toimijuuden ilmeneminen on olennaista tydssid oppimiselle, toimi-
juutta tukevia oppimisareenoja tulisi organisoida tydpaikalle (Vdhdsantanen ym., 2017b,
354). Yrityksissd ammatillista toimijuutta voitaisiin tukea esimerkiksi organisoimalla ja
tarjoamalla mahdollisuuksia osallistumiseen, vaikuttamiseen (Hokka, Vdhdsantanen, Pa-
loniemi, Herranen & Eteldpelto, 2014, 141) ja yhdessd oppimiseen moniammatillisesti.
Toimijuuden mahdollisuuksien optimoiminen tydpaikalla ei kuitenkaan tarkoita rajatto-
muutta tai rakenteiden purkamista; organisaatioiden on tarked tarjota mahdollisuuksia ja
tiloja ammatilliselle toimijuudelle yhteisesti ymmarrettyjen pelisdéntdjen mukaisesti (Va-

hisantanen, Paloniemi, Hokké & Etelédpelto, 2014, 222).

Niin ollen, jotta tyontekijét voivat oppia tydssdédn, on tydkulttuurin olennaista edistda
yhteisollistd ongelmanratkaisua, sallia kokeiluja ilman pelkoa epdonnistumisesta ja eri
ammattiryhmien ja projektien vélisid rajanylityksid (ks. Vdhésantanen, Eteldpelto ym.,
2017). Keskeistd on my0s edistdd palautteen antamista ja saamista sekd vallitsevien tyo-
kiytantdjen kyseenalaistamista. Digitalisaation vauhdittamat tydeldmamuutokset tarkoit-
tavat, ettd organisaatioilta edellytetéén esimerkiksi jatkuvaa tyokdyténtojen kehittdmisti,
uusien ammattiryhmien vélisten tydtapojen 10ytdmistd ja (perinteisten) ammattiryhmien

rajojen ylittimistd (Eteldpelto,Véhdsantanen ym., 2014).

Kuten olen edelld kuvaillut, tyontekijoiden mukaan sosiaalisessa kanssakdymisessd on
tyopaikalla kehitettidvai, silla tyontekijat kertoivat kaipaavansa nykyistd enemmaén tiedon
ja osaamisen jakamista erilaisten osaajien kesken. Jarvensivun viitdstutkimuksessa haas-
tateltavat toivat esille koulutusten rinnalle tarvetta ryhméssa tapahtuvalle yhteiselle poh-
dinnalle ja koulutuksissa késiteltyjen asioiden soveltamiselle oman tyon kehittdmiseksi.
(2006, 226). Myo0s téssd tutkielmassa tuli esiin samankaltaisia tarpeita. Rajat ylittdvan
moniammatillisuuden hyddyntdminen néyttdytyykin olennaisena, kun tydssé kohdataan
monimutkaisia haasteita ja tehdddn kehittdmistyotd. TyOssd oppimisen tukeminen ja
tyontekijoiden itsendinen tyOssd oppiminen ovat tirkeitd elementtejd, koska etenkin oh-
jelmistoalalla osaaminen vanhenee nopeasti — uuden oppiminen on kiinted osa alalla me-
nestymistd. Ammatillista toimijuutta, tydssd oppimista ja kehittymisté tukevat organisa-

toriset rakenteet, tukimuodot ja kdytdnnot ndyttaytyvit tirkeind; mahdollisuuksia tulee

84



olla niin yksilon kuin kollektiivisen tasoilla sekd koko organisaatiota hyddyttavasti, jotta

niin tyontekijét kuin organisaatio voisivat hyvin ja menestyisivit.

Eli niin omiin tuloksiini kuin edelld kuvaamieni edeltdvien tutkimusten tuloksiin nojaten
voin todeta, ettd haastavassa tyokontekstissa on tirkedd oppia ja ratkaista ongelmia myos
yhteisesti. Toivetta ja tarvetta tillaiseen yhteis6lliseen oppimiseen ja oppimisareenan luo-
miseen tyopaikalle kuvaili useat tyontekijat haastatteluissa. Oikeanlainen tydkulttuuri voi
edistdd ammatillisen toimijuuden harjoittamista. Kuten tdmén tutkielman tuloksetkin toi-
vat esiin, tyontekijit tarvitsevat tyonsd tekemisen tueksi kéytint6jé, toimijuutta ja oppi-
mista tukevaa tyokulttuuria sekd mahdollisuuksia toimia myds yhdessd muiden kanssa.
Jokaisen tyontekijin toimintaan vaikuttaa olennaisesti tydpaikan sosiokulttuuriset kehyk-
set. Toimijuudelle ja tydssd oppimiselle sekd osaamisen kehittdmiselle tarvitaan sosiaali-
sia rakenteita; niiden toteutumista ei voida jattdd yksittdisen yksilon vastuulle (Hakkarai-

nen, 2005, 10).

Subjektikeskeisestd sosiokulttuurisesta lahestymistavasta kdsin tuloksia tarkastelemalla
tulokseni vahvistavat Eteldpellon, Hokédn ja muiden (2014) tutkimustulosta, ettd organi-
saation rakenteet ja olosuhteet eivdt ole ammatillisen toimijuuden ainoita mahdollistajia
tai rajoittajia; toimijuus kytkeytyy myds ohjelmistoammattilaisten yksilollisiin ja sosisaa-
lisiin resursseihin ja ammatilliseen identiteettiin. Henkilokohtaisen toimijuuden harjoit-

taminen vaikuttaa siis olennaisesti sithen, mité ja miten yksilot oppivat (Malle ym., 2001).

Ammatillista toimijuutta ja tydssd oppimista rajoittavien ja mahdollistavien tekijéiden
tarkastelu tulosluvussani rajautui tdssd tutkielmassa pédosin tyon sosiokulttuurisiin olo-
tion tai projektien rakenteelliset, sosiaaliset ja/tai kulttuuriset tekijit joko mahdollistivat
tai rajoittivat ammatillista toimijuutta ja/tai tydssd oppimista. En kuitenkaan téssa tutkiel-
massa kielld yksilotekijoiden merkitystd ammatilliselle toimijuudelle ja tydssd oppimi-
selle. Liséksi koen, ettd yksiloihin kohdistuvien muutostoimien sijaan tulisi keskittya or-
ganisaation kehittdmiseen — organisaatioissa tydssd oppimisen edistimiseksi tarvittava
kehittdminen voidaan ymmartii kohdistettavan joko yksiloon tai organisaatioon, riippuen

siitd, millaisina oppiminen ja sen edellytykset ymmairretién (Paloniemi & Goller, 2017).
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rusteltua ja tuo esille tirkeitd huomioita, joita organisaatioiden on olennaista pohtia tyon-

tekijoidensd ammatillista toimijuutta ja tydssd oppimista tukiessaan.

Konsultti- ja projektityon luonteen merkityksesti ammatilliselle toimijuudelle ja

tyossi oppimiselle

Tédmin tutkielman konteksti on IT-konsultoinnissa, jossa tydarjen todellisuus voi olla jat-
kuva muutos jatkuvasti vaihtuvien asiakasprojektien ja sitd myoté tiimien kautta. Tyon-
tekijét joutuvat jopa muutaman kuukauden vélein vaihtamaan tiimia ja projektia, joka voi
asettaa tyontekijoille monentyyppisid vaatimuksia ja haasteita. Yhteisten, jaettujen toi-
mintatapojen ja luottamuksen kehittyminen voi olla haastavaa lyhyessé projektissa, joten
tyontekijoiltd edellytetdin nopeaa mukautumista ja vahvaa ammattitaitoa pérjatikseen
tallaisessa toimintaympéristdssd. Lisdksi projektien hajanaisuuden eri asiakasyritysten
joukossa voi ndhdé haasteena organisatorisen tiedon muodostumisessa, mikili tyonantaja
ei tarjoa rakenteita tai mahdollisuuksia tuoda jokaisen tyontekijédn eri projekteissa kerryt-
tamadnsi tietotaitoa ja hiljaistakin tietoa osaksi tydyhteison yhteisté osaamis- ja tietopoh-
jaa. Néin ollen tuon esiin lyhytaikaisten, vaihtuvien tiimien haasteen projektitydssa. Yk-
silon oppimisen ndkokulmasta vaihtuvat projektit ja tiimit toki tuovat oivan mahdollisuu-
den oppia rajat ylittdvisti eri ammattilaisilta eri yrityksissd, mutta vaarana on, etti tieto
ja osaamisen jdd vain yksilolle itselleen, eikd tietoa jaeta tyOnantajayrityksen sisélld riit-
tavésti. Ndin ollen tavoitteellinen oppiminen on pitkalti yksilon vastuulla olevaa ja kiin-
nittyy hdnen omaan henkilokohtaiseen kyvykkyyteen ja omaan toimijuuteen kehittyd
asiakasprojekteissa ja oppia tillaisessa kuormittavassakin ymparistossa, jossa tiimit vaih-
tuvat. Jotta jokaisella tyontekijalld ja tydyhteisolld kollektiivisesti olisi mahdollisuus op-
pia ja kehittyd tyOdsséddn, tulisi organisaatiossa tarjota sellainen ympéristd ja oppimisen
tiloja seka tukirakenteita oppimiselle niin yksilollisesti kuin yhteisesti, esimerkiksi oppi-

mistd edistdvid yhteisid kdytdntdja kehittimalla.

Transaktiivinen muisti on sosiaalisesti vélittynyttd tietimystd, jota syntyy, kun ihmiset
ratkovat haastavia tehtévid yhdessa ja heille alkaa muodostua tietoa siitd, mitd osaamista
kullakin ryhmén jisenelld on. Tdmin tiedon varassa ryhmén jésenet voivat jatkossa rat-
kaista tehokkaammin ongelmia ja vahentdd virheitd. (Hakkarainen, 2005, 6.) Projektit ja

sen myoOtd tiimit vaihtuvat usein, eli transaktiivisen muistin tuomia etuja ei projekteissa
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padstd hyodyntdméén tai sitd ei ehdi kehittyd projektin aikana. Kuitenkin, tyonantajan
mahdollistama osaamisyhteisd0 workshop-tydskentelyn muodossa olisi tirked yhteisen
harjoittelemisen ja toisten osaamisalueilta oppimisen véylé, joka mahdollistaisi jatkossa
myos transaktiivisen muistin syntymistd my0s tulevissa asiakasprojekteissa. Tdmé mah-
dollistuisi etenkin, jos tydnantaja saisi lahetettyd asiakasprojekteihin tyontekijoitddn pa-

reina tai tilmeina.

Transaktiivisen muistin edistimiseksi olennaista olisi, ettd tydyhteisoissa tyontekijit tun-
tisivat toinen toisensa. Haastatteluissa tuli esiin, etteivét tyontekijdt tunne toisiaan ja toi-
mistolla voi tulla vastaan useastikin tuntemattomia kasvoja. Vastatakseen tdhan konsultti-
ja projektityon luonteeseen kuuluvaa haasteeseen, tyonantajan organisoimat oppimisen
mahdollisuudet, kuten oppimista edistivd osaamisyhteisd, eivét siis ainoastaan edistéisi
yksittdisten tyontekijoiden oppimista, vaan my0s tydyhteison jésenten tutustumista toi-
siinsa. Liséksi oppimismahdollisuuksien luominen edistdisi kiytdntdyhteiséjen muodos-
tumista, jotka tuovat mukanaan lukuisia etuja niin yksil6ille, ryhmille kuin koko organi-

saatiolle.

Oppimista tietoa jakamalla — tiedon jakamisen mahdollisuuksista tyopaikalla

Ty0ssd oppimisen lisddmisen ndkokulmasta on olennaista myds pohtia, miten organisaa-
tiot voisivat hyddyntdd paremmin tyontekijoiden tietdimystd ja osaamista ja tehostaa tie-

don jakamista organisaation siséll.

Ohjelmistokehitysyritykset ovat esimerkkejd organisaatioista, joissa tarjotaan luovia ja
ongelmia ratkaisevia palveluita suoraan asiakkaille. Néissd organisaatioissa tydskentely
ja ongelmien ratkaiseminen perustuu pitkélti tyontekijan kokeneisuuteen ja kykyyn mu-
kautua uusiin, haastaviin tilanteisiin; néin ollen tydntekijéiden ruumiillista tietoa (engl.
embodied), ja sithen perustuvaa kdytdnndllistd *’tietdd miten’’ osaamista tarvitaan erityi-
sesti ndissd ongelmanratkaisua edellyttivisséd tyon tekemisen tilanteissa, jittden formaa-

lille, standardoidulle tiedolle vain marginaalisen roolin. (Lam, 2000.)

Tutkimani ohjelmistoyrityksen kaltaisissa organisaatioissa asiantuntijayksilot ovat pro-
jektitiimien merkittdvimpid tiedon haltijoita, heilld on kokemuksen ja tyon tekemisen
kautta kertynyttd hiljaista tietoa, jota on ldhtokohtaisesti vaikea jakaa organisaation si-

sdlld. Tiedon jakamiseen organisaation sisdlld ja tyontekijoiden valilld vaikuttaa tiedon
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luonne, motivaatio tiedon jakamiseen, mahdollisuudet jakaa tietoa ja tydympariston kult-
tuuri. (Ipe, 2003, 342.) Yksi tiedon jakamisen este voi olla, etteivét tyontekijét tiedd, mil-

laista asiantuntijuutta toisilla tyontekijoilld on.

Organisaation kannalta vaarana on, ettd tyontekijoiden kerryttdma tieto ja osaaminen ka-
toaa organisaatiolta tyOntekijoiden vaihtaessa tyOpaikkaa — tietoa ei vilttimattd ole muu-
tettuna eksplisiittiseen, varastoitavissa olevaan muotoon esimerkiksi dokumentteihin tai
tietojérjestelmiin tallennettuna. Hiljaista tietoa on vaikea muuttaa eksplisiittiseen muo-
toon, silld se on henkilokohtaista ja kontekstisidonnaista (Swan, Newell, Scarbrough &
Hislop, 1999). Hiljaisen tiedon jakaminen projektitydssé edellyttdd, ettd tyontekijoilld on
padsy toisten tyontekijoiden ideoihin, informaatioon ja mahdollisuuksia osallistua. (Hil-
jaisen) tiedon jakamisen avain on siis vuorovaikutus. (Koskinen, Pihlanto & Vanharanta,

2003.)

Mikali organisaatiossa ei tarjota riittdvésti mahdollisuuksia vuorovaikutustilanteisiin, hil-
jaista tietoa ei tule tdlloin jaetuksi ihmisten vélill4. Tietimyksen hallinnan tutkimuksissa
on viitelty siité, tulisiko tiedon ja kdytantdjen jakamisen olla henkil6- vai teknologiave-
toista (Riege, 2005, 20). Useat tutkijat ovat sitd mieltd, ettd jakamisen tulisi keskittyd
thmisiin ja sosiaalisiin suhteisiin tyopaikalla teknologian padkohtaisen hyddyntdmisen si-
jaan (ks. Davenport, 1997). Kuitenkin teknologia tarjoaa tiedon jakamista helpottavia rat-
kaisuja, joten silldkin on oma tirked roolinsa tiedon jakamisessa organisaatioissa (Riege,
2005, 20). Vaikka haastateltavat ovat IT-alan ammattilaisia, ja heilld on ndin ollen kaikki
edellytykset ja teknologiset mahdollisuudet teknologiavélitteiseen kommunikointiin ja
tiedon jakamiseen, he kuitenkin toivat esille toivetta nykyhetked enemmaélle kasvokkai-
selle vuorovaikutukselle ja toisilta oppimiselle. Teknologiset vélineet ja sovellukset, ku-
ten useiden haastateltujen tyontekijoiden mainitsema Slack-sovellus tai sdhkdpostien
vaihtaminen, mahdollistavat nopean ja vaivattoman ajatusten vaihdon ja tyontekijat voi-
vat esimerkiksi valittdd tietoa projektin etenemisesté asiakkaalle. Kuitenkin oman amma-
tillisen kehityksen ja oppimisen maksimoinnin nédkdkulmasta, sekd projektiin liittyvien
padtosten tekemisen ja ongelmien ratkaisun kohdalla he korostavat kasvokkain ndke-

mistd, yhdessd tekemisté ja yhteistoiminnallisuutta.

Konsultteina he eivit nde tyokavereitaan kdynnissi olevien projektien ulkopuolelta mah-
dollisesti lainkaan, joten organisaation jirjestiméit ja mahdollistamat oppimistilanteet

ovat tarkeitd. Jarjestetyt, oppimista tarkoituksellisesti edistdvét erilaiset oppimiskanavat

88



ja formaalit mahdollisuudet oppia tarjoavat tyontekijoille kontekstin, jossa tiedon ja osaa-
misen jakaminen on mahdollista ja sithen kannustetaan (Ipe, 2003). Tutkimassani yrityk-
sissé tdllaiset oppimisen mahdollisuudet ja tilanteet olivat haastatteluhetkelld useiden
tyontekijoiden kokemusten mukaan puutteellisia. Ndiden formaalien oppimisen mahdol-
lisuuksien lisdksi my6s ihmisten vilisiin henkilokohtaisiin suhteisiin perustuva infor-
maali verkostoituminen seki sitd mahdollistavat tapahtumat ovat tarkeité, silld ne mah-
dollistavat kasvokkaisen toisiin tutustumisen, joka on luottamuksen kehittymisen kan-
nalta olennaista. Luottamuksen kehittyminen on puolestaan olennaista tiedon jakamiselle.

(Ipe, 2003.)

Tutkielman jatkotutkimusaiheet, rajoitteet ja hyodynnettivyys

Toimijuutta ja sen kytkoksid oppimiseen on tutkittu tydeldmétutkimuksen kentélld vield
verrattaen vihin (Eteldpelto ym., 2011, 12.) Lisdtutkimukselle ammatillisesta toimijuu-
desta on siis tarvetta. Tydeldmin kompleksisten haasteiden dérella yksilollisyyden koros-
taminen ja toimijuuden tutkiminen vain yksilolliselld tasolla voi jattdd vastaamatta tyo-
eldmdn asettamiin haasteisiin; muutosten keskelld yhteistoiminnallisuuden tarve koros-
tuu. Néin ollen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi laajentaa ammatillisen toimijuu-

den tarkastelua kollektiivisena 1lmiona.

Aikataulun ja tyon laajuuden asettamissa reunachdoissa, péddsin tdssd pro gradu -tutkiel-
massa tutkimaan ammatillisen toimijuuden ja tydssd oppimisen ilmiditd rajatusta nako-
kulmasta kisin, jittden laajalti mielenkiintoisia ndkokulmia tarkastelematta. Jatkotutki-
musta olisi tirked tehda, jotta saataisiin syvéllisempéé empiiristd tietoa siitd, miten ja mil-
laista toimijuutta eri alojen ammattilaisilla on ja milld tavoin he sitd kokevat ja ilmentévit.
Lisdksi ammatilliseen toimijuuteen ja tydssd oppimiseen vaikuttavien sosiokulttuuristen
tekijoiden tarkempi tutkiminen toisi tirkedd tietoa siitd, kuinka tyontekijoitd voitaisiin
tukea entistd paremmin tyOpaikoilla. Esimerkiksi tyokulttuurin merkitys ammatilliselle
toimijuudelle ja tydssd oppimiselle voisi tulevaisuuden tydeldméatutkimuksessa mielen-
kiintoinen tutkimusaihe. Koska tydeldmadssé on paljon epavarmuutta, muutoksia ja tyon-
tekijoiden tyOssé jaksamista potentiaalisesti heikentévid vaatimuksia, olisi tirkeédd tutkia

my0s ammatillisen toimijuuden ja ty6hyvinvoinnin vilisid yhteyksia.
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Témin tutkielman aineisto on pieni ja perustuu yhden yrityksen ohjelmistoammattilaisten
subjektiivisiin ndkemyksiin ja kokemuksiin. Tutkimalla eri kokoista ja eri alan organisaa-
tiota, myo0s tulokseni olisivat olleet erilaiset. Liséksi olen kasvatustieteilijani tehnyt sel-
laisia tulkintoja aineistostani, joita vérittdd opintojeni aikaiset teoreettiset ndkokulmat.
Toisen alan tutkija olisi luonnollisesti padtynyt erilaisiin valintoihin tutkimuksessaan ja
analysoinut aineistoa toisin. On myos mahdollista, ettd olen voinut tulkita asioita vastoin
haastateltavan tarkoittamaa, silld ohjelmistoala sen ammattikieli ja kdsitteisto eivit olleet
minulle entuudestaan tuttuja. IThmistieteellisen tutkimuksen tavoitteena on kuitenkin so-
siaalisten ilmididen ja toiminnan perustana olevien merkitysten ymmaértdmiseen pyrkimi-
nen sen sijaan, ettd etsittdisiin sosiaalisia faktoja (Raunio, 1998, 238; 242). Niin ollen
tuloksista ei pidd tehda yleistyksid, eikd tuloksia tule tulkita objektiivisina totuuksina tut-
kimani yrityksen todellisuudesta. Ammatillinen toimijuus ja tydssd oppiminen ovat kui-

tenkin ilmiditd, joissa tulee esiin niiden kontekstuaalisuus.

Pyrin kuitenkin tulosteni esittdimisessd ja tulkinnassa niiden kuvaamiseen yleisemmadlle,
kasitteelliselle tasolle, jotta tulokset voisivat antaa evéditd ammatillisen toimijuuden,
tydssd oppimisen ja organisaatioiden toiminnan ymmartdmiseen ja kehittdmiseen. Tut-
kielman tulokset kuitenkin sisélsivdt samankaltaisuuksia aikaisempien tutkimusten
kanssa ja vahvistivat aikaisempia tutkimustuloksia. Ohjelmistoalaa tutkimalla padsin pu-
reutumaan yhteen nykytydeldmén nopeiten kasvavista toimialoista, jossa tulee 16ytyméén
paljon t6itd myds tulevaisuudessa. Ammatillista toimijuutta ja tydssd oppimista ei ole tut-
kittu ohjelmistoalan kontekstissa riittdvasti; vasta viime vuosina on tullut muutamia tut-
kimuksia juuri ohjelmistoalaa koskien. Ndin ollen tutkielmani tuo toimijuuden ja oppimi-
sen tutkimuksen kentdlle my6s olennaisen lisdn ohjelmistoalan valinnan kautta; tutkiel-
mani lisdd ymmairrystd ohjelmistoalan tdmén hetkisesti tilasta tyontekijéiden kokemana.
Olen pyrkinyt siihen, ettd tutkimustulokseni heijastelisivat haastateltavien ajatusmaail-

maa mahdollisimman luotettavasti ja kattavasti (Hirsjirvi & Hurme, 2010, 189).

Tutkielmani tulokset osoittavat, mitkd organisaation sosiokulttuuriset tekijét voivat ra-
joittaa tai mahdollistaa ammatillista toimijuutta ja tydssd oppimista. Tutkielmani osallis-
tuu siis osaltaan tydeldmén kehittdmistd koskevaan tutkimukseen ja keskusteluun tuo-
malla esiin esimerkkiyrityksen kautta sekd onnistumisia ettd kehittdmisen tarpeita orga-

nisaatiossa. Vaikka tutkimani yritys on esimerkki ohjelmistoalalta, voi tulosten ajatuksia
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soveltaa toimialasta riippumatta, silld kyse on kuitenkin lopulta organisaation toimintata-
voista, reunachdoista ja kdytdnnoisté, jotka ovat omanlaisia jokaisessa organisaatiossa,
oli ala miki tahansa. Keskeistd on havahtua ja pyrkid ymmartdméaén organisaatioissa, nii-
den johdossa ja hallinnossa, kuinka organisaatiota voisi kehittdd vastaamaan entistd pa-
remmin tyontekijoiden tarpeita nykytydeldmin pyorteissd. Samaten tyontekijoiden rooli
ei jaid tarkastelematta; myos tyontekijoiden oman toiminnan reflektointi ja kehittdminen

on olennainen ammatillisen toimijuuden ja tydssd oppimisen edellytys.

91



Léihteet

Akkerman, S., & Bakker, A. (2011). Boundary Crossing and Boundary Objects. Review
of Educational Research, 81(2), 132-169.

Alasuutari, P. (1993). Laadullinen tutkimus. Tampere: Vastapaino.

Anttila, J., Eranti, V., Jousilahti, J., Koponen, J., Koskinen, M., Leppénen, J., Neuvonen,
A., Dufva, M., Halonen, M., Myllyoja, J., Pulkka, V-V., Annala, M., Hiilamo, H., Hon-
katukia, J., Jarvensivu, A., Kari, M., Kuosmanen, J., Malho, M., & Malkaméki, M.
(2018). Tulevaisuusselonteon taustaselvitys. Pitkdn aikavilin politiikalla 1&pi murroksen
— tahtotiloja tyon tulevaisuudesta. Valtioneuvoston kanslia: Valtioneuvoston selvitys- ja
tutkimustoiminnan julkaisusarja 38/2018.

Bakker, A., & Demerouti, E. (2014). Job demands—resources theory. Work and Wellbe-
ing: Wellbeing: A Complete Reference Guide, 111, 37-64.

Bakker, A., Demerouti, E., Euwema, M. (2005). Job resources buffer the impact of job
demands on burnout. Journal of Occupational Health Psychology, 10(2), 170-180.

Bandura, A. (2001). Social cognitive theory: An agentic perspective. Annual review of
psychology, (52), 1-26.

Baumgartner, A. & Seifried, J. (2014). Error Climate and How Individuals Deal with
Errors in the Workplace. Teoksessa Harteis, C., Rausch, A., & Seifried, J. Discourses on
professional learning: On the boundary between learning and working (95-111). Dor-
drecht: Sprigner.

Berg, J., Dutton, J., & Wrzesniewski, A. (2010). Perceiving and responding to challenges
in job crafting at different ranks: When proactivity requires adaptivity. Journal of Organ-
izational Behavior, (31), 158-186.

Berg, J., Dutton, J., & Wrzesniewski, A. (2013). Job crafting and meaningful work. Teo-
ksessa B, Dik, Z, Byrne & M, Steger (toim.), Purpose and meaning in the workplace (81-
104). Washington, DC: American Psychological Association.

Billett, S. (2002). Workplace Pedagogic Practices: Co-participation and Learning. Brit-
ish Journal of Educational Studies 50(4), 457-481.

Billett, S. (2006). Work, subjectivity and learning. Teoksessa Billett, S., Fenwick, T., &
Somerville, M. (toim.) Work, subjectivity and learning. Understanding learning through
working life (1-20). Dordrecht: Springer.

Billett, S. (2008). Learning through work: Exploring instances of relational interdepend-
encies. International Journal of Educational Research, 47(4), 32-47.

Billett, S., Smith, R., & Barker, M. (2005). Understanding work, learning and the remak-
ing of cultural practices. Studies in Continuing Education, 27(3), 219-237.

92



Billett, S. (2014). Mediating Learning at Work: Personal Mediations of Social and Brute
Facts. Teoksessa Discourses on Professional Learning: On the Boundary Between Learn-
ing and Working (75-93), Springer: Dordrecht.

Cairns, L., & Malloch, M. (2011). Theories of work, place and learning: new directions.
Teoksessa Malloch, M., Crains, L., Evans, K., & O’Connor Bridger N. The SAGE hand-
book of workplace learning (3-16). Thousand Oaks (CA): SAGE Publications.

Collin, K., Auvinen, T., Herranen, S., Paloniemi, S., Riivari, E., Sintonen, T., & Lem-
metty, S. (2017). Johtajuutta vai johtamattomuutta? Johtamisen merkitys luovuudelle in-
formaatioteknologian organisaatioissa. Jyvaskyla: Jyvaskyld University Printing House.

Collin, K., Lemmetty, S., Herranen, S., Paloniemi, S., Auvinen, T. & Riivari, E. (2018).
(hyviksytty). Professional agency and creativity in information technology work. Teo-
ksessa Goller, M. & Paloniemi , S. (toim.) Agency at work: An agentic perspective on
professional learning and development (246-270). Dordrecht: Springer.

Collin, K., Paloniemi, S., & Véhisantanen, K. (2015). Multiple Forms of Professional
Agency for (non)crafting of Work Practices in a Hospital Organization. Nordic journal
of working life studies, 5(3a), 63-83.

Damsa, C., Froehlich, D., & Gegenfurtner, A. (2017). Reflections on empirical and
methodological accounts of agency at work. Teoksessa Goller, M. & Paloniemi , S.
(toim.) Agency at work: An agentic perspective on professional learning and development
(445-461). Dordrecht: Springer.

Davenport, T.H. (1997). Ten principles of knowledge management and four case studies.
Knowledge and Process Management, 4(3), 87-208.

Demerouti, E. (2014). Design your own job through job crafting. European Psychologist,
19(4), 237-247.

Deci, E., & Ryan, R. (2000). The “’what’’ and “’why’’ of goal pursuits: Human needs
and the self-determination of behaviour. An international journal for the advancement of
psychological theory, 11(4), 227-268.

Engestrom, Y. (1987). Learning by expanding. An activity-theoretical approach to depel-
opmental research. Helsinki: Orienta-Konsultit.

Eraut, M. (2004). Informal learning in the workplace. Studies in Continuing Education,
26(2), 247-273.

Eskola, K. & Vastamiki, J. (2015). Teemahaastattelu: Opit ja opetukset. Teoksessa Valli,
R (toim.) & Aaltola, J. Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1. Metodin valinta ja aineistonke-
ruu: virikkeitd aloittelevalle tutkijalle (4., uud. ja tdyd. p.) (27-44). Juva: Bookwell Oy.

Eteldpelto, A. (2008). Perspectives, prospects and progress in work-related learning. Te-

oksessa Billett, S., Harteis, C., & Eteldpelto, A. (Toim.), Emerging perspectives of work-
place learning (233-247). Rotterdam: Sense.

93



Eteldpelto, A. (2017). Emerging conceptualisations on professional agency and learning.
Teoksessa Goller, M & Paloniemi, S. (toim.) Agency at work: An agentic perspective on
professional learning and development (182-201). Dordrecht: Springer.

Eteldpelto, A., Heiskanen, T., & Collin, K. (2011). Vallan ja toimijuuden moniséikeisyys.
Teoksessa Eteldpelto, A., Heiskanen, T. & Collin, K. Valta ja toimijuus aikuiskasvatuk-
sessa (11-32). Helsinki: Kansanvalistusseura: Aikuiskasvatuksen tutkimusseura.

Eteldpelto, A., Hokka, P., Paloniemi, S., & Véihdsantanen, K. (2014). Ammatillisen toi-
mijuuden ja tydssd oppimisen vahvistaminen: hankkeen taustaa ja ldhtdkohtia. Teok-
sessa Hokka, P, Paloniemi, S., Vahisantanen, K., Herranen, S., Mari Manninen, M., &
Eteldpelto, A. Ammatillisen toimijuuden ja tyossd oppimisen vahvistaminen — Luovia
voimavaroja tyohon! (14-34). Jyvaskyla: Jyvaskyldn yliopistopaino.

Eteldpelto, A., Vihésantanen, K., Hokka, P., & Paloniemi, S. (2013). What is agency?
Conceptualizing professional agency at work. Educational Research Review, 10, 45-65.

Eteldpelto, A., Vihdsantanen, K., Hokka, P., & Paloniemi, S. (2014). Identity and agency
in professional learning. Teoksessa Billett, S (toim.), Gruber, H., & Harteis, C. (2014).

International Handbook of Research in Professional and Practice-based Learning (645-
672). Dordrecht: Springer.

Eteldpelto, A., Vahdsantanen, K., Hokka, P., & Paloniemi, S. (2017). Tutkimus- ja ke-
hittdimishankkeen tausta ja ldhtokohdat. Teoksessa Vidhdsantanen, K., Paloniemi, S.,
Hokka, P., & Eteldpelto, A. Ammatillinen toimijuus: Rakenne, mittari ja tuki. Jyvéskyla:
Jyviéskylédn yliopisto, 14-33.

Evans, K. (2007). Concepts of bounded agency in education, work and the personal lives
of young adults. International Journal of Psychology, 42(2), 85-93.

Fischer, C., & O’Connor, B. (2014). Informal Learning in Workplaces: Understanding
Learning Culture as a Challenge for Organizational and Individual Development. Teo-
ksessa Harteis, C., Rausch, A., & Seifried J. Discourses on Professional Learning: On
the Boundary Between Learning and Working (11-24). Springer: Dordrecht.

Fuller, A., & Unwin, L. (2011). Workplace learning and the organization. Teoksessa Mal-
loch, M., Crains, L., Evans, K., & O’Connor Bridger N. The SAGE handbook of work-
place learning (46-59). Thousand Oaks (CA): SAGE Publications.

Forsman, P., Collin, K., & Eteldpelto, A. (2014). The practice of professional agency and
the emer - gence of collaborative creativity in developmental staff meetings. Teoksessa
Harteis, A., Rausch, A., & Seiftried, J. (toim.), Discourses on professional learning: On
the boundary between learning and working (45— 74). Dordrecht: Sprigner.

Gijbels, D., Raemdonck, ., Vervecken, D., & Van Herck, J. (2012). Understanding work-

related learning: the case of ICT workers. Journal of Workplace Learning, (24)6, 416-
429.

Goller, M. (2017). Agency at work: A quantitative study on professional development of
geriatric nurses. University of Paderborn, Germany. Vaitoskirja.

94



Goller, M., & Billett, S. (2014). Agenctic behaviour at work: Crafting learning experi-
ences. . Teoksessa Harteis, C., Rausch, A., & Seifried, J., Discourses on professional
learning: On the boundary between learning and working. Professional and Practice-
based Learning 9 (25-44). Dordrecht: Sprigner.

Goller, M., & Harteis, C. (2017). Human agency at work: Towards a clarification and
operationalisation of the concept. Teoksessa Goller, M. & Paloniemi, S. (toim.) Agency
at work: An agentic perspective on professional learning and development (85-103).
Dordrecht: Springer.

Gordon, T. (2005). Toimijuuden késitteen dilemmoja. Teoksessa Meurman-Solin, A. &
Pyysidinen, 1. (toim.) lhmistieteet tinddn (114-130). Tampere: Gaudeamus.

Hackman, R., & Oldham, G. (1976). Motivation through the design of work: test of a
theory. Organizational behavior and human performance, 16, 250-279.

Hager, P. (2011). Theories of workplace learning. Teoksessa Malloch, M., Crains, L.,
Evans, K., & O’Connor Bridger, N. The SAGE handbook of workplace learning (17-31).
Thousand Oaks (CA): SAGE Publications.

Hakanen, J., Harju, L., Seppili, P., Laaksonen A., & Pahkin, K. (2012). Kohti innostuk-
sen spiraaleja. Innostuksen spiraali - innostavat ja menestyvdt tydyhteisot tutkimus- ja
kehittdmishankkeen tuloksia. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Hakkarainen, K. (2003). Asiantuntijuus ja oppiminen tyOeldmdssd - psykologisia
nikokulmia. Puheenvuoro Osaaminen murroksessa —tydelamélidhtdisen osaamisen tun-
nistaminen ja tunnustaminen seminaarissa 12.4.2005, Helsinki.

Harteis, C. & Goller, M. (2014). New skills for new jobs: Work agency as a necessary
condition for successful lifelong learning. Teoksessa Billett, S., Halttunen, T., & Koi-
visto, M. (toim.) Promoting, assessing, recognizing and certifying lifelong learning: In-
ternational perspectives and practices (37-56). Dordrecht: Springer.

Heikkild, K. (2006). Tydssd oppiminen yksilon ldhtokohtien ja oppimisympdristojen vili-
send vuorovaikutuksena. Tampere: Tampereen Yliopistopaino Oy. Viitoskirja.

Heikkild, K., & Tikkaméki, K. (2005). Ty6 ja oppiminen kaupan, teollisuuden, uusme-
dian ja hoiva-alan organisaatioissa. Teoksessa Poikela, E. (toim.) Osaaminen ja kokemus

— tyo, oppiminen ja kasvatus (77-97). Tampere: Tampereen Yliopistopaino Oy.

Henttonen, E., & LaPointe, K. (2015). Tyéeldmdn toisinajattelijat — Vallataan tilaa mie-
lekkdidlle tyolle. Helsinki: Gaudeamus.

Hirsjéarvi, S., & Hurme, H. (2010). Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja
kdytdanto. Helsinki: Gaudeamus Helsinki University Press.

Hirsjérvi, S., Remes, P., & Sajavaara, P. (2010). Tutki ja kirjoita (15-16. p.).
Helsinki: Tammi.

95



Hitlin, S & Elder, G. H. (2007). Time, self and the curiously abstract concept of agency.
Sociological Theory 25(2), 170-191.

Hofstede, G. H. (2001). Culture’s consequences: Comparing values, behaviors, institu-
tions, and organizations across nations (2.p.). Thousand Oaks, CA: Sage.

Hokka, P. (2012). Teacher educators amid conflicting demands: tensions between indi-
vidual and organizational development. Jyvdskyld Studies in Education, Psychology and
Social Research 433. Jyvaskyla: Jyvaskyldn yliopisto.

Hokka, P. (2015). Ammatillisen identiteetin neuvottelu tydeldmaitaidoksi. Osviitta, 4, 4-
10.

Hokka, P., Paloniemi, S., Vdhésantanen, K., Herranen, S., Manninen, M., & Eteldpelto,
A. (2014a). Ammatillisen toimijuuden ja tyossd oppimisen vahvistaminen — Luovia voi-
mavaroja tyohén! Jyviskyld: Jyviskylin yliopistopaino.

Hokka, P., Paloniemi, S., Vdhésantanen, K., Herranen, S., Manninen, M., & Eteldpelto,
A. (2014b). Jérki ja tunteet — kohti toimijuutta tukevaa johtamista. Teoksessa Hokka, P.,
Paloniemi, S., Véhdsantanen, K., Herranen, S., Manninen, M., & Etelédpelto, A., Amma-
tillisen toimijuuden ja tyossd oppimisen vahvistaminen — Luovia voimavaroja tyohon!
(121-144). Jyvaskyla: Jyviskylin yliopistopaino.

Hokka, P., Rasku-Puttonen, H., & Etelédpelto, A. (2008). Teacher educators’ workplace
learning: The interdependency between individual agency and social context. Teoksessa
S. Billett, C. Harteis & A. Eteldpelto (toim.) Emerging perspectives of workplace learning
(51-65). Rotterdam: Sense Publishers.

Ipe, M. (2003). Knowledge sharing in organizations: A conceptual framework. Human
resource development review, 2(4), 337-359.

Joensuu, S. (2006). Kaksi kuvaa tyontekijéstd - sisdisen viestinndn opit ja postmoderni
nakokulma. Jyvdskyldn yliopisto: Studies in Humanities 58.

Jousilahti, J., Koponen, J., Koskinen, M., Leppénen, J., Mokka, R., Neuvonen, A., Nuu-
tinen, J., & Suikkanen, H. (2017). Ty6 2040. Skenaarioita tyon tulevaisuudesta. Helsinki:
Demos Helsinki & Demos Effect.

Julkunen, R. (2008). Uuden tyon paradoksit. Keskusteluja 2000-luvun tydprosesseista.
Tampere: Vastapaino.

Jarvensivu, A. (2006). Oppiminen tyond ja tydpaikkapelind. Tampere: Tampereen yli-
opistopaino Oy. Vaitoskirja.

Jarvinen, A., & Poikela, E. (2001). Modelling Reflective and Contextual Learning at
Work. Journal of Workplace Learning, 13(7/8), 282-289.

Jarvinen, A., & Poikela, E. (2000). Ty0ssé oppimisen reflektiivisyys ja kontekstuaalisuus.
Aikuiskasvatus, 20, 4: 316-324.

96



Kira, M., & Balkin, D. B. (2014). Interactions between work and identities: Thriving,
withering, or redefining the self? Human Resource Management Review 24(2), 131-143.

Kolb, D. (1984). Experiential Learning. Experience as the Source of Learning and Devel-
opment. Englewood Cliffs, N.J.: Prentice- Hall.

Kooij, D., Tims, M., & Kanfer, R. (2015). Successful aging at work: the role of job craft-
ing. Teoksessa Bal, P., Kooij, D., & Rousseaus D. (toim.) Aging workers and the em-
ployee-employer relationship (145-161). Cham, Switzerland: Springer International Pub-
lishing.

Koskinen, K., Pihlanto, P., & Vanharanta, H. (2003). Tacit knowledge acquisition and
sharing in a project work contecxt. International Journal of Project Management,
21(2003), 281-290.

Lam, A. (2000). Tacit knowledge, organizational learning and societal institutions: An
integrated framework. Organization studies 21(3), 487-513.

Larjovuori, R-L., Manka, M-L., & Nuutinen, S. (2015). Inhimillinen pddoma — TyShy-
vinvointia, tuloksellisuutta, pidempié tyouria? Sosiaali- ja terveysministerion raportteja
Jja muistioita 2015:5. Helsinki: Sosiaali- ja Terveysministerio.

Lave, J., & Wenger, E. (1991). Situated Learning: Legitimate Peripheral Participation.
Cambridge: Cambridge University Press.

Lyons, P. (2008). The Crafting of jobs and individual differences. Journal of Business
and Psychology, 23, 25-36.

Mabhlakaarto, S. (2014). Tydidentiteetit pelissid ja peilissad - menetelmallisié ratkaisuja toi-
mijuuden vahvistamiseen. Teoksessa Hokkd, P., Paloniemi, S., Véhisantanen, K., Her-
ranen, S., Manninen, M., & Etelédpelto, A., Ammatillisen toimijuuden ja tyossd oppimisen
vahvistaminen — Luovia voimavaroja tyéhon! (47-65). Jyviskyla: Jyvaskyld University
Printing House.

Malle, B., Moses, L., & Baldwin, D. (2001). Introduction: The significance of intention-
ality. Teoksessa B. Malle, L. Moses, & A. Baldwin (toim,.), Intentions and intentionality:
Foundations of social cognition (1-26). Cambridge, MA: The MIT Press.

Marsick, V., Shiotani, A., & Gephart, M. (2014). Teams, communities of practice, and
knowledge networks as locations for learning professional practice. Teoksessa Billett,
S(toim.), Gruber, H., & Harteis, C. (2014). International Handbook of Research in Pro-
fessional and Practice-based Learning (1021-1041). Dordrecht: Springer.

Marsick, V., & Watkins, K. (1990). Informal and Incidental Learning in the Workplace.
Lontoo: Routledge.

Marsick, V., & Watkins, K. (2001). Informal and incidental learning. New directions for
adult and continuing education (89), 25-34.

Mason, J. (2002). Qualitative researching. (2.p.). Lontoo: Sage Publications.

97



Palesy, D., & Billett, S. (2017). Learning occupational practice in the absence of expert
guidance: The agentic action of australian home care workers. Teoksessa Goller, M. &
Paloniemi, S. (toim.) Agency at work: An agentic perspective on professional learning
and development (182-201). Dordrecht: Springer.

Palonen, T., & Hakkarainen, K. (2014). Social network analyses of learning at work-
places. Teoksessa Harteis, C., Rausch, A., & Seiftried, J., Discourses on professional
learning: On the boundary between learning and working (293-315). Dordrecht:
Sprigner.

Paloniemi S., & Goller, M. (2017). The multifaceted nature of agency and professional
learning. Teoksessa Goller, M. & Paloniemi, S. (toim.) Agency at work: An agentic per-
spective on professional learning and development (465-478). Dordrecht: Springer.

Paloniemi, S., Hokka, P., Vihdsantanen, K., Herranen, S., Eteldpelto, A., & Kalliola, S.
(2014). Tyokonferenssi tydyhteison toimijuuden kehittimisessé. Teoksessa Hokka, P, Pa-
loniemi, S., Vdhdsantanen, K., Herranen, S., Mari Manninen, M., & Eteldpelto, A. Am-
matillisen toimijuuden ja tyossd oppimisen vahvistaminen — Luovia voimavaroja tyohon!
(195-211). Jyviaskyla: Jyviskylin yliopistopaino.

Poikela, E. (2005). Tyossd oppimisen prosessimalli. Teoksessa Poikela, E. (toim.) Osaa-
minen ja kokemus — tyo, oppiminen ja kasvatus (21-41). Tampere: Tampereen Y liopisto-
paino Oy.

Raunio, K. (1999). Positivismi ja ihmistiede. Sosiaalitutkimuksen perustat ja kdytinnét.
Tampere: Tammer-Paino Oy.

Riege, A. (2005). Three-dozen knowledge-sharing barriers managers must consider.
Journal of knowledge management, 9(3), 18-35.

Ruohonen, M. (2005). Organisaation oppiminen ICT-alan palveluyrityksissa
— kohti organisaatiotyon ohjausta. Teoksessa Poikela, E. (toim.) Osaaminen ja kokemus
— ty0, oppiminen ja kasvatus (42-59). Tampere: TampereenY liopistopaino Oy.

Ruusuvuori, J., Nikander, P., & Hyvirinen, M. (2010). Haastattelun analyysin vaiheet.

Teoksessa Ruusuvuori, J., Nikander, P., & Hyvirinen, M. (toim.) Haastattelun analyysi
(9-36). Tampere: Vastapaino.

Schley, T., & van Woerkom, M. (2014). Reflection and relfective behaviour in work
teams. Teoksessa Harteis, C., Rausch, A., & Seifried, J. Discourses on professional learn-
ing: On the boundary between learning and working (113-139). Dordrecht: Sprigner.

Slemp, G. (2013). Rethinking work: Job crafting, self-determination, and employee well-
being. Monash University, Australia. Vaitdskirja.

Swan, J., Newell, S., Scarbrough, H., & Hislop, D. (1999). Knowledge management and
innovation: networks and networking. Journal of knowledge management, 3(4), 262-275.

Sydinmaanlakka, P. (2007). Alykdis organisaatio (8.p.) Helsinki: Talemtum

98



Taipale, T. & Janhonen, M. (2017). Johtotdihti. Tyontekijdldhtoisen kulttuurin luotsaajan
opas. Helsinki: Tydterveyslaitos.

Tims, M., & Bakker, A. (2010). Job crafting: Towards a new model of individual job
redesign. SA Journal of Industrial Psychology/SA Tydskrif vir Bedryfsielkunde, 36(2), 1-
9.

Tims, M., Bakker, A., & Derks, D. (2012). Development and validation of the job crafting
scale. Journal of Vocational Behavior, 80, 173—186.

Tjosvold, D., Yu, Z., & Hui, C. (2004). Team learning from mistakes: The contribution
of coopera- tive goals and problem-solving. Journal of Management Studies, 41, 1223—
1245.

Toom, A., Pyhélto, K., & Rust, F. (2015). Teachers' professional agency in contradictory
times. Teachers and Teaching: Theory and Practice 21(6), 615-623.

Tuomi, J., & Sarajirvi, A. (2009). Laadullinen tutkimus ja sisdllonanalyysi. 7. uudistettu
laitos. Vantaa: Hansaprint Oy.

Tyler, M., Choy, S., Smith, R., & Dymock, D. (2014). Learning in response to workplace
change. Teoksessa Harteis, C., Rausch, A., & Seifried, J. Discourses on professional
learning: On the boundary between learning and working (159-175). Dordrecht:
Sprigner.

Tynjdla, P. (1999). Oppiminen tiedon rakentamisena. Konstruktivistisen oppimiskdsi-
tyksen perusteita. Tampere: Kirjayhtyma.

Tynjéla, P. (2013). Toward a 3-P model of workplace learning: A literature review. Vo-
cations and Learning, 6(1), 11-36.

Vuori, T., San, E., & Kira, M. (2012). Meaningfulness-making at work. Qualitative Re-
search in Organizations and Management: An International Journal, 7(2), 231-248.

Vihisantanen, K., Eteldpelto, E., Paloniemi, S., & Hokka, P. (2017). Toimijuus ja oppi-
minen ohjelmistoammattilaisten tyossd. Teoksessa Vidhésantanen, K., Paloniemi, S.,
Hokka, P., & Eteldpelto, A. Ammatillinen toimijuus: Rakenne, mittari ja tuki (49-64).
Jyviskyld: Jyviskyldn yliopisto.

Vihisantanen, K., Hokkd, P., Eteldpelto, A., & Rasku-Puttonen, H. (2012). Opettajien
ammatillinen identiteetti, toimijuus ja sitoutuminen valja- ja tiukkakytkentdisessd koulu-
tusorganisaatiossa. Aikuiskasvatus, 32(2), 96-106.

Vihisantanen, K., Hokka, P., Paloniemi, S., Herranen, S., & Eteldpelto, A. (2016). Pro-
fessional learning and agency in an identity coaching programme. Professional Develop-

ment in Education, 43(4), 514-536.

Vihisantanen, K., Paloniemi, S., Hokk4, P., & Eteldpelto, A. (2014). Kohti ammatillisen
toimijuuden monikytkentdistd vahvistamisohjelmaa. Teoksessa Hokka, P, Paloniemi, S.,

99



Vihisantanen, K., Herranen, S., Mari Manninen, M., & Eteldpelto, A. Ammatillisen toi-
mijuuden ja tydssd oppimisen vahvistaminen — Luovia voimavaroja tyohon! (217-226).
Jyviaskyld: Jyviskyldn yliopistopaino.

Vihisantanen, K., Paloniemi S., Hokka, P., & Eteldpelto, A. (2017a). Agentic perspective
on fostering work-related learning. Studies in continuing education 39(3), 251-267.

Vihisantanen, K., Paloniemi, S., Hokk4, P., & Eteldpelto, A. (2017b). An agency-pro-
moting learning arena for developing shared work practices. Teoksessa Goller, M., &
Paloniemi. S. (toim.), Agency at work. Agentic perspective on professional learning and
development, (351-371). Cham: Springer.

Vihisantanen, K., Paloniemi, S., Rdikkonen, E., Hokki., & Eteldpelto, A. (2017). Am-
matillisen toimijuuden moniulotteinen rakenne ja mittarikehittely. Teoksessa Vdhésanta-
nen, K., Paloniemi, S., Hokki, P., & Eteldpelto, A. Ammatillinen toimijuus: Rakenne,
mittari ja tuki (14-33). Jyviaskyla: Jyviskylédn yliopisto.

Welzel, C., & Inglehart, R. (2010). Agency, values, and well-being: A human develop-
ment model. Social Indicators Research, 97(1), 43-63.

Wrzesniewski, A., & Dutton, J. (2001). Crafting a job: revisioning employees as active
crafters of their work. Academy of Management Review, 26(2), 179-201.

Akerbland, L. (2014). Epidvarmuuden tuolla puolen — Muuttuvat tydmarkkinat ja prekaari
toimijuus. Joensuu: Itd-Suomen yliopisto. Viitdstutkimus.

Internet-lihteet

Great place to work. (2017). Lainattu 20.3.2019, saatavilla: www.greatpla-
cetowork.fi/parhaat-tyopaikat/best-workplaces-in-finland/2017

Great place to work. (2018). Lainattu 20.3.2019, saatavilla: www.great-
placetowork.fi/parhaat-tyopaikat/best-workplaces-in-finland/2018

Great place to work. (2019). Lainattu 20.3.2019, saatavilla: www.greatpla-
cetowork.fi/blogit/suomen-parhaat-tyopaikat-2019

Tivi. (14.3.2017) Kohta meilti puuttuu jo 15 000 koodaria — *’kansallinen laiminlyonti’’.

Lainattu 27.2.2019, luettavissa: www.tivi.fi/uutiset/kohta-meilta-puuttuu-jo-15-000-koo-
daria-kansallinen-laiminlyonti/0c7b1680-a28b-3580-98d4-aa04d2986745

Tutkimuseettinen Neuvottelukunta. (2019). Eettinen ennakkoarviointi ihmistieteissa. Lai-
nattu 14.2.2019, luettavissa: www.tenk.fi/fi/eettinen-ennakkoarviointi-ithmistieteissa

Tutkimuseettinen Neuvottelukunta. (2012). Hyvé tieteellinen kédytdnto ja sen loukkaus-
epdilyjen kisitteleminen Suomessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2012. Hel-
sinki: = Tutkimuseettinen = Neuvottelukunta. Lainattu  14.2.2019, luettavissa:
www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK ohje 2012.pdf

100



Yle. (20.10.2018). Tydpaikan tehottomin osa saattaa olla oma pomosi — Suomen parhaina
tyopaikkoina pidetddn yrityksid, joissa ei ole esimiehid. Luettu 29.3.2019, saatavilla:
https://yle.fi/uutiset/3-10453540

101



Liitteet

LITE 1 HAASTATTELURUNKO OHJELMISTOAMMATTILAISILLE
Taustatiedot: 1kd, ammattinimike, nykyisen tyosuhteen kesto, tyduran kesto alalla
Avauskysymykset:

e Millainen on tydnkuvasi?

e Onko tyd muuttunut siitd, kun sen aloitit? Kuka/mikad on muutoksen alullepa-
nija?

o Jos saisit luoda itse tyonkuvasi télld tyopaikalla, millaisia vastuualueesi ja tyo-
tehtévisi olisivat? Eroaisiko se nykyisestd tyOstisi?

e Mistd et haluaisi luopua tydssisi? Mika tydssd on tarkedd ja merkityksellistd?

o Kuinka paljon olet tydsté asiakkaalla, kuinka paljon tydnantajan toimistolla?
Montako projektia kerrallaan? Miten paddyit projekteihin?

Ammatillinen toimijuus (sis. tyon tuunaamisen ajatuksen):

Tyon itsendisyys, valintojen ja padtosten tekeminen omassa ty9ssa

e Osallistuminen tydyhteison kehittdmiseen, vaikuttaminen: yhteiset kdytdnnot,
toimintatavat

o Tyd0ssé kehittymisen ja oppimisen merkityksesté tydssé
e Yliméérdisten tai uudenlaisten tyotehtidvien ja mahdollisuuksien hakeminen
e Miten oppii tydssd

o Palautteen, sosiaalisen tuen ja avun hakeminen/saaminen
e Rutiinityd, ongelmanratkaisutyo

Rajoittavat/mahdollistavat tekijit:
e Vaikutusmahdollisuudet
e Tiimity6, projektit

o Tyoyhteiso ja tyokulttuuri
e Tyon luonne, organisointi, kaytdnnot
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