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Taman tutkielman tavoitteena oli tutkia ammatillisen kehittymisen seka sosiaalisen kans-
sakdymisen valista suhdetta etdtyon kontekstissa kohdeorganisaatiossa, joka on henki-
|6stohallinnon tukipalveluita tuottava asiantuntijayksikko. Etatydon tutkimuksissa, fyysi-
sellad etaisyydelld on todettu olevan negatiivinen vaikutus tyontekijoiden valisten suhtei-
den laatuun, joka saattaa heikentda tiedon seka osaamisen jakamista tyoyhteisosss, ja
siten vaikuttaa ammatilliseen kehittymiseen heikentavasti. Ammatillista kehittymista tar-
kasteltiin tdssa tutkielmassa erityisesti sosiaalisen padoman nakokulmasta, joka voidaan
vhdistaa sosiaaliseen kanssakdymiseen, silld sosiaalisella pddomalla on tutkimusten mu-
kaan todettu olevan positiivinen vaikutus tiedon seka osaamisen jakamiseen organisaa-
tioissa ja siten my0ds positiivinen vaikutus yksildiden, tiimien seka organisaatioiden osaa-
misen kehittamiselle. Tyontekijan oma tulkinta katsottiin tutkimuksen kannalta oleel-
liseksi, silld tyontekijan oma tulkinta ja kokemus omista kyvyistdan sekd osaamisestaan
voidaan katsoa merkittavaksi tekijaksi tyossa toimimiselle. Tyontekijan pystyvyysusko-
muksilla on my06s vaikutusta aktiivisuuteen ammatillista kehittamistd kohtaan haasta-
vampien tehtdvien kautta.

Fenomenologis-hermeneuttisen taustafilosofian mukaisesti tdssa tutkimuksessa pyrit-
tiin sekd ymmartamaan tyontekijoiden kokemuksia niin kuin tyontekijat ne ymmartavat
seka tuoda naita kokemuksia esiin tulkinnan kautta. Tuloksia tulkittiin seitseman tyonte-
kijan kokemuksien kautta. Tutkimusaineiston perusteella tyontekijat kokivat sosiaalisen
padaoman heikentyneen etatydaikana, joka nakyi yhteistyon ja yhteisollisyyden vahenemi-
sena seka tiedon seka osaamisen jakamisen haasteina vaikuttaen myos ammatilliseen
kehittymiseen heikentavasti. Etatyossa tyotovereiden merkitys tyotehtavissa selviytymi-
selle seka tydhyvinvoinnille korostui entisestaan. Esimiehen seka tyontekijoiden valiseen
suhteeseen vaikuttaa seka kommunikoinnin tiheys etta sen laatu, jotka korostuvat eta-
tyossa. Esimiehen palautteella, tuella seka tyotehtavien kautta luoduilla mahdollisuuk-
silla koettiin olevan ammatillista kehittymista edistava vaikutus. Ammatillista kehitty-
mista etatydssa edistdada myos tyontekijan oma aktiivisuus seka sosiaalisen verkostoon
osallistuminen tietoa seka osaamista jakamalla.
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1 Johdanto

Kevaalla 2020 Suomeenkin levinneen pandemian seurauksena tyéelama on muuttunut,
todennakdisesti jopa pysyvasti. Etatyo tyonteon muotona on ollut olemassa jo pitkaan,
mutta Covid- 19 viruksen myo6ta etatyota tekevien maaran voidaan nahda kasvaneen.
Suomessa hallitus on antanut yleisen suosituksen etatyosta osana Covid- 19 viruksen
torjumistoimia. Nopea siirtyminen etatyohon on vaatinut niin yrityksiltd kuin tyonteki-
joilta ketteryytta ja joustavuutta. Etatyo tyoskentelymuotona luo uusia haasteita seka
uusia osaamistarpeita. Virtuaalisuuden vaikutus muun muassa osaamisen seka tiedon
siirtoon liittyviin ongelmiin on tuotu esiin useissa tutkimuksissa (ks. mm. Chujfi & Mei-

nel, 2015; Rosen, 2007; Taskin & Bridoux, 2010).

Hajautetun tyon ja virtuaalisten tiimien yleistyminen on lisénnyt tiedon ja osaamisen
hajautuneisuutta. Tahdn on syyna fyysinen etdisyys, jonka on nahty vaikeuttavan yhteis-
tyota ja vuorovaikutusta. (Assudani, 2009, s. 524.) Etdtyon tiheys vahentaa kasvokkaisia
kohtaamisia, joka taas vaikuttaa kommunikaation laatuun sekd monipuolisuuteen, jolla
on negatiivinen vaikutus yhteisten tavoitteiden, arvojen, yhteisen kielen sekd yhteisten
tarinoiden muodostumiseen. (Taskin & Bridoux, 2010, s. 2509—2510). Tydssa oppimisen
70-20-10 mallin mukaan 20 % tydssa oppimisesta tapahtuu vuorovaikutuksessa, esi-
merkiksi tyosta keskustelemalla tai osaamista jakamalla (Kupias & Peltola, 2019, s. 17).
Epavirallisten kohtaamisten yhteydessa siirtyy usein arvokasta hiljaista tietoa, jonka
vuoksi tyopaikoilla tarvitaan myos kahvipdyta- seka kaytavakohtaamisia. Vuorovaiku-
tuksen lisaksi tiedon omaksuminen ja oppiminen edellyttda aikaa seka oppimista tuke-

vaa ilmapiiria. (Manka & Manka, 2016, s. 88.)

Sosiaalisen pddoman seka oppimisen valisesta yhteydesta on tehty joitain tutkimuksia,
ja sosiaalisen pddoman on muun muassa esitetty poistavan oppimisen esteita (ks.
Bartsch ja muut, 2013). Sosiaalisella pddomalla on my6s nahty olevan positiivinen
vaikutus seka yksildiden ettd organisaatioiden osaamisen kehittamiselle (mm. Galabova
& McKie, 2013) seka positiivinen vaikutus tiimin oppimiskdyttdytymiseen (mm. Allen,

2011). Sosiaaliseen padaomaan voidaan liittda sosiaalinen vuorovaikutus, josta tdssa



tutkielmassa kaytetdaan kasitettd sosiaalinen kanssakdyminen. Sosiaalinen pddaoma on
saanut erilaisia maaritelmida, mutta yhteisend tekijanad sosiaalisen pdadoman eri
maaritelmille voidaan pitda niiden kasitysta sosiaalisesta pddomasta resurssina, jota
toimija voi kayttaa pyrkiessaan johonkin tavoitteeseen, ja joka perustuu sosiaaliseen
vuorovaikutukseen sekd verkostoihin (Pirttila ja muut, 2009, s.4). Etdatydn on muun
muassa katsottu huonontavan mahdollisuuksia sosiaalisten verkostojen rakentamiseen,
johtuen mm. sosiaalisen kanssakdymisen vahenemisesta tyontekijoiden valilla (Allen ja
muut, 2015; Cooper & Kurland, 2002;). Fyysiselld etdisyydelld on todettu olevan
negatiivinen vaikutus tyontekijoiden valisten suhteiden laatuun (mm. Gajendran &
Harrison, 2007), joka taas voi vaikuttaa negatiivisesti tyoyhteis0ssa tapahtuvaan tiedon
sekd osaamisen jakamiseen (mm. Galabova & McKie, 2013) ja siten vaikuttaa
heikentadvasti myos ammatilliseen kehittymiseen. Tassa tutkielmassa etatyon vaikutuksia
ammatilliseen kehittymiseen tarkastellaan sekd sosiaalisen pddoman ettd tyontekijoiden

kokemusten ja tulkintojen kautta.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset seka aiheen rajaus

Etatyo tutkimusaiheena on heréattényt kiinnostusta. Etatyota on tutkittu muun muassa
tyomotivaation ndkokulmasta (mm. Caillier, 2012) sekd viestinndn ja viestinnan
tuloksellisuuden nadkokulmasta (Meyers & Hearn, 2007). Lisdksi tutkijoita on
kiinnostanut luovuuden edistaminen virtuaalisessa ymparistossa (Humala, 2018), tiedon
siirtyminen etatyossa (Taskin & Bridoux, 2010) seka etatyd, sen tuomien positiivisten ja
negatiivisten vaikutusten nakokulmasta (Gajendran & Harrison, 2007). Etatyon
aiheuttamien haasteiden kannalta, yksi yleisimmista tutkimuksissa esiin nousseista
etatydon haasteista on epdily etatyontekijoiden sosiaalisesta eristaytymisesta seka

hiljaisen tiedon valittymisen estymisesta (Heinonen & Saarimaa 2009, s. 19).

Suurin osa etatyon ja sosiaalisen padoman tutkimuksista nayttaisi olevan kvantitatiivisia
keskittyen joko johtamisen seka sosiaalisen padgoman valiseen yhteyteen ja edelleen
tuloksellisuuteen (Gupta ja muut, 2011) tai sosiaalisen padoman ja tiedon jakamisen

valiseen yhteyteen (mm. Chang & Chuang, 2011; Lin, 2011). Tiedon jakaminen



virtuaalisessa ymparistossa liittyy kiintedsti myos tdhan tutkielmaan, mutta yksilon
nakokulmasta tehtyja tutkimuksia nayttdisi olevan vdahemman, joka oli osasyyna siihen,
ettd tassa tutkielmassa haluttiin keskittya tyontekijan nakokulmaan. Taman tutkielman
tarkoituksena on selvittdd, mitka tekijat ovat tyontekijan kannalta merkityksellisia
oppimisen seka ammatillisen kehittymisen nakokulmasta etatyossa.
Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen tutkimus, silla laadulisessa tutkimuksessa
keskeistda on tutkittavien kokemukset sekd tutkimuksen kohteena oleva ilmié (Juuti &
Puusa 2020, kappale 4, s. 3). Tutkielmassa tarkastellaan erityisesti ammatillisen
kehittymisen ja sosiaalisen kanssakdaymisen valista yhteyttd. Ammatillista kehittymista
tarkastellaan tyon ohessa tapahtuvana oppimisena, johon sisdltyvat myos erilaiset
epdviralliset vuorovaikutustilanteet, joissa tietoa ja osaamista jaetaan. Sosiaalisen
paaoman on katsottu muun muassa nopeuttavan tiedon leviamistd sekd edesauttavan

tyontekijoiden osaamisen kehittymista (Ruuskanen, 2001).

Tutkielman kohdeorganisaationa toimii henkilostohallinnon tukipalveluita tuottava
yksikko, jossa tyoskentelevien tyontekijoiden nakokulmasta etdtyotd ja sosiaalista
kanssakdaymistd tarkastellaan, silla tutkielman tavoitteisiin liittyy esimiesten
ymmarryksen kasvattaminen siitd, miten etdty0 vaikuttaa oppimiseen ja sitd kautta
ammatilliseen kehittymiseen. Oppimisessa on paljon sellaista, jota ei voi suoraan johtaa.
Sen sijaan tarkeda on oppimisen prosesseja koskeva ymmarrys, jonka avulla yritykset
voivat luoda kaytant6ja, jotka tukevat organisaation kyvykkyyden rakentumista, yllapitoa

seka hyodyntamista liiketoiminnassa. (Kirjavainen & Lahteenmaki, 2005, s. 16.)

Tutkielmassa etatyon vaikutusta ammatilliseen kehittymiseen lahdetaan tutkimaan nai-

den tutkimuskysymysten kautta:

Miten etdtyo vaikuttaa ammatilliseen kehitykseen tyopaikalla?
- mitka tekijat ovat merkityksellisia ammatillisen kehittymisen nakokulmasta eta-
tyossa?

- Miten sosiaalinen kanssakdyminen vaikuttaa ammatilliseen kehittymiseen?



Tassa tutkielmassa sosiaalista kanssakaymista kdytetdan linssind, jonka kautta johtamista,
osaamista, tietoa sekd oppimista ja edelleen ammatillista kehittymista tarkastellaan. Tut-
kielmaan sisallytetdan vain tutkimusaiheen tai sen ymmarryksen kannalta keskeista kir-
jallisuutta, teorioita seka tutkimuksia. Monia mielenkiintoisia aiheita kuten muun mu-
assa organisaation oppimiseen ja kulttuuriin liittyvat teoriat sekd motivaatioteoriat jou-

duttiin rajaamaan tutkimuksesta pois.

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielman ensimmainen paaluku johdattelee tutkielman aiheeseen seka siind tuodaan
esiin tutkielman tavoitteet, tutkimuskysymykset seka aiheen rajaus. Ensimmaisessa paa-

luvussa perustellaan myods lyhyesti tutkielman aiheen valinta.

Tutkielman toinen padluku muodostaa tutkielman perustan. Toisessa paaluvussa kasitel-
1aan lyhyesti etdtyotd, joka on tutkimuksen konteksti sekad johtamista erityisesti etatyon
nakokulmasta, jonka jalkeen siirrytadn tarkastelemaan osaamista seka siihen kiinteasti
liittyvia tekijoita, kuten tietoa ja oppimista. Toiseen paalukuun siséllytettyjen aiheiden
tarkoituksena on johdatella ammatillisen kehittymiseen avaamalla sen taustalla olevia

tekijoita, joita tarkastellaan erityisesti sosiaalisen kanssakdaymisen nakokulmasta.

Tutkielman kolmannessa paaluvussa keskitytdaan sosiaalisen padoman kasitteeseen seka
organisaatioon sosiaalisena jarjestelmana ja tuodaan esiin sosiaalisen toiminnan merki-
tys tyoyhteisossa. Kolmannessa paaluvussa myds tarkastellaan sosiaalisen tuen kasitetta,
joka on yksi sosiaaliseen padaomaan liitetyista ulottuvuuksista. Kolmannessa paaluvussa
perehdytdaan tarkemmin sosiaalisen padgoman seka ammatillisen kehittymiseen valiseen

yhteyteen tutkimuskirjallisuuden kautta.

Neljannessa padaluvussa esitellddan seka perustellaan tutkielmassa kaytettava tutkimus-
menetelma seka tieteenfilosofinen lahestymistapa. Luvussa nelja myods esitelldaan tutki-

muksen kohdeorganisaatio, kdyddan lapi tutkimusprosessia ja aineiston kerdamistapaa
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seka aineiston analysointia. Viidennessa luvussa kasitellaan tutkimustuloksia ja kuuden-
nessa luvussa esitellddn johtopaatokset seka arvioidaan tuloksia ja tutkimuksen luotet-

tavuutta.

1. Johdanto

2. Osaaminen ja ammatillinen kehittyminen
muuttuvassa tydymparistdssa

3. Organisaatio sosiaalisena jarjestelmana

4. Empiirinen tutkimus

5. Tutkimustulokset

6. Johtopaatokset ja tulosten arviointi

Kuvio 1. Tutkielman eteneminen.
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2 Osaaminen ja ammatillinen kehittyminen muuttuvassa tyo-

ymparistossa

Seuraavissa kappaleissa kasitelldaan lyhyesti etatyotd, sen maaritelmaa seka etatyohon
liitettyja haasteita ja etuja seka johtamista erityisesti etatyon ndakokulmasta. Sen jalkeen
siirrytaan kasittelemaan osaamista seka siihen liittyvia tekijoita, jonka jalkeen tarkastel-
laan tarkemmin ammatillista kehittymista. Lopuksi kasitelldan vield itseohjautuvuutta

seka pystyvyysuskomuksia.

2.1 Etatyo, virtuaalinen tyo ja hajautettu tyo

Etatyota kuvataan usein kodissa tai muussa tyontekijan itse valitsemassa paikassa osit-
tain tai kokoaan tehtdvana tyona. Tyotad tehdaan usein tietotekniikkaa apuna kdyttden ja
tybajan jarjestelyt ovat tyontekijan itsensa vapaasti maariteltavissa. (Helle, 2004, s. 50.)
Hajautettu tyo voidaan ndhda etdtyota laajempana kasitteend, jota kuvaillaan myos ka-
sitteilld virtuaalinen tiimi tai virtuaalityd. Hajautettua tyota tehdaan joko kokonaan tai
osittain tieto- ja viestintatekniikan valityksella ja tyypillista on, etta tyontekijat ovat kaikki
eri osoitteissa tai osa tyoskentelee samassa toimipisteessa ja osa eri toimipisteissa. Tyota
voidaan tehda myds kotoa kasin. (Vilkman, 2016.) Virtuaalinen organisaatio muodostuu
ihmisista ja ryhmistd, jotka tyoskentelevat eri paikoissa yhteisen toimeksiannon toteut-
tamiseksi. Yhteisen tavoitteen edellyttama kommunikointi tekee erillaan toimivista ihmi-
sista tydorganisaation, kun taas virtuaalisuudella tarkoitetaan sita, etta viestinta tapah-
tuu padosin tai pelkastaan tieto- ja viestintateknologian avulla. (Virolainen, 2010, s. 20.)
Virtuaalista tiimia ei siten maaritella fyysisen etdisyyden kautta, vaan virtuaalisuus liittyy
kiinteasti teknologian kayttoon kommunikaatiovalineena, talldin myos fyysisesti lasna
oleva tiimi voidaan katsoa virtuaaliseksi tiimiksi, jos kommunikointi tapahtuu padosin

virtuaalisesti (Lojeski, 2015).

Lojeskin (2015) mukaan virtuaalisen tiimin haasteena voidaan nahda erityisesti virtuaa-

linen etaisyys, joka kuvastaa emotionaalisen ja psykologisen tunteen irrallisuutta tiimin
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jasenten valilla. Irrallisuus kasvaa tiedostamatta seka vahitellen silloin, kun useimmat
kohtaamiset tapahtuvat alylaitteiden nadyttdjen kautta. Usein etdisyyden tunteesta syy-
tetaan fyysista etdisyyttd, joka on yksi virtuaalisen etdisyyden ulottuvuuksista. Kuitenkin
merkittdvimmat syyt virtuaalisen etdisyyden kokemukseen johtuvat muista tekijoista,
kuten yhteisen kontekstin puutteesta, joka vaikeuttaa tiedon vaihtoa ja tulkintaa tyoyh-
teison sisalla seka affiniteetti etdisyydesta, jolla viitataan vaikeuksiin muodostaa sosiaa-
lisia siteita tyoyhteisossa. Kontrolloimattomalla virtuaalisella etdisyydellad on esitetty ole-
van negatiivisia vaikutuksia, kuten muun muassa innovaatioiden lasku 90 prosentilla,
luottamuksen lasku seka organisaatioon sitoutumisen ja tyytyvaisyyden putoaminen yli

80 prosentilla. (Lojeski, 2015, s. 3-5.)

Chuijfin ja Meinelin (2015) tutkimuksen mukaan suurin osa etadtydssa kohdatuista haas-
teista, joita esitetty taulukossa 1, liittyy yksilén osaamiseen ja kognitiivisiin olosuhteisiin.
Kognitiivisilla olosuhteilla he viittaavat yksilollisiin tapoihin tiedon kasittelyssa. Yksi suu-
rimmista etatyon haasteista liittyy hiljaisen tiedon siirtymisen haasteisiin (hiljaista tietoa
kasitelldan tarkemmin kappaleessa 2.3.2), joka johtuu heiddn mukaansa muiden kuin
kasvokkaisten virtuaalisten kanavien heikkoudessa tukea rikasta viestintda, joka taas
edesauttaa hiljaisen tiedon siirtymista. Hiljaisen tiedon siirtymisen kannalta, teknillisten
haasteiden ohella tulisi tarkastella myos yksildiden kommunikaatiotaitoja. (Chujfi & Mei-

nel, 2015, s. 2.)
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Taulukko 1. Etatyossa havaittuja haasteita (mukaillen Chujfi & Meinel, 2015, s. 2).

Haasteet Kuvaus

Itseluottamuksen puute Tyontekijalla ei ole varmuutta tehtavan tehok-
kaaseen suorittamiseen

Itsensa johtamisen haaste Tyontekija ei kykene johtamaan itsedan

Tyontekija ei ole sitoutunut organisaatioon | Tyontekija ei koe olevansa osa organisaatiota

Koordinointihaasteet Tyontekija ei ole saanut suuntaa tai ohjeita
johdolta

Motivaation puute Tyontekijan palautteiden ja vaikutusmahdolli-
suuksien puute

Palautteiden puute Tyontekijaltd puuttuu tieto suoriutumises-
taan

Sosiaalinen eristyneisyys Tyontekijan yhteydenpidon puute muihin

Keskittymiskyvyn puute Tyontekija ei pysty keskittymadan annettuun
tehtavaan

Hidas kommunikointi Tyontekija ei pysty kommunikoimaan tehok-
kaasti

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino Tyontekija ei pysty erottamaan tyota ja vapaa-
aikaa

Epdselvyys Tyontekija hammentynyt siitd, miten edeta
epamaaradisyyksien vuoksi

Rakenteiden puute Organisaatiorakenteet puuttuvat

Tutkimusten mukaan etatyolld on my06s useita positiivisia vaikutuksia kuten mm. tydmat-
kojen vahentyminen ja sitd kautta lisdantynyt vapaa-aika, roolistressin vaheneminen
tyd—ja perhe-elaman valilla, lisadntynyt tyotyytyvaisyys seka suorituskyky ja tehokkuus

(Gajendran & Harrison, 2007).

Etatydlle on olemassa monia erilaisia maaritelmia. Tassa tutkielmassa etatyé nahdaan
hajautetun tyén maaritelman mukaisena toimintana, silla se kuvastaa tutkimuksen koh-
teena olevan organisaation tapaa tyoskennelld. Kohdeorganisaatiossa osa tyontekijoista
tyoskentelee toimistolla ja osa kotona tai itse valitsemassaan paikassa. Kommunikointi
tapahtuu paaosin virtuaalisesti, joka osaltaan yhdistaa toiminnan myoés virtuaalisen or-
ganisaation kasitteeseen. Tutkimuksessa kaytetdaan kuitenkin yleisemmin tunnettua ka-
sitettd etatyd. Tutkimuksessa ei haluta taman enempaa lahtea tutkimaan itse etatyota,
silla etatyd nahdadan tassa tutkimuksessa lahtdkohtaisesti vain tydnteon tapana, joka on

radikaalisti lisdantynyt Covid 19-viruksen aiheuttaman tilanteen myoéta.
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2.2 Johtaminen muuttuvassa tyoymparistossa

Johtajuus voidaan maaritella prosessiksi, jolla voidaan vaikuttaa muihin tavalla, joka pa-
rantaa heidan tavoitteidensa toteutumista (Haslam, 2004, s. 40). Hyvaan johtamiseen on
usein liitetty kaksi ulottuvuutta: suorituksen johtaminen (asiajohtaminen), jolla tarkoite-
taan tavoitteiden asettamista, ohjaamista, neuvontaa seka palautteiden antamista ja ih-
misten johtaminen, joka taas sisdltaa johdettavien kuuntelemisen, oikeudenmukaisen
kohtelun seka luottamuksen rakentamisen. Moderni johtaminen painottaa tilannejohta-
mista sekd vuorovaikuttamista, jossa ihmisten ja toiminnan johtaminen limittyvat
(Manka, 2012.) Esimiestyossa korostuvat vuorovaikutustaidot, silld odotuksena on esi-
miehen lasnaolo ja aktiivinen viestintd (Forsten-Astikainen & Kultalahti, 2019, s. 5). Ha-
jautetun ryhman johtaminen vaatii tehokasta koordinointia, kommunikointia seka sel-
keda vastuunjakoa ja toimiessaan siind yhdistyy sekd ihmisten johtaminen ettd tulos-
orientoitunut johtaminen (Kokko ja muut, 2003, s. 271). Etdty0ssa johtamisen tulisi
muuttua kayttaytymispohjaisesta (behavior-based) seurannasta tuotantopohjaiseen
(output-based) valvontaan, jossa suoritusta ei arvioida havaittavien toimien perusteella
vaan tyon tulokset ohjaavat arviointia (Gajendran & Harrison, 2007, s. 1527; Bailey &

Kurland, 2002, s. 65; Offstein ja muut, 2010, s. 36).

Virtuaalinen tyoymparist6 edellyttaa johtamiselta myos panostusta tydyhteisén sosiaa-
lisiin suhteisiin, silla vastavuoroisuuteen, luottamukseen ja yhteisiin tavoitteisiin perus-
tuvien sosiaalisten arvojen edistaminen voi parantaa tyontekijéiden hyvinvointimahdol-
lisuuksia seka tiedon jakamista virtuaalisesti, mika taas parantaa organisaation kilpailue-
tua (Chumg ja muut, 2015; Taskin & Bridoux, 2010, s. 2513). Monikanavainen, lapinakyva
ja aktiivinen viestinta ovat tehokkaita tapoja hallita fyysisia ja sosiaalisia etdisyyksia, sti-
muloida keskusteluja ja organisoida luovaa vuorovaikutusta virtuaalisessa tyossa (Hu-

mala, 2018, s. 61).

Alasoinin ja muiden (2012, s. 12—13) raportin mukaan tulevaisuuden johtaminen kohdis-
tuu verkostoon, joka koostuu erilaisista toimijoista seka arvoyhteisoista. Samalla johta-

juus hajaantuu jakaen vastuuta tiimin jasenille enemman, joka kohdistaa esimiehille
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odotuksia toimia vuorovaikutteisessa ja valmentavassa esimiesroolissa. Hajautetun tyon
johtaminen vaatii johtajalta erilaista lahestymistapaa johtamiseen. Johtajuutta tulisi ja-
kaa ja antaa enemman vastuuta ryhmalle. Tyonjaosta tulisi tiedottaa avoimesti, jotta jo-
kainen ryhman jasen tietda kuka on vastuussa mistdkin osa-alueesta. Ryhman on voitava
luottaa toistensa panostukseen. Pelisddannoista ja tavoitteista on sovittava ryhmana,
jotta kaikilla on yhteisymmarrys siitd, mita heiltd odotetaan. Hajautettu tyo korostaa pa-
lautteen merkitysta, silla sahkdinen kommunikaatio vaikeuttaa ilmeiden seka eleiden tul-
kintaa. Onnistumisen kokemusten kautta tyontekijoiden tyotyytyvaisyys seka motivaatio
nousevat. Hajautettu tyoskentely vaatii jopa ylikorostunutta kommunikointia. (Vartiai-

nen ja muut, 2004, s. 127-128.)

Kuten edelld on kdynyt ilmi, johtaminen varsinkin hajautetussa virtuaalisessa ymparis-
tossa voidaan ndhda monimutkaisena ja haastavana. Etdtyon johtamisessa korostuvat
erityisesti huomion kiinnittyminen tulokseen tyén tekemisen sijaan, tyéyhteisén sosiaa-
liset suhteet ja niistd huolehtiminen, johtajuuden jakautuminen isommalle joukolle sekd

kommunikoinnin laatu sekd mddrd.

2.3 Osaamisen ulottuvuudet

Tassa kappaleessa kdaydaan lapi osaamista seka siihen liitettyja tekijoita, silla jotta voi
ymmartaa mita tarkoittaa ammatillinen kehittyminen, on ensin ymmarrettava, miten
maaritelladn osaaminen ja mista tekijoista se koostuu. Osaamista ja oppimista kdydaan
lapi vain pintapuolisesti, silla tutkimuksessa huomio on enemmankin ammatillisessa ke-
hittymisessa. Ammatillista kehittymista tarkastellaan mm. toimijuuden, identiteetin, it-

sensd johtamisen seka pystyvyysuskomusten kautta.

2.3.1 Mita on osaaminen?

Osaaminen on hyvin monitulkintainen kasite. Osaamista kuvataan erilaisin maaritelmin
seka termein. Kirjallisuudessa osaamisesta kaytetdadn termeja osaaminen (knowledge),

kompetenssi (competency) sekd kyvykkyys (capability). Termeilld viiitataan
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lahtokohtaisesti samaan asiaan, yrityksessa olevaan tietoon ja taitoon suoriutua hyvin.
(Uotila ja muut, 2010, s. 1.) Englannin kielessad osaamista kuvataan usein lisaksi termeilla
skills ja abilities. Tutkimuskirjallisuudessa skills viittaa taitoihin tai kykyihin, kun taas
abilities ndhdaan kykyna tehda jotain. Osaamisen maarittely vaihtelee myos eri
tutkimusperinteiden valillg, silla niiden taustalla vaikuttavat erilaiset tieteenfilosofiat ja
niiden luomat oletukset organisaatioiden sekd ihmisten kadyttaytymisesta. Perinteinen
kasitys osaamisesta pohjautuu kasitykseen osaamisesta joukkona ominaisuuksia, joita
tyontekijat kayttavat tyonsa suorittamiseen. Tama johtaa kasitykseen siitd, ettd korkean
suorituskyvyn taustalla on ainoastaan kokoelma taitoja seka kykyja. Huomiotta jaa
kuitenkin tyon konteksti seka tyontekijan henkilékohtaisten ominaisuuksien etta

kokemuksien vaikutukset suoritukseen. (Garavan & McGuire, 2001, s. 146-147).

Uudemmat osaamisen madritelmat ovat sisdistaneet toimintaympariston
kaaosmaisuuden ja sen vaikutuksen osaamisen maaritelmiin. Fenomenologinen,
tulkinnallinen ldhestymistapa tarkastelee osaamista sisdisend ulottuvuutena, jossa
osaamisen katsotaan muodostuvan tyontekijan ymmarryksen ja kokemuksen kautta
(Garavan & McGuire, 2001, s. 147; Sandberg, 2000, s. 11.). Tassa lahestymistavassa
ominaisuuksien kontekstiriippuvuus on tilannesidonnainen muodostuen siitd, miten
tyontekija kokee tyonsa. Tulkitseva lahestymistapa ei erottele kompetenssia kahdeksi
erilliseksi kokonaisuudeksi vaan siina tyontekija ja tyd muodostavat kokonaisuuden
tyokokemuksen kautta ja patevyyden katsotaan muodostuvan merkityksestd, jonka
tyontekija tyolle antaa. Taman nakokulman mukaisesti suoritusta ei voida erottaa
kontekstistaan, jolloin tydsuoritus rakentuu ikdaan kuin vuorovaikutuksessa ympariston
kanssa. (Sandberg, 2000, s. 11-12.) Osaamista yksilon nakokulmasta tarkastellaan

kappaleessa 2.4.

2.3.2 Tieto osana osaamista

Osaamisen maaritelmiin liittyy usein myods tieto, jonka tutkijat ovat usein jakaneet
kolmeen kokonaisuuteen:

a) data, joka ndahdaan joukkona erillisia, objektiivisia faktoja tapahtumista.
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b) informaatio (information) on usein maaritelty viestiksi, jonka tarkoituksena on vaikut-
taa vastaanottajan kayttaytymiseen.
c) tietamys (knowledge), joka termind on hyvin moniselitteinen ja silla kuvataan usein

my0s osaamista. (Davenport & Prusak, 1998, s. 2-3.)

Tieto (knowledge) on kontekstiriippuvainen, silla ilman kontekstia, tieto voidaan nahda
pelkkana informaationa. Informaatiosta muodostuu tietoa ihmisten tulkintojen kautta,
silloin kun ihmiset liittdvat sen kontekstiinsa ja ankkuroivat sen uskomuksiinsa. Tiedon
luominen tapahtuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, joten se on myds suhteellista seka
ihmisten toimintaan kytkeytyvaa. Tieto on usein jaettu seka nakyvaan eli eksplisiittiseen
tietoon (explicit knowledge) ettd hiljaiseen tietoon (tacit knowledge). Nakyvalla tiedolla
viitataan objektiiviseen tietoon, joka muodostuu kirjatiedosta sekd kaytannollisesta tie-
dosta. (Nonaka ja muut, 2000, s. 7.) Hiljaisella tiedolla usein tarkoitetaan tiedostama-
tonta osaamista seka intuitiivista tietdmysta, joka muodostuu tiedosta ja kokemuksista.
Hiljainen tieto on uskomuksia ja ndkemyksia, jotka ovat ihmisen toiminnan taustalla seka
ammattitaidon ja osaamisen muodostamaa kokemusta, joka ilmenee monipuolisena, ko-

konaisvaltaisena ja ammatillista osaamista laajempana tietona. (Pohjalainen, 2012, s. 2.)

Hiljainen tieto liittyy usein asiantuntevaan toimintaan, jota voidaan pitaa samanaikai-
sesti seka prosessina etta tuotteena. Nama nakokulmat voidaan teoreettisesti erottaa
toisistaan. Korostettaessa hiljaisen tiedon prosessia, voidaan kadyttaa hiljaisen tietdmisen
kasitetta, jonka painopiste on ammatillisessa toiminnassa, jossa tieto ilmenee. Tahan liit-
tyy myos ammattilaisten nopea seka intensiivinen paatoksenteko. Tuotteen nakokul-
masta hiljainen tieto ymmarretaan kertyneeksi ammatilliseksi kontekstuaaliseksi tie-
doksi, kaytannon tietotaito seka vaikuttavat kasitteet ja uskomukset nakyvat toiminnassa.
Lisaksi perinteiden kautta kertyneet arvot ja asenteet sisdltyvat hiljaiseen tietoon. On
myds ymmarrettava, ettei hiljaisen tiedon prosessi ja tuote ole toisiaan syrjayttavia vaan
toisiaan taydentavia. Hiljainen tieto kertyy heijastamalla hiljaista muodollista tietamista
toiminnan aikana. (Toom, 2012, s. 636.) Useat tutkijat ovat tunnistaneet hiljaisen tiedon

merkityksen niin yksilon kuin koko tydyhteisén osaamisessa ja sen kehittamisessa seka
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korostaneet hiljaisen tiedon merkitystad organisaatioiden menestymiselle (ks. mm. Ala-

soini, 2002; Nonaka & Nishiguchi, 2001).

2.3.3 Tiedon ja osaamisen jakaminen tyoyhteis6éssa

Tiedon jakamisella (knowledge sharing) on merkityksellinen rooli yhteisdjen kehityk-
sessa (Zhang ja muut, 2010, s. 426), silla tiedon jakamisen voidaan nahda olevan avain-
asemassa yksilon oppimisen muuntamisessa organisaation kyvykkyydeksi (Lam & Lam-
bermont-Ford, 2010). Uuden tiedon siirtdamisessa henkil6lta toiselle voidaan kayttaa tek-
nologisia ratkaisuja, mutta avainasemassa on ihmisten valisen vuorovaikutuksen lisdami-
nen (Alavi & Leidner 2001, s. 119). Vuorovaikutus on avainasemassa myos Nonakan ja
Takeuchin (1995) SECI-mallissa, jolla pyritdan kuvaamaan uuden tiedon luomisprosessia
sekd organisaation oppimista. Kdytannossa teoria kuvaa sita, kuinka hiljainen tieto tuo-
daan esiin, ja kuinka julkituodusta tiedosta muodostetaan vuorovaikutuksessa uutta tie-
toa, joka taas kdytantoon soveltamisen kautta muuntuu uudeksi hiljaiseksi tiedoksi. Kes-
keisena ajatuksena on tiedon sekd osaamisen jakaminen ja vastaanottaminen organisaa-
tiossa vuorovaikutuksen kautta. (Nonaka & Nishiguchi, 2001, s. 14-18.) Malliin liittyy
myo0s kasite ba, joka kuvaa tiedon luomisen sosiaalista kontekstia, yhteista tilaa, jossa
tietoa jaetaan, luodaan sekd kaytetdan (Nonaka & Nishiguchi, 2001, s. 19). Sosiaaliset
suhteet organisaation sisalla auttavat myos tiedon siirrossa, silla sosiaalisen tietamyksen
avulla tiedon jakaja ja sen vastaanottaja tulkitsevat tietoa ikdan kuin samojen linssien
lapi, jolloin sosiaalinen tietdmys auttaa tiedon vastaanottajaa tiedon tulkinnassa (Taskin

& Bridoux, 2010, s. 2507).

Tietoa voidaan siirtdad seka formaalien ettd informaalien kanavien kautta. Formaaleja tie-
donsiirto kanavia ovat esimerkiksi erilaiset koulutukset seka kokoukset, joissa tietoa jae-
taan organisoidusti. Muodollisten kanavien kautta on mahdollista jakaa tietoa laajalti,
mutta muodollisten kanavien haasteena voidaan nahda niiden luovuutta rajoittava omi-
naisuus. (Alavi & Leidner, 2021, s. 121.) Informaalisilla kanavilla viitataan erilaisiin suun-
nittelemattomiin tapaamisiin, kuten kahvipoytakeskusteluihin tai kdytavakohtaamisiin.

Tallaiset epamuodolliset kanavat perustuvat ihmisten valisiin sosiaalisiin suhteisiin, joissa
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luottamuksella on merkittava rooli. Varsinkin hiljaisen tiedon siirtamista henkil6lta toi-
selle edesauttaa luottamus, joka muodostuu seka kognitiivisesta etta affektiivisesta luot-
tamuksesta. (Blomqvist & Cook, 2018, s. 23—-24.) Kognitiivisella, tietoon perustuvalla
luottamuksella viitataan havainnointiin ja tiedostamiseen perustuvaa luottamusta, joka
perustuu arvioon toisen henkilon patevyydesta ja luotettavuudesta (Newman ja muut,
2014, s. 114.) Affektiivisella luottamuksella taas viitataan luottamuksen emotionaaliseen
puoleen, jolloin voidaan tarkastella luottamusta sosiaalisten suhteiden seka tunnesitei-
den kautta (Ldmsa & Pucétaité, 2006, s. 132). Avainasemassa luottamuksen luomisessa
on tiedon jakaminen tiimin jasenten valilla. Tiedon jakamisella on vaikutusta seka luot-
tamuksen ettda yhteistydon kasvuun ja tehokkuuteen erityisesti virtuaalitiimeissa.
(Alsharo ja muut, 2017; Ferrel & Kline, 2018, s. 31.) Kommunikoinnin toistuvuudella on
merkitysta luottamuksen rakentumiselle ja yllapitamiselle, eli mitd useammin tiimin ja-

senet kommunikoivat keskendan sita helpompaa luottaminen on (Nurmi 2011, s. 134).

Rosen ja muiden (2007, s. 260—-261) mukaan tehokas tiedon jakaminen virtuaalisissa tii-
meissd edellyttda sekd motivoituneita tiimin jasenia etta hyvia kaytanteita tiedon jaka-
miseen. Tiedon jakamisella on vaikutusta virtuaalisien tiimien tehokkuuteen resurssien
tehokkaamman kdyton sekd virheiden vihenemisen kautta. Witherspoon ja muut (2013)
esittavat tiedon jakamista edistaviksi tekijoiksi organisaation tukea, kommunikaatiota,
sosiaalisia suhteita seka luottamusta, osallistumismahdollisuuksia, sitoutumista, jaettuja
paamaaria, tietoresursseja seka teknologiaa. Useat tutkijat ovat myds korostaneet orga-
nisaation kulttuurin merkitysta tiedon jakamista edistavana tekijana (ks. mm. Dalkir,

2013; Ipe, 2003; Palos &Veres, 2016).

Tiedon jakamista estaviksi tekijoiksi sen sijaan on tunnistettu tekijoita kuten fyysinen
etadisyys, heikot sosiaaliset suhteet, valtasuhteet sekda osaamattomuus, jolla viitataan
tassa yhteydessa muun muassa kyvyttomyytta hyodyntda saatavilla olevaa tietoa
(Lilleoere & Holme Hansen, 2011). Rosen ja muut (2007, s. 263-266) tunnistivat
tutkimuksessaan kuusi mahdollista estetta tiedon ja osaamisen jakamiselle virtuaalisissa

tiimeissd : haasteet luottamuksellisten suhteiden rakentamisessa, tehtdvien
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suorittamiseen liittyvat aikataulupaineet, teknologiset rajoitteet tiedon jakamiselle,
esimiehen kannustuksen puute, kulttuuriset ja kielelliset erot sekd kommunikaatio

ongelmat. Tiedon jakamista seka edistavia etta estavia tekijoita on listattu taulukkoon 2.

Rosen ja muut (2007) toivat tutkimuksessaan esiin myds parhaat kdytanteet
havaitsemilleen tiedon jakamisen esteille, joiden he esittdvat olevan erityisesti
esimiehen vastuulla : psykologisesti turvallisen kulttuurin luominen, jossa tiedon seka
virheiden jakamiseen kannustetaan palkitsemisen kautta. Esimiehen esimerkki tiedon
jakamisessa seka teknologisten ratkaisujen kehittaminen tiedon jakamista
helpottavaksi ja tukevaksi, sddnnéllisten tiedon jakamispalavereiden pitaminen, seka
osaamisprofiilin rakentaminen jokaisesta tiimin jdsenesta. Erityisesti virtuaalisissa
tiimeissa on hyodyllistd tuntea muiden tiimin jasenten erityisosaaminen, silla silloin voi
saada mahdollisuuden kayttdd kunkin tiimin jasenen hallussa olevia yksil6llisid
tietovarastoja. Yksittdisen jasenen ei tarvitse olla jokaisessa asiassa asiantuntija, mutta
on ymmarrettava kenelld tarvittavat tiedot tai kuka voi ohjata oikeisiin tietolahteisiin.

(Rosen ja muut, 2007, s. 261.)

Taulukko 2. Tutkimuksissa havaittuja tiedon jakamista edistavia seka estavia tekijoita.

Tiedon jakamista edistavia tekijoita Tiedon jakamista estavia tekijéita

Organisaation tuki, runsas kommunikaatio, hy- | Aikataulupaineet, teknologiset rajoitteet,

vat sosiaaliset suhteet, luottamus, osallistu- esimiehen kannustuksen puute, kulttuuri-
mismahdollisuudet, sitoutuminen, jaetut paa- | set ja kielelliset erot, kommunikaatio ongel-
maarat, tietoresurssit seka teknologia (Wit- mat, luottamuksellisten suhteiden puuttu-
herspoon ja muut, 2013). minen (Rosen ja muut, 2007.)

Motivaatio ja kdytdnteet. Lisdksi erityisesti esi- | Fyysinen etdisyys, heikot sosiaaliset suh-
miehen osalta psykologisesti turvallisen kult- teet, valtasuhteet seka kyvyttomyys vas-
tuurin luominen, esimiehen esimerkki, palkit- | taanottaa tietoa (Lilleoere & Holme Han-
seminen, saannolliset tiedonjakamispalaverit, | sen, 2011).
teknologiset ratkaisut, osaamisprofiilit (Rosen
ja muut, 2007).

Organisaation kulttuuri (Dalkir, 2013; Ipe,
2003; Palos & Veres, 2016).
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Tiedon jakamista virtuaalisissa yhteisdissa on tutkittu useista eri nakdkulmista. Osa tut-
kimuksista keskittyy luontaisiin motivaatiotekijéihin, osa ihmissuhde nakékulmaan kuten
sosiaaliseen pddaomaan, sosiaaliseen kognitioon, luottamukseen, sosiaaliseen verkos-
toon, tyytyvaisyyteen tai kiinnittymiseen kollektiiviseen toimintaan (Zhang ja muut, 2010,
s. 426). Tassa tutkielmassa tiedon jakamista tarkastellaan ensisijaisesti sosiaalisen paa-
oman nakokulmasta. Sosiaalisen pddoman yhteytta tiedon jakamiseen ja edelleen osaa-

misen kehittdmiseen kadydaan lapi kappaleessa 3.2.4.

2.4 Osaaminen yksilon nakékulmasta

Davenport ja Prusak (1998, s. 4-5) maarittelevat osaamisen (knowledge) sekoitukseksi
kokemuksia, arvoja, kontekstisidonnaista tietoa sekd asiantuntijan ndkemyksia, joka tar-
joaa puitteet uusien kokemusten ja tietojen arvioimiseksi sekd yhdistelemiseksi.
Nordhaug (1998) maarittelee yksilon tyohon liittyvat kompetenssit (work-related com-
petencies) yhdistelmaksi inhimillisia tietoja, taitoja seka kykyja, joita voidaan hyodyntaa
organisaation tuottavuuden edistamiseksi. Crawfordin (2005, s. 8-9) maaritelman mu-
kaan osaaminen (competence) muodostuu niistd tiedoista seka taidoista, jotka henkil®
tuo tyohon, persoonallisuuden ydinpiirteistd, jotka voidaan liittda henkilon suorittamis-

kykyyn ja taitavasta suorituksesta.

Osaamista voidaan tarkastella seka operatiivisesta etta teoreettisesta nakokulmasta: toi-
minnallisesta nakdkulmasta osaaminen kasittda monenlaisia taitoja seka kayttaytymista,
jotka antavat mahdollisuudet toimia muuttuvissa monimutkaisissa tilanteissa, kun taas
teoreettisesta nakokulmasta kompetenssi on kognitiivinen rakenne, joka tukee maaritel-
tyja kayttaytymisia (Toom, 2012, s. 628). Le Deistin ja Wintertonin (2005) holistinen luo-
kittelu kompetenssista sisaltdaa kognitiivisen kompetenssin (tieto, ymmarrys), toiminnal-
lisen kompetenssin (taidot, kdytannon osaaminen), sosiaalisen kompetenssin (kdyttayty-
minen, asenteet) sekd metakompetenssin, jonka tarkoituksena on tukea muiden kompe-
tenssien toteutumista (oppimismenetelmat). Ammatillisen kompetenssin keskeisiin te-
kijoihin on esitetty kuuluvan erilaisia tekijoita kuten kyky, tieto ja taito, persoonallisuus,

motivaatio sekd mindkasitys, joka sisaltaa itseluottamuksen ja tehokkuususkomukset
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(Kanfer & Ackerman, 2005). Kuviossa 2, kuvattuna Kanferin ja Ackermanin (2005) am-
matillisen kompetenssin malli, jossa on esitelty distaaliset tekijat, tydohon liittyvat rooli-
vaatimukset seka organisationaaliset tavoitteet. Kiinteat viivat kuviossa esittavat osaa-
mispolkuja, kun taas katkoviivat esittavat tyypillista kayttaytymista. (Kanfer & Ackerman,
2005, s. 348.) Mallin tavoitteena on havainnollistaa ammatillista kompetenssia seka sen
taustalla olevia tekijoita tyosuorituksen selittdjina. Tyosuoritusta kuvataan mallissa tek-
nisen seka kontekstuaalisen suorituksen kautta. Tekninen suoritus suhteutuu tyotavoit-
teisiin, kun taas kontekstuaalinen suoritus tukee tavoitteiden toteutumista sosiaalisen ja
organisatorisen verkoston toimivuuden seka psykologisen ilmapiirin edistamisen kautta.

(Ruohotie ja muut, 2008, s. 9.)

Kognitiiviset kyvyt

Ammatillinen
kompetenssi — Tydsuoritus

Tekninen
suoritus
Kontekstuaalinen
suoritus

\ Ammattispesifiset
‘\ taidot

\

\

Motivationaalinen
orientaaltio

osaamispolku
tahtopolku
J

Kuvio 2. Ammatillisen kompetenssin malli (mukaillen Kanfer & Ackerman, 2005, s. 348).
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Kompetenssin yhteydessa kirjallisuudessa esiintyy usein myos kvalifikaation kasite, jolla
tarkoitetaan tyohon tai ammattiin kytkeytyvia ammattitaitovaatimuksia. Hanhinen
(2010, s. 87-88) tulkitsee ammattitaitoa kompetenssin, kvalifikaatioiden seka tyon
kontekstin kautta, jolloin kvalifikaatiot todentuvat kdaytanndn tyon kautta tyontekijan
kompetenssien sekd tyon vaatimusten kohdatessa. Kvalifikaatioiden kuvatessa tiettyyn
tyohon liittyvia ammattitaitovaatimuksia, kompetenssilla tarkoitetaan tyontekijan
valmiuksia suoriutua tietysta tehtdvastd. Ammattitaito ndahdaan tyontekijan
kyvykkyytend vastata tyoyhteison vaatimuksiin tyosuorituksen kautta. Ammattitaito
kiinnittyy monesti asiantuntijuuteen. Hanhisen (2010, s. 90) mukaan ammattitaidossa
realisoituvat seka yksilo ettda tyondkokulma. Tyondkokulmaa edustaa kvalifikaatiot eli
tyon vaatimukset, kun taas yksild ndakokulmaa edustaa tyontekija valmiuksineen ja
kykyineen. Ammatillista osaamista han kuvailee holistisena kokonaisuutena, joka sisaltdaa
kvalifikaatioiden lisdksi kompetenssin ja kontekstin, jossa tyotda tehdaan.
Asiantuntijuuteen on katsottu liittyvan vahvan kontekstisidonnaisuuden lisdksi myos
pyrkimys muuttaa olemassa olevaa tietdamystd, ja sen kehittymisen on ndhty edellyttavan
sosiaalisiin verkostoihin osallistumista. Asiantuntijuuden keskeisena piirteena voidaan
pitda yha haasteellisempiin tehtaviin tarttumista sekd osaamisen jatkuvaa kehittamista.

(Palonen ja muut, 2013, s. 26.)

2.4.1 Osaamisen rakentuminen oppimisen kautta

Oppimista tyon teon lomassa tapahtuu jatkuvasti, vaikka usein se on tiedostamatonta.
Tyontekijat voivat kehittda osaamistaan muun muassa ottamalla uusia tehtavia, olemalla
vuorovaikutuksessa muiden tyontekijoiden kanssa, reflektoimalla omia sekd muiden
tyon tekemisen tapoja, seuraamalla ja mallintamalla kokeneempaa kollegaa seka sovel-
tamalla muualta oppimiansa asioita omaan tyohonsa. (Poell, 2014, s. 219.) Eraut (2011)
havaitsi tutkimuksissaan epavirallisen oppimisen (tyossa oppiminen) kautta tapahtuvan
jopa 70-90 prosenttia oppimisesta. Tyossda oppimista edesauttaa muun muassa
kysymysten esittdiminen, informaation saaminen, kuuntelu ja tarkkailu, oikeanlaiset
haasteet, reflektointi, virheistd oppiminen, sekd palautteen antaminen ja saaminen.

Varsinkin tuki ja palaute ovat kriittisen tarkeita itseluottamuksen, oppimisen seka
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sitoutumisen kannalta. Itseluottamuksen kehittyminen vaatii myds oikeanlaisia haasteita.
Itseluottamuksen kehittyminen edistdd tyontekijan aloitteellisuutta seka toimijuutta
tyoyhteis6ssa. Tuen sekd palautteen laadulla on myo6s vaikutusta tyontekijoiden
sitoutumiseen tyohon, kollegoihin seka tyonantajaan. Lisdksi sitoutumiseen vaikuttaa

tyon arvostus seka tyon henkilokohtainen seka subjektiivinen merkitys.

Kuviossa 3. Erautin (2011, s. 10) tyossaoppimisen malli, jossa oppimiseen liiittyviin
tekijoihin on liitetty edelld mainitut tyon haasteellisuus seka arvostus ja palaute ja tuki.
Tyon kontekstitekijat liittyvat tyopaikan sosiaalisiin  suhteisiin  ja sosiaaliseen
kanssakdaymiseen sekd tyon jakautumiseen ja kohdentumiseen, joka voidaan yhdistaa
johtamiseen liittyviin tekijoihin. Tyossa kehittyminen vaatii oppimista tukevia tehtavia,
jotka ovat tarvittavan haasteellisia, mutta ei lilan haastavia osaamiseen nahden.
Kuitenkin samalla tydmaaran tulisi pysya sellaisella tasolla, joka mahdollistaa oppimiselle
riittdvasti aikaa. Liiallinen tyokuorma voi johtaa erilaisten selvitymismekanismien

kehittelyyn, jotka myohemmin saattavat osoittautua tehottomiksi.

Ty6n haasteellisuus
seka arvostus

Palaute ja tuki

Oppimistekijat

Itseluottamus ja sitoutuminen.
Henkil6kohtainen toimijuus seka
osallistuminen

Tyon jakaminen seka Ty6paikan ihmissuhteet

kohdentuminen Kontekstitekijat

Yksilollinen osallistuminen, suoriutuminen
ja kehittyminen

Kuvio 3. Tydssa oppimisen malli (mukaillen Eraut, 2011, s.10).
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Sosiaalisen oppimiskasityksen nakokulmasta tieto rakentuu sosiaalisissa prosesseissa,
erityisesti vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnan kautta, sen sijaan etta se olisi olemassa
jo valmiina (Kummel ja muut, 2020). Sosiaalisen organisaation oppimiskasityksen
lahtokohtana pidetdaan useissa tutkimuksissa yleisesti viitattuja Lave & Wegnerin (1991)
tilanteisen (situated learning) seka kaytantoyhteisdjen (communities of practise)
kasitteitd. Kaytantoyhteisondkokulma korostaa sen jdsenten vuorovaikutusta,
osallistumista, tulkintaa, jatkuvia merkityksen ja mielekkyyden hakemisen prosesseja,
tarinankerrontaa seka representaatiota. (Ldmsd, 2008, s. 258.) Weick (1995) kuvaa tata
tapahtumaa termilld: sensemaking. Kyseessd on sosiaalinen tapahtuma, silla
tyoyhteisGjen toimintaa rakentavat ihmisten osaaminen, tunteet ja tahtotila seka
erilaiset suhteet, tilanteet ja niiden tulkinnat. Yhteisen ymmarryksen rakentumiseen
vaikuttavat merkittavasti erilaiset epaviralliset vuorovaikutustilanteet, ja usein ne
vaikuttavat enemmankin kuin organisaation virallinen kulttuuri tai johtamiskdytanteet
(Puusa, 2014, s. 188-189.) Epavirallisia vuorovaikutustilanteita tarkastellaan lisaa

kappaleessa 3.2.2.

Oppimista voidaan tarkastella myés muun muassa kokemuksellisen oppimisen teorian
kautta, joka on usein liitetty tydssaoppimiseen. Kokemuksellisessa oppimisessa
oppimisen ldahtokohtana on yksilén aikaisemmat kokemukset seka niista syntyneet
nakemykset. (Vadisanen, 2003, s. 12-14.) Tyossdaoppimisessa seka kokemuksellisessa
oppimisessa oppiminen ndhdaan aktiivisena toimijuutena, jossa tekemalld ja
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa hankitaan oppimiseen tarvittavia omakohtaisia
kokemuksia, joita reflektoidaan ja arvioidaan krittisesti muodostaen uudenlaisia
tulkintoja, joita testataan omassa toiminnassa (Eteldpelto, 1993, s. 120-121).
Vastavuoroisen kanssakdaymisen on esitetty parantavan oppimisen tuloksia, eli ihminen
oppii paremmin vuorovaikutuksessa toisten kanssa verrattuna luennon kuuntelemiseen
tai yksin tyoskentelyyn (Mannistd, 2020, s. 26). Muiden ihmisten kokemusten
hyédyntaminen omassa oppimisessa edesauttaa yksilon menestymista (Tsai ja muut,

2008, s. 50). Vuorovaikutuksen lisdksi tiedon omaksuminen ja oppiminen edellyttaa
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aikaa sekd oppimista tukevaa ilmapiiria (Manka & Manka, 2016, s. 88). Yhtena kokemuk-
sellisen oppimisen muotona on kaytetty tyonkiertoa, jossa yksilo siirtyy esimerkiksi toi-

seen yksikk6on oppimaan uutta tietyksi ajaksi (Viitala, 2019).

2.4.2 Ammatillinen kehittyminen

Ammatillisella kehittymisellad tarkoitetaan yleisesti osaamisen kehittymista tyon konteks-
tissa, jolloin henkildn osaamisen voidaan ndahda kehittyvan suhteessa tyohon. Ammatil-
lisen osaamisen tarkastelussa toistuvat termit oppiminen, kehittyminen seka kasvu. Op-
piminen muuttuu vahitellen varsinaiseksi ammatilliseksi kehittymiseksi tai kasvuksi, jota
kautta osaaminen taas nakyy. Ammatillinen kehittyminen kuvaa yksilon laajempaa am-
matillisen osaamisen haltuun ottamista, johon vaikuttaa myos yksilén muu persoonalli-
nen kehittyminen. (Venninen, 2007, s. 5.) Ruohotie (2000, s. 3, s. 55-56) kayttdd amma-
tillisesta kehittymisesta kasitettd ammatillinen kasvu. Ammatillinen kasvu on hdnen mu-
kaansa jatkuva oppimisprosessi, jonka kautta yksilé hankkii ajan saatossa niita tietoja,
taitoja seka kykyja, jotka auttavat hanta vastaamaan sen hetkisiin ammattitaitovaatimuk-
siin. Oppimiseen ja jatkuvaan kehittymiseen rakentuvalle horisontaaliselle ammatilliselle
kasvulle on ominaista osaamisen jatkuva laajeneminen seka tyohon liittyva kanssakay-
minen muiden ihmisten kanssa. Pdaosin tdma kasvu perustuu yksilén ja hdanen toimin-
taymparistonsa vuorovaikutukseen tyon kontekstissa, jolloin oppimista tapahtuu tyo-

teon lomassa. (Ruohotie, 2005, s. 200.)

Osaamisen kehittamisessa on tarkeda tunnistaa tyon kannalta olennaiset kvalifikaatiot,
silla kvalifikaatiot asettavat vaatimukset yksilon kompetenssille. Tall6in kvalifikaatioiden
voidaan katsoa olevan ikdaan kuin suunnannayttajia sille, mita yksilon pitdisi osata tayt-
tadkseen tyon asettamat ammattitaitovaatimukset. (Hanhinen, 2010, s. 91). Ty0ssa tar-
vittavat kompetenssit voidaan jakaa yleisiin, ammattikohtaisiin seka tehtavakohtaisiin
kompetensseihin. Yleisiin tydelamakompetensseihin luokitellaan tehtavista riippumatto-
mat taidot kuten itsensa johtamisen taidot, vuorovaikutustaidot, tiedonhallinnan taidot,

kansainvalisyyteen liittyvat taidot, kyky toimia vastuullisesti ja sopeutumiskyky muutos-



27

tilanteissa. Ammattikohtaisilla kompetensseilla viitataan ammattialaa koskeviin kompe-
tensseihin, kun taas tyotehtavakohtaisilla kompetensseilla viitataan tyoroolissa tarvitta-
vaan osaamiseen, joka sisaltaa tyotehtavien lisaksi myos kehittamistaidot seka kyvyn so-

peutua tydn muutoksiin. (Viitala, 2019.)

Ammatillista kehittymista voidaan tarkastella myods identiteetin nakdkulmasta, silla
tyossdoppiminen yksilotasolla edellyttdda monesti identiteetin muutosta, joka vaatii
yksilolta halua ja kykya uuden identiteetin muodostamiseen (Eteldpelto ja muut, 2014,
s. 18). Ammatillinen identiteetti perustuu kasitykseen itsestd ammatillisena toimijana;
minkalainen suhde yksilolla on tyohonsa seka ammatillisuuteensa, mihin han kokee
kuuluvansa ja mitd han tavoittelee (Hokka, 2015, s. 5). Osaamiseen ja ammatilliseen
kasvuun kuuluu kasitys itsestd ammatin edustajana seka suhteessa tyohon ja kasitys
omasta roolista, vastuusta seka sitoutumisesta (Eteldpelto & Vahasantanen, 2010, s. 59).
Jatkuvasti kasvavat tuottavuus- ja tehokkuusvaatimukset asettavat tyontekijoille
odotuksia myos jatkuvasta ammatillisesta kehittymisestd, tyossa oppimisesta seka
ammatillisten identiteettien muokkaamisesta. Erityisesti muutostilanteissa tyontekijan
on tyostettava kasityksia itsestdan ammatillisena toimijana. (Eteldpelto ja muut, 2017, s.
6.) Kasitteena toimijuutta on maaritelty eri tavoin tieteen aloittain. Kuitenkin kaikkia
naitda maaritelmia yhdistaa ajatus toimijuudesta aktiivisena osallistumisena. (Eteldpelto
2017, s. 184.) Psykologisesta nakokulmasta toimijuuteen on yhdistetty kasitys yksilon
pystyvyyden tunteesta (Bandura, 1997, 2012). Pystyvyysuskomuksista lisda kappaleessa
2.4.3. Vahadsantanen ja muut (2017) ovat maaritelleet ammatillisen toimijuuden yksilon

vaikuttamisena oman tyonsa ja uransa lisaksi myos ammatilliseen identiteettiinsa.

Paloniemen ja muiden (2017, s. 69-70) tutkimuksen tulosten perusteella ammatillisella
toimijuudella esitetdan olevan myodnteinen vaikutus tyén mielekkyydelle,
tyossdoppimiselle sekd tydon kehittamiselle. Ammatillisen toimijuuden keskeisina
ulottuvuuksina nahdaan vaikuttaminen tydssa, tyokdytantdjen kehittdaminen seka
ammatillisen identiteetin neuvottelu, jotka nakyvat tyéssa muun muassa ongelmien

ratkaisuna, kokeilemisena, kokemusten seka kaytantdjen jakamisena seka tiedon, avun
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ja palautteen etsintdand. Ammatillisen identiteetin neuvottelulla viitataan tdssa
syvdlliseen oman ammatillisuuden ja identiteetin tarkasteluun seka edelleen
toimijuuden vahvistamiseen. Toimijuuden tukemiseksi tydolosuhteiden tulisi kannustaa
aloitteellisuuteen seka osallisuuteen, tarjota haasteita sekd oppimisen mahdollisuuksia
ja mahdollistaa yhteisty6 eri ammattiryhmien ja tyoyhteisdjen vililla. Toimijuudessa kes-
keistda on sen kytkeytyminen valtaan sen luomiin rajoitteisiin. (Etelapelto ja muut, 2011).
Nain ollen se yhdistyy erityisesti johtamiseen sekd johtajan luomiin vaikutusmahdolli-
suuksiin tyontekijoille (Vahdasantanen & Eteldpelto, 2015). Paloniemen ja muiden (2017,
s. 70) mukaan erityisesti keskijohdossa toimivien johtajien toimijuuden tuki on tarkeas,
silld johtajien omaa identiteettia seka toimijuutta vahvistamalla heidan edellytyksensa
tyontekijoiden toimijuuden tukemiseen kasvavat, joka taas nakyy tyontekijoille lisdanty-
neina mahdollisuuksina osallistumiseen, vaikuttamiseen, tyokaytanteiden kehittdmiseen
sekd omien ammatillisten roolien laajentamiseen. Ammatillinen toimija ymmartaa tyo-
yhteisonsa jasenet valttdmattomana resurssina uuden oppimiselle, samalla kun han ym-
martdd oman roolinsa tyoyhteisdn jasenten oppimisen tukemisessa. (Pyhaltd ja muut,

2015, s. 813-814).

2.4.3 Itseohjautuvuus ja pystyvyysuskomukset ammatillisen kehittymisen valmiuk-

sina

Manz (1986) on kuvannut itsensa johtamista prosessina, jonka pyrkimyksenda on
saavuttaa itseohjautuva seka tavoitteellinen toiminta, jossa yksilé oppii motivoimaan
itseddn tehtdvan asettamien vaatimusten mukaisesti. Neckin ja Houghtonin (2006, s.
270-271) madritelma itsensd johtamisesta sisaltdd erityiset kayttaytymis- seka
kognitiiviset strategiat, joiden avulla yksilot hallitsevat kaytdstaan, vaikuttaen ja johtaen
itsedan. Naiden strategioiden, jotka he ovat luokitelleet kayttaymiskeskeisiin-,
palkitsemis- seka rakentaviin ajattelumallistrategioihin, tarkoituksena on vaikuttaa
positiivisesti yksilon henkilokohtaiseen tehokkuuteen. Kayttaymiskeskeisilla strategioilla
pyritddn parantamaan yksilon itsetuntemusta kayttaytymisen hallinnan helpottamiseksi,
kun taas palkitsemisstragioilla he viittaavat yksilon itsensa asettamiin aineettomiin tai

aineellisiin  palkitsemiskeinoihin, joilla yksilot motivoivat itseddan tavoitteen
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saavuttamiseksi. Useiden tutkimusten mukaan haastavien ja erityisten tavoitteiden

asettaminen voi merkittavasti lisata yksilon suorituskykya (Locke & Latham, 1990).

Itseohjautuvuudessa korostuu yksilon usko omista kyvyistdan suorittaa jokin tehtava.
Banduran (1997) mukaan pystyvyysuskomuksilla on merkittavia vaikutuksia yksilon
toimintaan. Bandura (1997) kehitti minapystyvyyden teorian (self efficacy), jonka han
maaritteli ihmisen uskomuksesi omasta kyvystddn suoriutua tietystd tehtavasta
(Bandura, 1997, s. 2; Bandura, 2012, s. 13.) Pystyvyysuskomus perustuu yksilon uskoon
kaytettavissa olevista resursseista seka mahdollisuuksista (Boyd & Vozikis, 1994, s. 66),
ja se kehittyy aikaisempien kokemusten, havaintojen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen
perusteella, jolloin aiemmat positiiviset kokemukset vahvistavat yksilon
pystyvyysuskomuksia, samoin kuin epdonnistumiset vaikuttavat negatiivisesti yksilon
pystyvyysuskomuksiin (Bandura, 2012, s. 13). Yksilot, joilla on vahva pystyvyydentunne,
kokevat haasteet asioiksi, joita tulee hallita ennemmin kuin uhiksi, joita tulisi valttaa.
Tallainen toiminta lisda aktiivisuutta, jossa yksilot asettavat itselleen tavoitteita ja ovat
sitoutuneita niihin. Jopa epaonnistumisten jalkeen, tallaiset yksilot pystyvat toipumaan
nopeasti ja jatkamaan ponnisteluja kohti tavoitteita. He ldhestyvat uhkaavia tilanteita
siitd nakokulmasta, ettd osaavat hallita niitd. Hallintakasitys (locus of control) liittyy
itseluottamukseen hallita lopputulosta (Judge ja muut, 1998, s. 19), silla tarkoitetaan
yksilon kontrollia siita, kuinka han kokee pystyvansa vaikuttamaan hanelle tapahtuviin
asioihin. Sisdisen hallintakasityksen omaavat yksilét uskovat omiin mahdollisuuksiinsa
vaikuttaa asioihin oman kayttaytymisen kautta, jolloin he voivat muuttaa kaytostaan

haluttuun suuntaan tavoitteen saavuttamiseksi. (Rotter, 1990, s. 489.)

Itsensd johtamisella on havaittu yhteys niin yksilon kuin koko organisaation
tehokkuuteen ja suoriutumiseen. Itsensd johtamisen strategioiden avulla voidaan
saavuttaa monia suoriutumiseen vaikuttavia tekijoita kuten parempaa sitoutuneisuutta,
itsenaisyytta, luovuutta, voimaantumista, luottamusta, tyotyytyvaisyytta,

pystyvyysuskomuksia seka tiimin potentiaalia. Nailla tekijoilla on taas tutkimusten
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mukaan yhteys yksilon, tiimin sekd koko organisaation parempaan suoriutumiseen.

(Neck & Hougton, 2006, s. 284-285).
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3 Organisaatio sosiaalisena jarjestelmana

Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan organisaatiota sosiaalisena jarjestelmana ja tuo-
daan esiin sosiaalisen padoman kasite maarittelyineen seka siihen liittyvat ulottuvuudet

ja tekijat. Lisaksi tarkastellaan sosiaalisen padoman yhteytta oppimiseen.

3.1 Organisaation sosiaalinen ulottuvuus

Katz & Kahn (1966) maarittelivat organisaation sosiaaliseksi jarjestelmaksi, joka ohjaa
ihmisten kdyttaytymista rooleilla, normeilla ja arvoilla. Organisaatiolla voidaan tarkoittaa
yhteis6d, jossa haetaan yhteiset arvot ja sitoudutaan yhteisiin normeihin seka rooleihin.
(Haslam, 2004, s. 1, 5.) Organisaatiot voidaan ndahda erilaisina suhteiden jarjestelmina,
jossa suhteita syntyy niin horisontaalisesti tyontekijoiden valille kuin vertikaalisesti esi-
miehen ja tyontekijoiden vilille (Silva & Sias, 2010). Tyopaikka-ystavyyssuhteet eroavat
tyotoverisuhteista, silld niissa vuorovaikutusta tapahtuu myos henkilokohtaisella tasolla.
Tyopaikkojen ystavyyssuhteissa nousee esiin myods vapaaehtoisuus, tyotovereitaan ei voi
valita, mutta henkil6t voivat valita kenen kanssa ystavystyvat. (Sias ja muut, 2012, s. 254.)
Tyopaikka-ystavyyssuhteilla on todettu olevan vaikutusta muun muassa lisddntyneeseen
luovuuteen ja innovaatioihin (Chang ja muut, 2016, s. 263), ja tyontekijat, joilla on ysta-
vyyssuhteita tyopaikalla, ovat yleensa tyytyvaisempia tyohonsa ja kykenevat selviyty-
maan stressista paremmin kuin tydntekijat, joilla ei ole ystavia tyopaikalla. (Sias ja muut,

2012, 5.255.)

Esimiehen ja tyontekijoiden valista vuorovaikutussuhdetta on tutkittu muun muassa
LMX-teorian (Leader-Member exchange) avulla, jonka mukaan esimiehen ja jokaisen
tyontekijan valille syntyy yksilollinen vuorovaikutussuhde, jonka molemmat osapuolet
ovat vastuussa vuorovaikutussuhteen laadusta. Teoriassa tyontekijat jaetaan joko sisa-
piiriin (in-group) tai ulkopiiriin (out-group) perustuen vuorovaikutussuhteen laatuun esi-
miehen kanssa. (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019, s. 6-7). Virtuaalitiimin esimiehen
ja alaisen valille syntyy todennakéisemmin luottamuksellinen suhde, kun esimies osoit-

taa huolehtivaisuutta sekd empatiaa tiimin jasenia kohtaan (Flavian ja muut, 2019, s. 16).
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Toimivaan vaihtosuhteeseen on liitetty molemminpuolinen luottamus, kunnioitus seka
vastavuoroisuus (Manka, 2012). My6s Esimiehen oikeudenmukaiseksi koettu kayttayty-
minen on yhteydessa luottamuksen syntymiseen (Manka, 2012; Flavian ja muut, 2019,
s. 16). De Vries ja muut (2019) esittavat hyvan vuorovaikutussuhteen esimiehen kanssa
vahentdvan tyontekijan etatydssa havaittuja negatiivisten tekijoiden kuten ammatillisen

eristaytymisen seka organisaatioon sitoutumisen vaikutuksia.

Organisaation sosiaalisia suhteita on tutkittu muun muassa sosiaalisen padgoman kasit-
teen kautta. Tietoyhteiskunnan verkostomaiset organisaatiot tarvitsevat sosiaalista paa-
omaa ja sen ulottuvuuksia: luottamukseen ja yhteisollisyyteen perustuvia henkildsuh-
teita, tiedonkulkua edistdavaa ja opportunismia ehkaisevaa sosiaalisten verkostojen ra-
kennetta sekd yhteistoimintaa tukevia, jaettuja organisaatiokulttuurisia merkityksia ja
vastavuoroisuutta yllapitavia normeja. (Koivumaki, 2008, s. 224.) Korkea sosiaalinen
paaoma on myos yhteydessa yksildiden ja organisaatioiden osaamisen kehittdmiseen

edistamalla tyopaikalla tapahtuvaa osaamisen jakamista (Galabova & McKie, 2013).

3.2 Sosiaalinen pdadaoma

Seuraavissa kappaleissa kayn |api sosiaalisen pddoman kasitettd, siihen liitettyja ulottu-
vuuksia seka sosiaaliseen padomaan ja osaamisen valista yhteytta. Sosiaalisen padaoman
kasite on monen muun kasitteen tavoin hyvin monitulkintainen. Aiheen rajauksen vuoksi
tutkielmassa kasitelldaan sosiaalista padomaa erityisesti osaamisen ja ammatillisen kehit-

tymisen nakdkulmasta.

3.2.1 Sosiaalisen padoman maaritelma

Sosiaalinen padoma on osa organisaation aineetonta padaomaa, joka maaritellaan usein
organisaation vaikeasti mitattavaksi resurssiksi kuten tyontekijoiden kyvykkyydet, toi-

mintatavat seka sidosryhmasuhteet (Bansha & Foal, 2011).
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Yleisesti kdytetyn viitekehyksen mukaan aineeton pdadoma sisaltda: 1) inhimillisen paa-
oman, 2) sosiaalisen padgoman, 3) rakennepaaoman. Inhimillisellé pddomalla viitataan
henkil6ihin sitoutuneeseen pddomaan esimerkiksi osaamisen muodossa, kun taas raken-
nepdédomalla tarkoitetaan yrityksen toimintaan seka rakenteisiin sitoutunutta osaamista.
Sosiaalisella pddomalla taas tarkoitetaan sosiaalisia verkostoja ja niiden laatua. (Larjo-
vuori ja muut, 2015, s. 10.) Tydyhteison sosiaalinen pddoma muodostuu esimerkiksi yh-
teisistd arvoista ja normeista seka luottamuksesta (Coleman, 1990). Monesti sosiaalista
paaomaa kuvataan myos termilld suhdepaaoma, jolla tarkoitetaan tyontekoa tukevaa or-
ganisaatiokulttuuria, tyoyhteisotaitoja, hyvaa johtamista seka yhteisollisyytta (Larjovuori
ja muut, 2015, s.12). Sosiaalista padomaa voidaan tarkastella yksilon, tiimin sekd koko
organisaation tasolla. Sosiaalinen paddaoma voidaan jakaa vertikaaliseen sosiaaliseen paa-
omaan, jolla viitataan esimiehen ja tyontekijoiden viliseen sosiaaliseen padomaan seka
horisontaaliseen sosiaaliseen pddomaan, jolla tarkoitetaan tyontekijoiden valista sosiaa-

lista paddomaa. (Oksanen, 2009.)

Sosiaalisen pddoman kasitettd on luonnehdittu hyvin monitulkintaiseksi ja monimut-
kaiseksi kasitteeksi (Ilmonen, 2000, s. 10). Se on yhteydessa muihin aineetonta pddomaa
tarkoittaviin kasitteisiin kuten osaamispadoma (intellectual capital), inhimillinen pddoma
(human capital) ja kulttuurinen padoma (cultural capital). Kasite viittaa sosiaalisen ra-
kenteen aineettomiin ominaisuuksiin, jotka liittyvat ihmisten valisiin verkostoihin, nor-
meihin seka luottamukseen. (Ruuskanen, 2001.) Sosiaalisen pdaoman kasite on ollut hy-
vin kiistanalainen tutkijoiden keskuudessa, varsinkin padaoma (capital) on jakanut tutki-
joiden mielipiteita. Keskeisena ajatuksena voidaan kuitenkin pitdaa paaoman kasitteen
luomaa ajatusta jostain positiivisesta tuotoksesta, mihin sosiaalinen paagoma vaikuttaa,
silla heikkojen sosiaalisten suhteiden voidaan katsoa olevan kykenemattémia luomaan
padomaa, joka heijastuisi positiivisesti henkilostoon seka organisaation suorituskykyyn.
(Ben Hador, 2017, s. 353-354.) Sosiaalista pddomaa voidaankin tarkastella suhteiden
tuottamana resurssina, jota on hoidettava asianmukaisesti, jotta se tuottaisi arvoa ja re-

surssina, joka lisaantyy kayton myota (Leana & Van Buren, 1999, s. 539). Koivumaen
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(2008) vaitoskirjan mukaan luottamus ja yhteisollisyys ovat tydyhteison sosiaalista paa-
omaa. Sosiaalisella pddomalla on Viitalan (2014) mukaan kolme kriittistd merkitysta,
joita han tarkastelee luottamuksen kautta. Luottamuksen lisddntyessa yhteistyon jousta-
vuus ja nopeus lisdantyy, joka taas alentaa vaihtokustannuksia. Hyvat suhteet myos vai-
kuttavat oppimisen laatuun, silla luottamus lisaa tiedonkulkua. Lisaksi luottamukselliset

ja hyvat suhteet voidaan nahda kilpailuedun ldhteina, joita on vaikea imitoida ja siirtaa.

Sosiaaliseen padaomaan yhdistetdan usein sosiaaliset suhteet, luottamus, verkostot, vas-
tavuoroisuus ja normit (Melin, 2010, s. 562; Ferlander, 2007, s. 116). Sosiaalinen pddoma
voidaan maaritelld myds mahdollisuuksiksi, joita yksilélle muodostuu luomalla suhteita
muihin toimijoihin (Burt, 2001), jolloin sen kasvattaminen voidaan nahda my6s oman
aseman kehittdmisena (Lin, 2001, s. 6). Yhteisena tekijana sosiaalisen padoman eri maa-
ritelmille voidaan pitaa niiden kasitystd sosiaalisesta padaomasta resurssina, jota toimija
voi kayttaa pyrkiessaan johonkin tavoitteeseen, ja joka perustuu sosiaaliseen vuorovai-
kutukseen seka verkostoihin. Maaritysten eroina voidaan pitda niihin liitettyja toiminnan
tasoja (yksilo-, ryhma tai kokonaisyhteiskuntataso). (Pirttila ja muut, 2009, s. 4.) Tauluk-

koon x on poimittu muutamia maaritelmia sosiaalisesta padomasta.

Taulukko 3. Sosiaalisen padoman maaritelmia.

Tutkijat Sosiaalisen pddoman ominaisuudet

Coleman (1990) Yhteiset arvot, normit ja luottamus

Leana & Van Buren (1999) Suhteiden tuottama resurssi

Ruuskanen (2001) Luottamus ja kommunikaatio

Burt (2001) Mahdollisuudet, joita yksilolle muodostuu
suhteiden kautta.

Bansha & Foa (2011) Epaviralliset instituutiot, jotka vahentavat

transaktiokustannuksia seka helpottavat kol-
lektiivista toimintaa.
Koivumaki (2008) Luottamus ja yhteisollisyys
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Tassa tutkimuksessa sosiaalista padomaa tarkastellaan erityisesti yksilon ndkdkulmasta.
Tutkimuksessa sosiaalinen pddoma nahdaan sosiaalisina verkostoina, joissa syntyy luot-
tamuksen ja vastavuoroisuuden kautta resursseja. Ndmd resurssit taas toimivat tyossd
erilaisina voimavaroina. Sosiaalinen pddoma ei synny ilman omaa “panostusta” vaan sen
syntyminen vaatii kykyd luoda sosiaalisia suhteita, verkostoitua sekd olla vastavuoroinen

ja luottamuksen arvoinen.

3.2.2 Sosiaalisen padoman muodostuminen tyoyhteisdssa

Nahapietin & Ghoshalin (1998) tutkimuksen mukaan sosiaalisen padoman kehittymiseen
vaikuttavat samat tekijat kuin sosiaalisten suhteiden muodostumiseen eli aika,
vuorovaikutus, ryhman kiinteys seka keskindisriippuvuus. Sosiaalisella vuorovaikutuk-
sella, josta tdssa tutkielmassa kaytetddan myos termia sosiaalinen kanssakdayminen, kuva-
taan ihmisten keskinaistd suhdetta ajallisesti etenevana prosessina (Lahikainen & Pirttila-
Backman, 2011, s. 11). Sosiaalinen kanssakdayminen on ylakasite, joka sisdltdd muun mu-
assa sosiaalisten taitojen seka sosiaalisten suhteiden kasitteet. Sosiaalisilla taidoilla vii-
tataan yksilon sopeutumiseen liittyviin taitoihin ja sosiaalisilla suhteilla vuorovaikutuk-
sen luonnetta (Kauppila, 2005, s. 19.) Vuorovaikutus on toimintaa, joka tapahtuu
ihmisten valilld ja tuottaa jotain sellaista, jonka syntymiseen ei kukaan yksin pysty
(Suoninen ja muut, 2014, s. 29-32). Vuorovaikutuksella on todettu olevan vaikutusta
myds oppimiseen silla ihmiset oppivat vuorovaikutuksen avulla keskustelemalla,

tarkkailemalla seka jakamalla kokemuksia ja neuvoja. (Tsai ja muut, 2008, s. 50.)

Tyoyhteison sosiaalisten suhteiden luomisen ja kehittamisen kannalta tarkedna on
pidetty erityisesti epavirallista vuorovaikutusta (Fay & Kline, 2012, s. 146-148), jota
ilmenee esimerkiksi sattumanvaraisissa kdytavakohtaamisissa tai
kahvipoytakeskusteluissa. Epavirallinen vuorovaikutus on yksi edellytys tiedon
siirtymiselle, silla tyontekijoiden laheisilla suhteilla on vaikutusta avoimuuteen seka
luottamukseen, joka taas vaikuttaa positiivisesti tiedon jakamiseen tyoyhteison sisalla.
(Krylova ja muut, 2016.) Luottamus edesauttaa yhteisty6td ja yhteistyod taa synnyttda

luottamusta. Korkea luottamuksen taso nostaa yhteistydon todennadkdisyytta.



36

Luottamuksen keskeinen rooli on vdhentda sosiaalisiin  suhteisiin liittyvaa
monimutkaisuutta sekd satunnaisuutta, mikd helpottaa toimijoiden valistd yhteistyota.
(Ruuskanen 2001, s. 45). Luottamuksen luomisessa vastavuoroisuuden voidaan katsoa
olevan keskeinen tekija. Vastavuoroisuutta on kahta lajia: tasapainoista (balanced) seka
yleistynytta (generalized). Tasapainoisella vastavuoroisuudella viitataan samanarvoisten
asioiden vaihtoon ja yleistyneelld vastavuoroisuudella aikaviiveelld tapahtuvaan
vaihtoon, joka perustuu luottamukseen. Nyt annettu tullaan maksamaan takaisin
tulevaisuudessa. Yhteisoissa, joissa luottamus vastavuoroisuuteen on vahvaa, vaihtoa
todenndkoisemmin tapahtuu. (Putnam 2000, s. 135.) Vastavuoroisuus on edellytys
menestyvalle vuorovaikutussuhteelle ja sen rooli on suhteen laadun kannalta merkittava.
Jos yksilo kokee, ettei vastapalvelus toteudu osapuolten védlinen suhde voi muuttua

ratkaisevasti. (Cheshire ja muut, 2010.)

Adler ja Kwon (2002, s. 35-36) esittdvat, ettd johtamisella tulisi kannustaa yksil6ita
sosiaaliseen vuorovaikutukseen sekad edistdd erilaisten yhteistoiminnallisten
toimintatapojen toteutumista organisaatiossa sosiaalisen pddoman lisdamiseksi.
Horisontaalisien suhteiden lisdksi tulisi kiinnittda huomiota myos vertikaalisiin suhteisiin,
silld esimiehen ja tyontekijan valinen hyva vuorovaikutussuhde lisda sosiaalista pddomaa,
sisdista motivaatiota sekd vaikuttaa yhteisollisyyteen (Forsten-Astikainen & Kultalahti

2019, s. 4).

3.2.3 Sosiaalinen tuki resursseina

Sosiaalinen tuki voidaan liittda ajatukseen voimavaroista, joita tyontekijalle tarjotaan
tyon hallinnan lisddmiseksi (Manka, 2012). Hallinnan tunteella taas viitataan siihen miten
yksiloon ominaisuudet ja osaamisen sopivat tyoympariston vaatimuksiin seka
mahdollisuuksiin ja miten yksilo kokee selviytyvansa tyostaan (Kuusela, 2013, s. 82). So-
siaalinen tuki on saanut useita maaritelmia, mutta yleisesti sita voidaan kuvata sosiaalis-

ten suhteiden tarjoamiksi erilaisiksi resursseiksi (Cohen & Wills, 1985).
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Sosiaalinen tuki voidaan ndhda myos vuorovaikutuksena, joka auttaa yksiloa hallitse-
maan kuormittavaan tilanteeseen liittyvaa epavarmuutta vahvistaen yksilon kasitysta hy-
vaksytyksi tulemisesta seka eldmanhallinnasta. Sosiaalinen tuki on yhteydessa tyossajak-
samiseen, tydmotivaatioon seka tyoyhteis66n sitoutumiseen. (Mikkola, 2009, s. 26.) So-
siaalinen tuki voidaan sosiaalisten suhteiden kautta liittdd myos sosiaalisen padoman ka-
sitteeseen (ks. kappale 3.2.1). Kasitteet ovat hyvin [ahella toisiaan, joten sosiaalista tukea
on pidetty yhtena sosiaalinen padgoman ulottuvuutena tai sen tuotoksena (ks. Ruuska-
nen, 2003). Monet tutkijat ovat liittdneet sosiaalisen padaoman kasitteeseen sosiaaliset
verkostot, vastavuoroisuuden tai sosiaalisen tuen ja sosiaalisen luottamuksen normit

(Ferlander, 2007).

Heaney ja Israel (2008, s. 193) pitavat sosiaalisia verkostoja seka sosiaalista tukea kasit-
teing, joilla kuvataan sosiaalisten suhteiden rakennetta, prosesseja ja toimintoja. Housen
(1981) tekemdan luokitteluun sosiaalisesta tuesta viitataan useassa tutkimuksessa. Sosi-
aalinen tuki voidaan luokitella neljaan eri muotoon: emotionaalinen, informatiivinen,
vdlineellinen tai arvioiva tuki. Emotionaalisella tuella tarkoitetaan myotdtunnon
antamista kuten ongelmien kuuntelemista tai lohdutusta, informatiivisella tuella
viitataan neuvojen tai tietojen jakamiseen seka vilineelliselld tuella konkreettisella
avulla tyon tekemiseen. (Cohen & Wills, 1985, s. 313; French ja muut, 2018, s. 290; Hea-
ney & lIsrael, 2008, s. 191; Rounds & Israel, 1985, s. 229-230.) Arvioivalla tuella
tarkoitetaan sellaisen tiedon antamista, jonka perusteella yksilo voi tehda itsearviointia.
Sen katsotaan perustuvan vuorovaikutustussuhteista saataviin palautteisiin. (Heaney &

Israel, 2008, s. 190.)

Tyoyhteison tuki voidaan jakaa kolmeen erilaiseen tuen lahteeseen: organisaatioon, esi-
mieheen seka tyotovereihin. Ndiden eri tukien merkitys tyontekijalle nayttaytyy niissa
tyontekijalle kehittyneissa kasityksissa, missa maarin eri tuen ldahteet arvostavat hanen
tyopanostaan ja valittavat hanen hyvinvoinnistaan. (Simosi, 2012, s. 303.) Esimiehen toi-

miessa organisaation edustajana ohjatessaan ja arvioidessaan tyontekijoita, tyontekijat
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vhdistavat esimieheltd saatavan tuen osittain organisaatiolta tulevaksi tueksi, jonka seu-
rauksena esimieheltd saatavan tuen on katsottu vaikuttavan tyontekijdiden kasitykseen
organisaation tuesta. Organisaation tuella taas on vaikutusta tuloksellisuuteen, silla saa-
dessaan tukea organisaatiolta tyontekijat kokevat tyonantajan olevan sitoutuneita heihin
ja olevansa velvoitettuja auttamaan organisaation tavoitteiden saavuttamisessa. Vasti-
neeksi he odottavat, ettd heidan panostansa arvostetaan. Tyontekijat myds muodostavat
affektiivisen sitoutumisen organisaatioon kehittamalla myonteisia ajatuksia organisaa-
tiosta kiitoksena saamastaan tuesta. (Eisenberg ja muut, 2001; Shannock & Eisenberg,
2006, s. 689—690; Simosi, 2012, s. 303, 305.) Esimiehen antamalla tuella on yhteys eri-
tyisesti uusien tyontekijoiden sitoutumisessa organisaatioon sekd heiddn osaamisensa
siirtamisessa organisaation kdyttoon. Toisaalta myos tyotovereilta saatavalla vertais-
tuella on havaittu olevan vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen seka osaamiseen siir-
tymiseen. Se kumpi ndista tuen muodoista osoittautuu merkittavammaksi, riippuu koe-
tusta organisaation tuesta. (Simosi, 2012.) Tyotovereilta saatu sosiaalinen tuki on myos
vhteydesséd organisaatioon identifioitumiseen seka sitoutumiseen etatyossa (Fay & Kline,

2012).

3.2.4 Sosiaalisen padoman yhteys oppimiseen

Sosiaalista padomaa voidaan tarkastella seka yksilén etta organisaation tasolla. Organi-
saation tasolla sosiaalinen padoma liitetaan usein organisaatioiden valisiin seka sisdisiin
suhteisiin (Lane & Bachman, 1998). Nahapietin ja Ghoshalin (1998) teoriassa sosiaalisen
padaoma on jaettu kolmeen ulottuvuuteen: rakenteelliseen, kognitiiviseen seka suhde
ulottuvuuteen. Rakenteellinen ulottuvuus (structural dimension) viittaa toimijoiden va-
lisien yhteyksien kokonaisuuteen, joka kuvaa miten tietojen vaihtoa ja yhdistelya on
mahdollista harjoittaa organisaation sisalla. Vaihtosuhteen muodostumiseen tarvitaan
kykya kommunikoida seka motivaatiota tiedon jakamiseen, jota jonkinlainen tunneside
seka luottamus edistavat. Kognitiivisella ulottuvuudella (cognitive dimension) viitataan
jaettuihin tulkintoihin ja merkitysjarjestelmiin osapuolten valilla, jossa yhteinen kieli,
koodisto seka tarinat ovat merkityksellisia vuorovaikutusprosesseissa. Suhde-ulottuvuus

(relational dimension) taas viittaa sosiaalisten suhteiden laadulliseen puoleen ja siihen
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sisdllytetdan luottamus, normit, velvoitteet seka identifikaatio. (Nahapiet & Ghoshal,

1998, s. 244.)

Kuviossa 4 on kuvattu nama sosiaalisen padoman ulottuvuudet sekd prosessi, jonka
kautta organisaatiossa syntyy uutta intellektuaalista pddomaa tietojen yhdistelyn seka
vaihtamisen kautta. Kuviossa ensimmaisend sosiaalisen pddoman ulottuvuudet, keskella
on kuvattuna ne vaihtoehdot, joiden kautta tietojen vaihto on mahdollista (mahdollisuus,

kyky, motivaatio) seka viimeinen laatikko kuvaa uuden tiedollisen padoman syntymista.

Mahdollisuus tietojen
Rakenteellinen ulottuvuus ——— | yhdistelyyn ja
\Verkoston suhteet vaihtamiseen
Uuden
Kognitiivinen ulottuvuus Kyky yhdistell3 j . .
g o . o y‘ VY .IS e.a Ja intellektuaalisen
Vaettu kieli, koodisto seka tarinat vaihtaa tietoja
padoman
kehittyminen

Suhde-ulottuvuus

luottamus, normit, Motivaatio tietojen

\velvoitteet, identifioituminen yhdistelyyn seké

vaihtamiseen

Kuvio 4. Organisaation intellektuaalisen pddoman kehittyminen (mukaillen Nahapiet & Ghoshal,
1998, s. 255).

Sosiaalinen padgoma on yhteydessa yksilon, tiimin seka koko organisaation oppimiseen,
tukemalla organisaation intellektuaalisen paaoman kehittymista. Intellektuaalisella paa-
omalla tarkoitetaan jaettua (sosiaalista) tietoa ja tietamysta, joka pitda sisallaan seka eks-
plisiittisen etta hiljaisen tiedon, joka ilmenee usein arjen vuorovaikutuksessa ja rutii-

neissa. Tietojen vaihdon ja yhdistelyn kautta syntyy jaettua tietdmysta. Kuitenkin tietojen
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vaihtaminen edellyttda olemassa olevan reaalisen mahdollisuuden tietojen vaihtoon
jonkun kanssa sekd myos kykya ja motivaatiota tietojen vaihtoon (Galabova & Mckie,
2013; Ipe, 2003; Lin, 2007; Nahapiet & Ghoshal, 1998, s. 248-249.)

Organisaatiotasolla inhimillisen pddoman hyédyntaminen on riippuvainen seka henkilos-
ton yksilollisestd inhimillisestd pddomasta ettd organisaation ilmapiiristad, kulttuurista,

johtamisesta seka rakenteista (Larjovuori ja muut, 2015, s. 12).

Tutkimusten mukaan sosiaalisella pddomalla on myds positiivinen yhteys psykologisen
turvallisuuden tunteeseen, joka taas edistaa tiimin suorituskykya tiedon jakamisen seka
oppimisen kautta (Huang ja muut, 2012; Carmeli, 2007). Psykologisella turvallisuudella
viitataan tassa yhteydessa yksilon tai tiimin kokemaa tunnetta ja uskomusta siitd, etta
virheiden ja ideoiden esiin tuominen seka asioiden kyseenalaistaminen on sallittua tyo-
yhteisossa. Tama vahentdd muun muassa vuorovaikutukseen liittyvda epdvarmuutta,
seka siten edesauttaa vuorovaikutuksen kautta oppimista (Edmonson & Lei, 2014). Psy-
kologisella turvallisuudella on myos esitetty olevan positiivinen vaikutus muun muassa
luovuuteen seka tiedon jakamiseen tyoyhteisossa (Hu ja muut, 2018; Kakar, 2018, s. 258;
Zhang ja muut, 2010). Vaikka erityisesti johtamisen on nahty olevan merkityksellinen te-
kija tyoyhteison psykologiselle turvallisuudelle, niin myos toisiaan tukevat ryhman sisai-

set suhteet edistavat psykologisen tunteen kokemista ryhmassa (Kahn, 1990).

Taulukko 4. Sosiaalisen padoman vaikutus oppimiseen kirjallisuuskatsauksen mukaan.

Tutkijat Yhteys oppimiseen Vaikuttavat tekijat

Huang ja muut, Edistaa psykologista turvallisuutta Johtaminen  sekd  toisiaan
(2012), Carmeli ja sitd kautta tiedon jakamista sekd = tukevat ryhman sisdiset suhteet
(2007), Edmonson &  oppimista. (Kahn, 1990).

Lei (2014)

Nahapiet & Ghoshal | Hyvien suhteiden kautta Luottamus, normit, velvoitteet
(1998) muodostuva motivaatio tietojen seka identifikaatio. (Nahapiet &

yhdistelyyn ja vaihtamiseen. Ghoshal 1998)
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3.3 Yhteenveto kirjallisuuskatsauksesta

Tutkielman kirjallisuuskatsaus on jaettu kahteen kokonaisuuteen osaamiseen ja amma-
tilliseen kehittymiseen sekd organisaatioon sosiaalisena jarjestelmana, joiden sisaltama
teoreettinen aineisto kdydaan tdssa lapi paapiirteittdin seka lopuksi havainnollistetaan

tutkielman teoreettinen viitekehys kuvion 5. kautta.

Etatyon luoma virtuaalinen tydymparisto edellyttda johtamiselta panostusta tyoyhteisdn
sosiaalisiin suhteisiin, silla vastavuoroisuuteen, luottamukseen ja yhteisiin tavoitteisiin
perustuvien sosiaalisten arvojen edistaminen voi parantaa tyontekijoiden hyvinvointi-
mahdollisuuksia seka tiedon jakamista virtuaalisesti, mika taas parantaa organisaation
kilpailuetua. (Chumg ja muut, 2015; Taskin & Bridoux, 2010.) Tieto on usein jaettu naky-
vaan eksplisiittiseen tietoon seka implisiittiseen hiljaiseen tietoon, jolla tarkoitetaan tie-
dostamatonta osaamista seka intuitiivista tietdmysta, joka muodostuu tiedosta ja koke-
muksista. Organisaation kehittymisen ja osaamisen jakamisen kannalta arvokkaana pi-
detty hiljainen tieto leviaa usein epamuodollisessa vuorovaikutuksessa, kun taas ekspli-
siittistd tietoa jaetaan usein esimerkiksi tietokantojen tai virallisen kanavien kautta. (mm.
Helakorpi, 1999; Koivumaki, 2008; Nonaka & Takeuchi, 1995). Sailyttadkseen kilpailuky-
kynsa organisaation on myos luotava uutta tietoa, joka syntyy yhdessa vuorovaikutuk-
sessa muiden kanssa. Talldin tietoa jaetaan ja prosessoidaan uudeksi tiedoksi. Uuden
tiedon luominen nahdaan ennen kaikkea sosiaalisena prosessina (ks. Nonaka & Takeuchi,

1995).

Osaaminen on saanut erilaisia maaritelmia, joita esitelladn kappaleessa 2.3.1.
Tulkinnallisesta nakdkulmasta osaamista on tarkasteltu sisdisena ulottuvuutena, jossa
osaamisen katsotaan muodostuvan tyontekijan ymmarryksen ja kokemuksen kautta
(Garavan & McGuire, 2001 ; Sandberg, 2000). Osaamista voidaan tarkastella seka
operatiivisesta ettd teoreettisesta ndkokulmasta: toiminnallisesta nakokulmasta
osaaminen kasittdda monenlaisia taitoja seka kayttaytymistd, jotka antavat
mahdollisuudet toimia muuttuvissa monimutkaisissa tilanteissa, kun taas teoreettisesta

nakokulmasta kompetenssi on kognitiivinen rakenne, joka tukee maariteltyja
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kayttaytymisia (Toom, 2012). Kayttaytymisndkokulmaa voidaan tarkastella itsensa
johtamisen sekda pystyvyysuskomusten kautta. Itseohjautuvuudessa korostuu yksilon
usko omista kyvyistddn suorittaa jokin tehtdvda. Uskoon omista kyvyista viitataan
pystyvyysuskomuksilla, jotka kehittyvat aikaisempien kokemusten, havaintojen ja
sosiaalisen vuorovaikutuksen perusteella. Aiemmilla kokemuksilla voi olla joko

positiivinen tai negatiivinen vaikutus pystyvyysuskomuksiin. (Bandura, 1997, 2012.)

Ammatillisen kompetenssin keskeisiin tekijoihin on esitetty kuuluvan erilaisia tekijoita
kuten kyky, tieto ja taito, persoonallisuus, motivaatio sekd minakasitys, joka sisaltaa
itseluottamuksen ja tehokkuususkomukset (Kanfer & Ackerman, 2005). Ammatillisella
kehittymiselld tarkoitetaan yleisesti osaamisen kehittymistd tyon kontekstissa, jolloin
henkilon osaamisen voidaan nahdad kehittyvan suhteessa tyohon (Venninen, 2007).
TyOssa oppimista edesauttaa muun muassa: kysymysten esittdminen, informaation
saaminen, kuuntelu ja tarkkailu, reflektointi, virheistd oppiminen, sekd palautteen

antaminen ja saaminen (Eraut, 2011).

Korkea sosiaalinen pddoma on yhteydessd yksildiden ja organisaatioiden osaamisen
kehittamiseen edistamalla tyopaikalla tapahtuvaa osaamisen jakamista (Galabova &
McKie, 2013). Sosiaalisella padomalla, joka sisdltda myos sosiaalisen kanssakdaymisen
kasitteen, tarkoitetaan sosiaalisia verkostoja ja niiden laatua (mm. Larjovuori ja muut,
2015). Sosiaaliset verkostot on taas nahty mm. resursseina, joita toimija voi kayttaa
pyrkiessaan johonkin tavoitteeseen (Pirttila ja muut, 2009). Naihin sosiaalisen pddoman
muodostamiin resursseihin voidaan liittaa sosiaalisen tuen kasite, joilla viitataan seka
esimiehen ettd tyotovereiden tarjoama emotinaaliseen, valineelliseen seka
informatiiviseen tukeen (ks. mm. Cohen & Wills, 1985; French ja muut, 2018; Heaney &

Israel, 2008).

Tassa tutkielmassa sosiaalista padomaa tarkastellaan erityisesti yksilon nakékulmasta ja

se nahdaan sosiaalisina verkostoina (ks.mm. Nieminen, 2015), joissa syntyy luottamuk-
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sen ja vastavuoroisuuden kautta resursseja. Ndmd resurssit taas toimivat tyéssa erilai-
sina voimavaroina. Sosiaalinen pddoma ei synny ilman omaa ”“panostusta” vaan sen syn-
tyminen vaatii kykyd luoda sosiaalisia suhteita, verkostoitua sekd olla vastavuoroinen ja

luottamuksen arvoinen.

Ammatillista toimijuutta tarkastellaan tyontekijoiden ndkokulmasta ja se nahdaan tyon-
tekijoiden aktiivisuutena oman osaamisen kehittamiseen erityisesti sosiaalisen ulottu-
vuuden kautta (ks. Palonen ja muut, 2017), jolloin seka tietoa ettd osaamista jaetaan ja
vastaanotetaan vuorovaikutuksessa yhdessd muiden tydyhteison jasenien kanssa
(ks.mm. Nonaka & Takeuchi, 1995). Ammatillinen toimija ymmartaa tyoyhteisonsa jase-
net valttamattomana resurssina uuden oppimiselle, samalla kun han ymmartda oman
roolinsa tyoyhteison jasenten oppimisen tukemisessa. (Pyhalté ja muut, 2015, s. 813—
814). Kuitenkin samalla ymmarretdan esimiehen merkittava rooli ammatillisen toimijuu-
den mahdollistamisessa erilaisten mahdollisuuksien, resurssien sekd haasteiden tarjoa-
misen kautta (ks. mm. Eraut, 2011). Kuviossa 5 havainnollistettu tutkimuksen teoreet-

tista viitekehysta paapiirteittain.
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Johtamiseen
liittyvat
tekijat

Yksiloon
liityvat tekijat

¥

Sosiaalinen pddoma

Ammatillinen kehittyminen

Kuvio 5. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys.
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4 Empiirinen tutkimus

Kirjallisuuskatsauksessa tarkasteltiin sekda ammatillista kehittymista ettd sosiaalista paa-
omaa ja naihin kiinteasti liittyvia tekijoita. Tutkielman tavoitteena on tarkastella amma-
tillista kehittymista etdatyossa tyontekijoiden kokemusten kautta kiinnittden huomiota
niin ammatilliseen kehittymiseen vaikuttaviin tekijoihin, etta sosiaalisen kanssakdaymisen
sekd ammatillisen kehittymisen véliseen suhteeseen. Tassa luvussa esitellaan seka pe-
rustellaan tutkielmassa kaytettava tieteenfilosofinen ldhestymistapa seka tutkimusme-
netelma. Lisaksi esitelldadn myos tutkimuksen kohdeorganisaatio, kdaydaan lapi tutkimus-

prosessia ja aineiston keradmistapaa seka aineiston analysointia.

4.1 Tutkimuksen taustafilosofia

Tutkimuksessa omaksutut tieteenfilosofiset taustaoletukset toimivat tutkimuksen
perustana sekda omalta osaltaan maarittavat tutkimuksen tavoitteita, toteutustapoja
sekd tuloksia (Puusa & Juuti, 2020, kappale 1, s. 4). Tassa tutkielmassa kaytettiin
fenomenologis-hermeneuttista |dhestymistapaa, sillda tutkielman kiinnostuksen
kohteena oli pyrkimys ymmartdaa kokemuksia niin kuin tutkittavat ne ymmartavat seka
tulkita naita kokemuksia. Fenomenologisessa filosofisessa suuntauksessa kiinnostuksen
kohteena on ihmisten elamismaailma seka intentionaalinen tietoisuus. Empiirisessa
tutkimuksessa huomion kohteena on ihmisen kokemus ja sen jasentyminen suhteessa
johonkin kohteeseen; ihminen antaa kohteelle merkityksida. Fenomenologisia
tutkimusmenetelmia ovat muun muassa aineistolahtdiset, etnografiset seka sosiaaliseen
konstruktionismiin liittyvat lahestymistavat. (Puusa & Juuti, 2020, kappale 3, s. 20, 22.)
Hermeneutiikalla tarkoitetaan tekstien tulkintataitoa. Silla voidaan tarkoittaa
taustafilosofiaa, tutkimuksen menetelmaa tai molempia. Hermeneuttisen filosofian
mukaan ihmisen tutkimisessa tarkeintda on ymmartaa tutkimuksen kohdetta seka elaytya
siihen. Ideana on olla tutkimuskohdetta ldhelld, mutta samalla my6s riittdvan etaalla,
jotta tutkija voi ndhda asian selkedsti. Hermeneuttista tulkintaa kuvataan usein

kehdmaiseksi prosessiksi, jossa yhdistyy seka aiheen esiymmarrys etta tulkinta (Puusa &
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Juuti, 2020, kappale 3, s. 20-26; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 40-41.) Fenomenologisen
tulkinnan mukaan luotettavuuden tae ei ole yleinen vaatimus objektiivisuudesta.
Tarkedmpaa on havainnon tulkitseminen seka tulkinnan pukeminen ymmarrettavaksi
muille. Fenomelogisessa ldahestymistavassa tutkija peilaa tutkittavan sanoja omiin
kokemuksiin ja muodostaa niistd omia tulkintoja, joka sisaltda jotakin uutta, mahdollista

ja epatdydellista. (Huhtinen & Tuominen, 2020, kappale 19, s. 3-4, 18-19.)

Fenomenologis- hermeneuttinen ldhestymistapa valittiin tdhan tutkimukseen, silla sen
katsottiin sopivan ihmisiad sekd sosiaalista kanssakdaymista tarkastelevaan tutkimukseen,
jossa halutaan saada syvallinen kasitys siitd, miten tyontekijat ovat kokeneet fyysisen
sosiaalisen kanssakdymisen vdhenemisen suhteessa ammatilliseen kehitykseen.
Kyseessd on kuitenkin tyontekijan oma tulkinta ja kokemus siitd, miten han kokee
osaamisensa kehittyneen etdtyossa. Tyontekijan oma tulkinta ja kokemus omista
kyvyistdan ja osaamisestaan voidaan katsoa merkittavaksi tekijaksi tyossa toimimiselle,
silla tyontekijan pystyvyysuskomuksilla on katsottu olevan vaikusta muun muassa siihen
miten han arvioi selviytyvdansa annetusta tehtavasta. Arvio puolestaan vaikuttaa hdanen

suhtautumiseensa ja kayttaytymiseensa tehtdvaa kohtaan. (ks. Bandura, 1997, 2012.)

4.2 Tutkimusmenetelman valinta seka tutkimusaineiston hankinta

Tutkielman menetelmaksi valittiin laadullinen tutkimus, silla sen katsottiin sopivan me-
netelmana tutkimukseen, jossa pyritddan selvittdmaan tyontekijoiden kokemuksia, aja-
tuksia ja tulkintoja tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta. Laadullisen tutkimus sopii
menetelmaksi esimerkiksi silloin, kun ilmiosta halutaan saada syvallinen kuvaus (Kana-
nen, 2015, s. 71) tai keskeisena tavoitteena on saada selville tutkittavien henkildiden
oma nakdkulma sen sijaan, ettad pyrkimyksena olisi ulkokohtainen etaalta tapahtuva tar-
kastelu (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 22). Laadullisella tutkimuksella ei tavoitella objektii-
visuutta, silla tutkijan omat ennakko-oletukset ja arvot ovat vahvasti mukana tutkimuk-
sessa seka tulkinnoissa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 161). Tavoitteena oli tarkastella tyon-
tekijoiden nakemyksia objektiivisesti ilman ennakko-oletuksia, jonka vuoksi tutkija on

pyrkinyt tietoisesti reflektoimaan suhtautumistaan tutkittavaan asiaan, jotta voidaan
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pyrkid erottamaan tutkijan ajatukset tutkittavien esille tuomista asioista. Tutkijan oma
suhtautuminen etdaty6hon on negatiivinen, jonka vuoksi koko tutkimuksen ajan tutkija
on pyrkinyt kiinnittdmaan erityistd huomiota siihen, ettei oma suhtautuminen nay ai-

heen tutkimisessa, haastatteluissa tai aineiston tulkinnassa.

Laadullinen tutkimus suoritettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Puolistruk-
turoitu haastattelu antaa haastattelulle rungon, mutta tuo myds joustavuutta haastatte-
luun, silla kysymykset voidaan esittdd missa jarjestyksessa tahansa. Teemahaastattelui-
den avulla halutaan saada tutkittavilta vastauksia tiettyihin teemoihin, jotka ovat nous-
seet teoriasta esiin. (Kananen, 2015, s. 144-149.) Haastattelulomakkeen teemat seka
kysymykset muodostettiin kirjallisuuskatsauksen seka tutkimuskysymysten perusteella.
Kysymykset jakautuivat padosin sekd ammatilliseen kehittymiseen ettd sosiaaliseen

paaomaan liittyviin kysymyksiin (ks. liite 2).

Haastatteluista oli sovittu etukdteen henkilostdyksikon johtajan kanssa. Yksikon johtaja
informoi esimiehet asiasta, itse haastatteluihin osallistumisesta oli sovittu ilmoitettavan
teamsin kautta ja ilmoitus tutkimuksesta sekd haku haastateltaville laitettiin esiin
15.11.2020. Kyseinen ilmoitus I6ytyy liitteestd 1. Haastatteluihin osallistui yhteensa 7
tyontekijaa, joista osa tyoskenteli samassa ja osa eri tiimeissa, kuitenkin kaikista
kolmesta HR-yksikdn tiimista osallistui vahintdaan yksi tiimin jasen haastatteluun. Nain
ollen, tutkimuksen tuloksia ei voida suoraan peilata tiettyyn tiimiin vaan kaikkiin yksikdn

tiimeihin. Haastatteluiden ajankohdat ja kestot on esitetty taulukossa 5.

Taulukko 5. Haastattelujen ajankohdat sekd haastattelujen kestot.

Haastattelut Aika ja kesto
Haastattelu 1 18.11.2020, 53 min
Haastattelu 2 23.11.2020, 43 min
Haastattelu 3 24.11.2020, 40 min
Haastattelu 4 26.11.2020, 45 min
Haastattelu 5 27.11.2020, 32 min
Haastattelu 6 1.12.2020, 34 min
Haastattelu 7 7.12.2020, 31 min
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Haastateltaviksi valittiin  tyontekijoitd kohderyhmastd, eli tyontekijoita, jotka
tyoskentelevat padsaantoisesti etatyodssa. Talla hetkelld kohdeyrityksen (ks. kappale 4.4
kohdeorganisaation tarkempi kuvaus) henkilostosta suurin osa on tydskennellyt
kokonaan etadtydssa maaliskuusta 2020 lahtien. Pitkdan jatkunut etatyo ilman fyysista
kontaktia tyotovereihin otettiin huomioon tutkimustulosten analysoinnissa. Kuten myos
sekin, etta tyotoverisuhteita on luotu kasvokkain ennen etatdihin siirtymista. Huomioon
otettiin myos tydsuhteen pituus kohdeyrityksessa, silla pidempi tydsuhde saattaa nakya
sosiaalisen verkoston laadussa ja/tai laajudessa. Vastanneet tyontekijat olivat kaikki
naisia, idltdan 25-45 vuotta, ja he ovat tyoskennelleet kohdeyrityksessa 1-4 vuotta.
Eettisyysnakokulman mukaisesti tutkielmassa on huomioitu anonyymiteettiys, johon
vedoten vastaajista ei taman tarkemmin tutkielmassa kerrota, jotta vastauksia ei voida

kohdentaa tiettyihin henkil6ihin.

4.3 Aineiston analyysi

Haastattelut pidettiin Teamsin valityksella ja ne nauhoitettiin. Lupa nauhoitukseen kysyt-
tiin haastateltavilta ennen haastattelujen alkamista. Haastattelujen aikana kirjoitettiin
ylos vastausten yhteydessd havaittuja tunnetiloja, jotka olivat apuna haastattelujen
analysoinnissa. Litterointi tehtiin heti haastattelujen jalkeen, kirjoittaen samalla nopeita
pienia huomioita ylds. Koko aineisto litteroitiin tarkasti, tutkimuksen luotettavuuden pa-
rantamiseksi. Litteroitua aineistoa syntyi 42 sivua (fonttikoko 12, rivivali 1). Litteroinnilla

tarkoitetaan aineiston muuttamista tekstimuotoon (Kananen, 2015, s. 156).

Aineiston analysointi aloitettiin lukemalla haastatteluaineistoa usemman kerran lapi,
jonka jalkeen kerattya aineistoa analysoitiin sisdlldnanalyysin menetelmilla, jolla viita-
taan analyysitapaan, jossa tutkimusaineisto jarjestetaan selkedan ja tiiviiseen muotoon,
etsimalla asiasisdltdod sekd nimedmalla tdma asiasisalto sisadltdod kuvaavalla termilla. (Ka-

nanen, 2015, s. 163.) Kuviossa 6 on havainnollistettu tata analyysiprosessia.
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Vaihe 1. Aineisto kirjoitetaan
raakatekstiksi

Vaihe 2. Raakateksti segmentoidaan
asiakokonaisuuksiksi

Vaihe 3. Segmentoitu teksti muutetaan
taulukkomuotoon

vaihe 4. Taulukkomuotoista tekstia
koodataan eri tasoilla

Kuvio 6. Aineiston segmentoinnin ja koodauksen vaiheet. (mukailtu Kananen 2015, s. 167).

Laadullisen tutkimuksen analyysi jaetaan usein induktiiviseen ja deduktiiviseen analyy-
siin. Induktiivinen analyysi pohjautuu aineistoon, jolloin tutkimus etenee aineiston poh-
jalta. Talloin tarkoituksen on edeta tutkimuksessa aineiston ehdoilla. Deduktiivisessa
analyysissa aineistoa tulkitaan teorian pohjalta, jolloin tarkoituksena on tarkastella ai-
neistoa teorian pohjalta seka etsid aineiston ja teorian valisida yhtaldisyyksia. (Kananen,
2015, s. 171-175.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin ensisijaisesti aineistolahtoista
sisallénanalyysia, jolloin tutkimusaineisto ohjasi analyysin tekoa. Toisaalta tutkimus ei
voi olla tdysin aineistoldahtdinen, silla teoria on jo luonut esiymmarryksen siitd, mita
ollaan etsimdssa ja ohjaa aineiston tulkintaa (Puusa, 2020, s. 151). N&in ollen
tutkimusaineistoa kasiteltiin aineiston ehdoilla, mutta teoreettiset kasitteet tulivat

tutkimuskirjallisuudesta.

Laadullisen tutkimuksen aineistoa voidaan tulkita ainakin kahdesta erilaisesta
nakokulmasta : nayte- ja faktanakokulmasta. Faktandkokulmasta aineistoa tutkittaessa
halutaan saada selville kuinka haastateltavat nakevat tai kokevat jonkin asian.
Faktanakokulmaan liittyy myos tutkijan pohdinta siitd, onko aineisto todenperaista.
Usein aineiston tulkinta on tassa nakokulmassa mekaanista ja esittamistapa nojautuu
esimerkiksi taulukointeihin. Naytenakokulmassa tarkastelun kohteena on itse puhe ja

siind kaytetty kieli. Nakékulmia voidaan kayttdaa myos rinnakkain, mutta tutkijan on
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kuitenkin tunnistettava molempien nakdkulmien ominaispiirteet. Faktandakdkulmassa
korostuu tutkijan taito kuvata ja selittdda tutkimuskohdettaan kun taas
naytenakokulmassa korostuu tulkintojen paljastavuus ja rikkaus. (Puusa, 2020, kappale

9,s.9-10.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin molempia nakokulmia rinnakkain. Faktandkokulman
avulla haluttiin saada selville miten haastateltavat kokevat ammatillisen kehittymisen
etatyossa. Naytendkokulma tuli taas esiin haastattelujen tulkinnassa. Tutkimuksessa
pyrittiin tulkitsemaan tyontekijoiden kokemuksia sellaisena kuin ne tyontekijoille
nayttaytyvat, ja tuomaan naita erilaisia kokemuksia mahdollisimman havainnoillisesti

esiin.

Seuraavassa taulukossa 6 havainnollistetaan aineiston analysointia. Aineistosta havait-
tuja asiakokonaisuuksia eroteltiin toisistaan alkuun eri vareilld, ja kun aineisto oli mo-
neen kertaan luettu ja asiakokonaisuudet olivat selvilld, alettiin ndita asiakokonaisuuksia
tarkastella tarkemmin ja siirryttiin @ taulukossa 6 esitettyyn luokitteluun.
Alkuperdisilmauksien pelkistaminen jalkeen, niistd muodostettiin alaluokkia, jotka
sopivan jonkin vylakasitteen alle. Tassd esimerkissd on kasitelty ammatilliseen
kehittymiseen vaikuttavia johtamiseen liittyvia tekijoita. Johtamistekijat toimivat tassa
ylakasitteend, alaluokiksi on yhdistetty niita tekijoita, jotka tulkitsin kuuluvan naihin
johtamistekijoihin. Luokittelussa hyodynnettiin Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 124—-126)

esimerkkia aineiston luokittelusta ja pelkistamisesta.
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Taulukko 6. Luokitteluesimerkki esimiehelta kaivatusta tuesta osaamisen kehittdmiseen.

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka
tukee sita, ettd se perehdy-  riittava aika perehty- = oppimisen
tys on riittavaa ja et aikaa miseen seka uuden mahdollis-
ja niinku infoo tarpeeks. oppimiseen, tiedon taminen

saatavuus.
se asenne on semmoinen, Esimiehen myontei- | yksilllinen
ettd sulla on aikaa ja tdhdan  nen asenne, tuki ja oppimisen
kuuluukin perehtya. Ja ettd = ymmarrys oppimista = tukeminen
se saa olla hitaampaa se te- = kohtaan.
keminen ja et ei kaikkee
kerralla.
jarjestaa meille mahdolli- osaamiskartoitukset = yksil6llinen
suuden osallistuu erilaisiin  ja koulutukset henki- = oppimisen
koulutuksiin sen pohjalta I6kohtaisten tarpei- tukeminen
mitd toivotaan. den mukaisesti
ainakin se, ettd on aikaa riittava aika perehty- | yksil6llinen Johtamistekijét
perehtya asioihin ja et se miseen, oppimis- oppimisen
olis yksilollisempaa se oppi- mahdollisuuksien tukeminen
misen tukeminen. seka oppimisen tuke-

minen yksilollisem-

paa.
esimies veis sun omaa esimiehen henkil6- yksil6llinen
osaamista eteenpdin, kan-  kohtaisen kehittymi- = oppimisen
nustais tekemaan asioita, sen seuraaminen ja tukeminen
mitd sd et oo vaikka ennen  osaamisen eteenpain
tehnyt vieminen
kysymalla, et missa on han- tukea ja ohjausta yksilllinen
kalat paikat ja kdyttamalla = osaamisen kehittdmi- oppimisen
ehka vahan aikaa siihen seen tukeminen
asiaan
On tilanteita, jolloin esi- tiedon ja osaamisen = osaamisen
mies oppii multa jaon pal-  jakaminen puolinja  jakaminen

jon tilanteita, jolloin mina
opin hanelta

toisin
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4.4 Tutkimuksen kohdeorganisaation kuvaus

Tutkimuksen kohdeorganisaatio, joka pidetddan organisaation pyynndosta anonyyminag,
on suomalaiseen isoon konserniin kuuluva henkildstohallinnon tukipalveluita tuottava
asiantuntijayksikko, jonka tavoitteena on tuottaa palveluita liiketoiminnan tarpeisiin
sisdisille asiakkaille. Haastatellut tyontekijat jakautuvat kolmeen eri kokoiseen tiimiin,
joissa kussakin tyoskentee noin 10-17 henkil6d, mukaan lukien esimiehet. Lisdksi
yksikdssa tydskentelee muutama henkilé erilaisten projektien parissa seka yksikdn
johtaja. Tiimit keskittyvat eri henkiléstohallinnon palveluihin: rekrytointiin ja
koulutuksien hallintaan, tyosuhdepalveluihin sekd neuvontaan. Tiimien erilaisten
tehtdvankuvien vuoksi, osa tyontekijoista on enemman vuorovaikutuksessa asiakkaiden
kanssa kuin toiset, joka saattoi vaikuttaa tyontekijoiden kokemukseen sosiaalisen

kanssakdaymisen riittdvyydesta.

Kohdeorganisaatiossa siirryttiin suurimmaksi osaksi kokonaisvaltaiseen etatyohén maa-
liskuussa 2020. Haastatteluiden toteutuessa tyontekijat ovat olleet kokoaikaisesti eta-
tyossa noin 8 kuukauden ajan. Monet etatyokaytanteet ovat tdnd aikana hioutuneet ja
ihmiset ovat alkaneet sopeutumaan tilanteeseen. Etdtyon alkaessa tilanne oli toinen ja

monelle dkillinen muutos on ollut alkuun melko haastava.
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5 Tutkimustulokset

Tassa osiossa kdydaan lapi tutkimustulokset, jotka perustuvat henkilostéhallinnon yksik-

kdon kuuluvien tyontekijoiden haastatteluiden pohjalta tehtyyn sisallonanalyysiin.

5.1 Etatyohon siirtyminen ja etdatyossa tyoskentely tyontekijoiden na-

kokulmasta

Haastattelujen alkuun haluttiin selvittda tyontekijoiden ajatuksia kokonaisvaltaiseen eta-
tyohon siirtymisesta, silla asenne etatyohon vaikuttaa myos osaltaan kokemukseen eta-
tyOsta seka useisiin haastatteluissa esitettyihin kysymyksiin. Tama nakyi haastatteluissa
vastaajien haluna tuoda esiin etdtyon hyvia puolia, silloinkin kun he antoivat negatiivisia
kommentteja etdtyohon liittyen. Suurin osa vastaajista koki kokonaisvaltaiseen etatyo-
hon siirtymisen paaosin positiivisena. Etatyon tuomat muutokset kuten tyorauha, pa-
remmat mahdollisuudet keskittyd tyontekoon, vahentyneet keskeytykset ja tehokkuus
olivat monen vastaajan mielestd etdtyon hyvia puolia. Merkittavimmiksi etdtyon tuo-
miksi positiivisiksi tekijoiksi vastaajat kokivat lisddntyneen vapaa-ajan (tydmatkojen pois-
jaanti) seka etatyon suomat mahdollisuudet joustavaan tyon seka vapaa-ajan yhteenso-

vittamiseen.

Etatydn negatiivisiksi puoliksi vastaajat kokivat puutteet ergonomiassa seka erilaiset so-
siaalisen kanssakdaymisen vahenemiseen liittyvat haasteet kuten vaikeus kysya ja saada
nopeita vastauksia, sosiaalisten suhteiden huonontuminen, negatiiviset vaikutukset tii-
mihenkeen seka yhteisollisyyteen ja taukojen tydpainotteisuus. Sosiaalisen kanssakay-
misen vahenemiseen liittyvat haasteet nousivat esiin useasti haastatteluiden aikana.
Naita haasteita kasitelldaan tarkemmin seuraavissa kappaleissa. Taulukkoon 7 on listattu

haastatteluissa esiin tulleita etatyon etuja seka haittoja.



54

Taulukko 7. Etatyon edut ja haasteet vastaajien mukaan.

Etatyon edut Etatyon haasteet

Tyorauha, paremmat mahdollisuudet keskit- = Puutteet ergonomiassa, vaikeus kysya ja
tya tyontekoon, vahentyneet keskeytykset ja  saada nopeita vastauksia, sosiaalisten suhtei-

tehokkuus, lisdantynyt vapaa-aika (tyomat- den huonontuminen, negatiiviset vaikutuk-
kojen poisjaanti), tyon seka vapaa-ajan yh- set tiimihenkeen seka yhteisollisyyteen, tau-
teensovittaminen kojen tyopainotteisuus.

5.2 Osaaminen ja ammatillinen kehittyminen etatyossa

Tassa luvussa esitellaan tutkimusaineistoon perustuen tyontekijdiden nakemyksia am-
matillisesta kehittymisesta etatydssa seka siihen vaikuttavia tekijoita. Ensin esitelldan ai-
neistosta esiin nousseet asiat, joita avataan tarkemmin seuraavissa kappaleissa. Haastat-
teluaineiston perusteella ammatilliseen kehittymiseen liittyvat tekijat luokiteltiin edel-
leen paaluokkiin kuten johtamiseen liittyvat tekijdt, sosiaaliset tekijat, yksilolliset

tekijat seka tiedon ja osaamisen jakamiseen liittyvat tekijat.

Seuraavassa kuviossa 7 on havainnollistettu naita haastatteluissa esiin tulleita ammatil-
liseen kehittymiseen vaikuttavia tekijoita erilaisten roolien kautta erityisesti tyontekijan

nakokulmasta.



55

Esimiehen Tyokavereiden Tyontekijan
rooli rooli oma rooli

Tiedon seka osaamisen jakamiseen liittyvat tekijat
Aamuiset palaverit, tydohjeet, perehdytys, tyoyhteison jasenet

Johtamiseen Sosiaaliset Yksilolliset
liittyvat tekijat tekijat tekijat

Kuvio 7. Ammatillisen kehittymiseen vaikuttavia tekijoita rooleittain.

5.2.1 Johtamiseen liittyvat tekijat

Ammatillisen kehittymisen nakdkulmasta tarkeina tekijoina voidaan pitaa organisaation
rakenteita seka johtamista, joiden avulla voidaan tukea tyontekijoiden ammatillista ke-
hittymista tyon kontekstissa (ks. mm. Paloniemi ja muut, 2017). Haastatteluaineiston pe-
rusteella esimiehen rooliin katsotaan kuuluvan osaamisen tunnistaminen, asioiden mah-
dollistaminen seka osaamisen kehittymisen tukeminen. Esimies voi tukea tyontekijoiden
osaamisen kehittamista tarjoamalla haastavampia tehtavia tai kannustamalla tyonteki-
joita ottamaan haasteita vastaan. Osaamisen kehittdmisen kannalta tarkeaksi koettiin
erityisesti esimiehen tarjoamat resurssit, kuten aika, joka nousi esiin useasti
haastattelujen aikana. Suurin osa vastaajista kertoi tarvitsevansa riittdvasti aikaa

oppimiseen. Osa vastaajista tulkitsi ajan mahdollistamisen esimiehen myodnteisena
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asenteena ja ymmarryksend oppimisprosessia kohtaan. Yksi vastaajista koki
merkitykselliseksi myds perehdytyksen jdlkeisen tuen, jolla han viittasi tilanteeseen,
jossa kokeneempi tyontekija olisi perehdytyksen jalkeen valmiudessa tarjoamaan tukea
ja vastailemassa kysymyksiin, kun uutta tyotehtavaa tehdain ensimmaisia kertoja.
Talldinen tuki voidaan liittdd esimieheltd saataviin resursseihin, silld esimies voi
kdytannossa paattaa siitd, minkalaista perehdytyksen jalkeistd tukea tyontekijoille

tarjotaan.

Otetaan aika sille oppimiselle, niin se on mun mielestd tirkeetd. (H4)

Antaa ajan sitten oppia sitd uutta asiaa ettei sitten niinku oleteta ettd se Idhtee
sitten se uuden oppiminen ja sit on semmonen normaali tutustumisaika tdhdn
uuteen asiaan. (H1)

Se asenne on semmoinen, ettd sulla on aikaa ja téhdn kuuluukin perehtyd. (H2)

Useimmat haastatelluista tyontekijoista toivoivat esimieheltad yksiloidympaa osaamisen
kehittamisen tukemista, jolla he viittasivat henkilokohtaisen osaamiskartoituksen perus-
teella raataloityihin koulutuksiin, osaamisen kehittymista tukeviin tyotehtéaviin seka suo-
ritukseen perustuviin palautteisiin. Osaamisen tunnistaminen koettiin vastaajien toi-
mesta erityisen tarkeaksi, silld osa haastatelluista tyontekijoista koki, etteivat he saa
osaamistaan vastaavia tai kehittdvia haasteita, samalla kun osa vastaajista koki, etteivat
he aina saa tarpeeksi tukea osaamisensa kehittamiseen tai tydssa suoriutumiseen. Esi-
miehelta tarvittavan tuen tarve naytti siten olevan hyvin yksiléllinen ja yhteydessa siihen,
miten tyontekija itse koki oman osaamisensa suhteessa tyohon. Etatyon koettiin vaikeut-
taneen osaamisen tunnistamista, joka voi johtua fyysisen etdisyyden tuomista haasteista.
Etatydssa tyontekijoiden tarkasteleminen keskittyy itse tyon tekemisesta enemman tyén
tuloksiin, jolloin esimies ei nde missa asioissa tyontekija kamppailee tai missa asioissa
han on vahva. Tall6in myds rakentavan ja kehittavdan palautteen antaminen on

haasteellisempaa. (Kurland & Bailey, 1999.)

Esimies veis sun omaa osaamista eteenpdin, kannustais tekemddn asioita, mitd sd
et oo vaikka ennen tehnyt...tai...jotenkin silleen organisoidummin olis ldsné siin
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tekemisessd ja vois olla jotenkin aktiivisempi siind, et mitd tydtd kukin tekee ja
miten siind on suoriutunu ja mitd vois tehd vield liséd ja jakaa jotain tehtdvid. (H5)

Useimmat vastaajista kokivat, etta erityisesti erilaisia koulutuksia ja perehdyttamistilai-
suuksia heikensi vuorovaikutuksen puute. Kynnys esittaa kysymyksia virtuaalisesti koet-
tiin suuremmaksi, kuin lIahiopetuksessa. Tama voi johtua esimerkiksi yksil6llisista ominai-
suuksista, vuorovaikutustaidoista tai se voidaan liittda psykologiseen turvallisuuden tun-
teeseen, jolla viitataan tdssa tutkielmassa erityisesti yksilon uskallukseen osallistua vuo-
rovaikutukseen (ks. Edmonson & Lei, 2014). Johtamisen on nahty olevan avainasemassa
psykologisesti turvallisen ilmapiirin luomisessa, jonka vuoksi psykologinen turvallisuus
vhdistettiin johtamiseen liittyviin tekijoihin (mm. Kahn, 1990). Lisdksi yksi vastaajista oli
sitd mieltd, ettd johdon tulisi puuttua passiiviseen vuorovaikutukseen esimerkiksi kay-

tanteiden tai koulutusten kautta.

Jos siitd saa semmosen vuorovaikutuksellisen, et kaikki uskaltaa kysyd ja
keskeyttdd kun mennddn eteenpdin. (H2)

Et tokihan sitten semmonen kysymysten esittdminen ja tdmménen, et jos on
isompikin perehdytys porukka niin saman linjan ddressd niin et siind voi sit kdydd
sit niin ettei uskalla vélttdmdttd sanoo. (H5)

Kaytannossa perehdytysten vuorovaikutteisuuteen vaikuttaa moni tekija, kuten erilaiset

sosiaaliset ja yksilolliset tekijat, joita kdydaan lapi seuraavissa kappaleissa.

5.2.2 Sosiaaliset tekijat

Sosiaalisiin tekijoihin luokiteltiin haastattelujen perusteella erityisesti oppimiseen kyt-
keytyvat sosiaalista kanssakdaymista edellyttavat tilanteet, kuten sparrailu, kokemuksien
jakaminen seka oppimistilanteiden jalkeinen keskustelu, jotka voivat olla joko aikataulu-
tettuja ja suunniteltuja tilaisuuksia, tai epavirallisia keskusteluita, jotka syntyvat tarpeen
vaatiessa. Sosiaaliseen pdadomaan kiinteammin liittyvia tekijoita kuten tyotovereiden
apu ja tuki, kasitellaan sosiaaliseen padaomaan liittyvan teeman yhteydessa kappaleessa

5.4.4.
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Haastatellut tyontekijat kokivat oppimiskokemukset lahtokohtaisesti paremmiksi silloin,
kun ne olivat sisdltdneet vuorovaikutusta. Vastavuoroinen kanssakdayminen parantaa
oppimisen tuloksia, eli ihminen oppii paremmin vuorovaikutuksessa toisten kanssa
verrattuna luennon kuuntelemiseen tai yksin tydskentelyyn (Mannisto, 2020, s. 26).
Vuorovaikutus  koettiin  kaikkien  vastaajien  toimesta  erityisen  tdrkedksi
perehdytystilanteissa. Lisaksi osa vastaajista piti erityisesti perehdytyksen jalkeista kes-
kustelua tarkedna perehdytyksen jalkitoimenpiteenad, silla talloin saatua tietoa voidaan
pyrkid tulkitsemaan yhdessa. Yhdessa asioista keskusteleminen parantaa oppimisen
tuloksia seka vahentaa virhetulkintoja (ks.mm. Kupias & Peltola, 2009). Yhdessa asioista
keskusteleminen koettiin tarkedksi myos tyotehtdvien suorittamisen yhteydessa, silld osa
vastaajista kertoi kokeneensa tyossdoppimisen vahentyneen sosiaalisen kanssakdaymisen
vahenemisen myota. Talla he viittasivat erityisesti tiedon siirtymisen sekd osaamisen

jakamisen haasteisiin etatyoymparistossa.

Sitd niin kun kdydddn Idpi, et niitd keskusteluhetkid sallitaan ettei sitd jdddd niinku
pohtimaan itekseensd. (H1)

On jddny se semmonen keskindinen sparrailu, asioiden Idpikdyminen ja
timménen vahemmidille ...niin on jddnyt pois semmonen tyéssdoppiminen. (H5)

Osaamisen kehittymisen kannalta on tarkeada paasta kasiksi myds hiljaiseen tietoon, joka
tulee esiin vuorovaikutuksen kautta (ks. Nonaka & Takeuchi, 1995). Vuorovaikutuksen
kautta myo6s jaetaan lahtékohtaisesti enemman tietoa helpommin tulkittavassa muo-
dossa kuin esimerkiksi kirjoittamalla ohjeisiin. Ammatillisen kehittymisen kannalta mer-
kittavimmaksi oppimista tukevaksi tekijaksi tunnistettiin tutkimusaineiston perusteella
(ryhma) sparrailu, jolla téssa yhteydessa tarkoitetaan tilannetta, jossa isommalla poru-
kalla kdydaan hankalampia tyohon liittyvia tapauksia lapi. Tapausten lapikaymisen yhtey-
dessa jaetaan seka hiljaista etta eksplisiittista tietoa henkildiden vililla samalla, kun mie-
titaan ratkaisua ongelmaan. Sparrailutilanteen voi osittain rinnastaa Nonakan ja Takeuc-
hin (1995) tunnettuun SECI-malliin, jolla kuvataan hiljaisen tiedon jakamista ja uuden

tiedon luomista vuorovaikutuksen kautta. Sparrailutilanteissa seka jaetaan tietoa etta
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osaamista osallistujien kesken, ja samaan aikaan myds vahvistetaan sosiaalisia siteita ja

yhteistyota tyoyhteisossa.

5.2.3 Yksilolliset tekijat

Ammatilliseen kehittymiseen vaikuttaviksi yksil6llisiksi tekijoiksi tunnistettiin haastatte-
lujen perusteella tyontekijoiden oma aktiivisuus oman osaamisen kehittamiseen seka
vuorovaikutukseen (mm. kysymysten esittdminen, kyseenalaistaminen, kommunikointi,
sosiaalisten suhteiden luominen ja ylldpito), itsensa johtaminen ja pystyvyysuskomukset.
Naihin yksilollisiin tekijoihin sisaltyy myos persoonaan liittyvat tekijat sekd motivaatio,

vaikka niitd ei tarkemmin tdssa tutkielmassa tarkastella.

Etatyo korostaa oman tyon johtamista, joka vaatii tyontekijaltd muun muassa itsekuria,
priorisointikykyd  sekd ajanhallintaitoja.  Itseohjautuvuus oman  osaamisen
kehittamisessa koettiin tarkedksi osaamisen kehittamista tukevaksi tekijaksi, vaikka siita
suoraan mainitsi vain muutama vastaaja. Monista vastauksista oli kuitenkin tulkittavissa
itseohjautuvuutta esimerkiksi ajanhallinnan, tiedon etsimisen ja haasteiden

ratkaisemisen kautta.

Toki se oma kiinnostus ja motivaatio on ykkénen, niinku ja juurikin sellainen
itseohjautuvuus. (H3)

Aika paljon on ehkd joutunu silleen tekee semmosta itsendisempdd
pddtoksentekoo ja toisaaltahan se on ihan hyvdkin et oppii siihen. (H2)

Et tdytyy aikatauluttaa sinne niité taukoja. (H7)

Haasteiden edessa toimimisen kautta haluttiin tarkastella sitd, miten yksil6t toimivat
kohdatessaan haasteita tyotehtavissa. Ajatuksen taustalla on seka itseohjautuvuus etta
Banduran (1997, 2012) minapystyvyyden teoria, joka perustuu yksilon uskoon kaytetta-
vissa olevista resursseista seka mahdollisuuksista. Yksilot, joilla on vahva pystyvyyden-
tunne, kokevat haasteet asioiksi, joita tulee hallita ennemmin kuin uhiksi, joita tulisi valt-

taa. Tallainen toiminta lisda aktiivisuutta, jossa yksilot asettavat itselleen tavoitteita ja
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ovat sitoutuneita niihin. Tyohaasteiden edessa kaikki haastatellut tyontekijat kertoivat
olevansa toiminnan ihmisid, ainoastaan kdytetty strategia vaihteli eri yksildiden valilla.
Kaytettyyn toimintamalliin vaikutti myds itse haaste. Vastaajat kertoivat turvautuvansa
muun muassa tyoohjeisiin, tydkavereihin, Googleen, YouTubeen tai johonkin tahoon,
mista he uskoivat saavansa ratkaisun. Osa vastaajista kertoi yrittavansa ensisijaisesti sel-
vittaa asioita itsendisesti ja turvautuvansa tyotovereiden apuun ainoastaan viimeisena
vaihtoehtona. Osa vastaajista kertoi taas heti kysyvansa tyotovereilta apua, ja ellei apua
ollut heti saatavilla, niin sen jalkeen alettiin pohtimaan vaihtoehtoisia ratkaisuja asian
selvittamiseksi. Tyotovereilta avun ja tuen kysymysta kasitelladn tarkemmin sosiaalisen

paaoman yhteydessa kappaleessa 5.4.

Yritdn etsii ensin ohjeista, mut jos en mé milldén 16ydé ja md tieddn et siité jotain
on niin kylléhén md sit kysyn chatissa tai...mut kyllé mielesténi yritéin aina ensin
ite ratkaista., niin pitkdlle kuin mahdollista, koska on kuitenkin se, ettd sd et halua
keskeyttdd tai hdirité kenenkddn tyotd turhalla asialla, miké sun pitéis tietdd. (H4)

Vuorovaikutukseen liittyvat ammatillista kehittymista edistavat yksilolliset tekijat
nayttaytyivat vastaajien kommenteissa esimerkiksi aktiivisuudessa sosiaaliseen
kanssakdaymiseen. Talla ei tarkoiteta pelkdstddn kysymysten esittamista tyotovereilta
vaan enemmankin osallistumista vuorovaikutukseen useilla tavoilla, kuten osallistumista
erilaisiin  keskustelutilanteisiin sekd oman osaamisen ja kokemuksen jakamista,
aktiivisuutta perehdytystilanteessa sekda myos aktiviisuutta oman sosiaalisen pagoman

kasvattamiseen yhteydenpidon kautta.

Et sit se et sais kaikki osallistettua siihen tekemiseen, olemiseen ja palaveriin, jos
on jotain yhteistd asiaa niin se, ettd kaikki saatais osallistumaan. (H5)

Mdé oon ehkd omaksunu téssé vuoden aikana et sinne kalenteriin pitéis jattéd
selkeesti vieldkin enemmdn niitd semmosii tyopoytétydskentely aikoja, jolloin voi
sit ikéén kuin soitella kollegoille sillai véhdén niinku spontaanimminkin. (H7)

Vastaajat kokivat etatyon suurimpana haasteena vuorovaikutuksen passiivisuuden, joka

vaikutti moneen asiaan kuten mm. yhteiséllisyyden tunteeseen, kokemukseen tiedon
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siirtymisestd sekd sosiaalisiin suhteisiin tyoyhteis6ssa. Naitd aiheita kasitelldaan

tarkemmin sosiaalisen padoman yhteydessa kappaleessa 5.4.

5.2.4 Tiedon sekd osaamisen jakamiseen liittyvat tekijat

Tiedon sekd osaamisen jakamiseen liittyviksi ja erityisesti niita edistaviksi tekijoiksi tun-
nistettiin haastatteluaineiston perusteella palaverikdytanteet, perehdytykset seka tyo-
ohjeet, jotka voidaan nahda formaaleina ja suunnitelmallisina keinoina jakaa tietoa seka
osaamista (ks. mm. Alavi & Leidner, 2021). Naiden tekijoiden toteutumisen ja vaikutta-
vuuden nahtiin olevan kiintedsti sidoksissa tydyhteison jaseniin seka heidan toimin-
taansa, jolloin merkittavimmaksi tiedon ja osaamisen jakamiseen liittyvaksi yksittaiseksi
tekijaksi voidaan katsoa tyoyhteison jasenet. Haastatteluissa korostui tyontekijoiden
rooli tiedon sekd osaamisen jakajina, kun taas esimies nahtiin enemman tiedon seka

osaamisen jakamisen mahdollistajana erityisesti resurssien, kuten ajan kautta.

Se on jokaisesta itestd kiinni, toteutuuko se, mutta mun mielestd meilld on raken-
nettu aika paljon véylid jakaa sitd tietoa. (H3)

Huolehtia siitd et, ettd niilld kenen tehtdvd se ohjeistus on tehdd niin niilld...tai sillé
(...) on siihen se tyéaika. (H1)

Palaverikdytanteiden kautta jaetaan ensisijaisesti tyon tekemiseen vaikuttavaa informaa-
tiota, kuten muuttuneita ohjeistuksia, kun taas perehdytyksien ja tydohjeiden kautta jae-
taan erityisesti osaamisen kehittamiseen liittyvaa tietoa seka osaamista. Vastaajien mu-
kaan naiden kaikkien edellda mainittujen tiedon sekd osaamisen jakamiskadytanteiden
merkitys oli noussut etatydaikana, silla niiden koettiin tukevan ja edistavan tyotehtavissa
suoriutumista seka osittain myos toimivan tyétovereiden korvaajina tyontekijoiden tyos-
kennellessa kotona. Tydohjeita tuen nakokulmasta tarkastellaan sosiaalisen tuen yhtey-

dessa kappaleessa 5.4.4.

Vuorovaikutukselliseksi tiedon ja osaamisen jakamiskaytanteeksi voidaan katsoa pereh-

dyttaminen, jota kasiteltiin jo hieman kappaleessa 5.2.2. vuorovaikutuksen nakokul-
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masta. Virtuaalinen perehdytys koettiin positiivisesti melkein kaikkien vastaajien toi-
mesta. Erityisesti virtuaalisen perehdytyksen visuaalisuuden seka tallennettavuuden ko-
ettiin edistavan ja tukevan oppimista. Kritiikkia virtuaalinen perehdyttaminen sai vuoro-
vaikutuksellisuuden puutteesta, joka vastaajien mukaan johtuu osallistujien uskalluk-
sesta esittdaa kysymyksia. Perehdytyksen virtuaalisuuden myds koettiin luovan mahdolli-
suuksia hoitaa omia tyotehtadvia perehdytyksen aikana, joka saattaa osaltaan vaikuttaa
perehdytysten vuorovaikutuksellisuuteen. Lisdksi tyotehtdvien hoitaminen perehdytyk-
sen aikana saattaa heikentaa tiedon ja osaamisen siirtymista seka siten myos oppimista.
Toisaalta kiireen ndhtiin luovan painetta toiden tekemiseen samanaikaisesti palaverei-
den tai perehdytyksen aikana. Tassa koettiin my0s itseohjautuvuutta sen suhteen, mil-

loin on keskityttava kuuntelemaan ja milloin ei.

Oishan se ihan eri asia, jos me oltais jossain neukkarissa ja mua perehdytettdis
niin enhén md sielld pysty tekee muuta...vaan mun on pakko kuunnella. Kuuntelen,
jos on tosi uutta asiaa mulle ja mé tiedostan, et tdd mun tdytyy sisdistdd ja
kuunnella, mut sit tommonen joka ei oo aivan tdysin semmosta ihan tdrkeetd niin
siind se multitaskaus kylld herdd. (H4)

Tarkedksi tiedon jakamista tukevaksi palaverikdytannoksi vastaajat kokivat erityisesti aa-
muiset lyhyet palaverit, joiden koettiin madaltavan kynnysta tiedon jakamiseen. Toi-
saalta etatyon koettiin yleisesti madaltaneen kynnysta tiedon jakamiseen isommalla po-
rukalle virtuaalisten kanavien myo6ta, joka aiheutti myds kommentteja siita, etta valilla
tietoa tulee liikaa. Informaation hallinta koettiin yhtena etatyéon mukana tulleena
haasteena. Bordin ja muiden (2018, s. 30-31) mukaan digitaalinen viestinta voi toimia
sekda tyon vaatimuksena ettd voimavarana. Toimiessaan voimavarana digitaalinen
viestintd voi tukea tehokasta tiedonsiirtoa seka helpottaa vuorovaikutusta
tyontekijoiden valilla. Viestinta voi myds tuntua kuormittavalta, jos se vaatii ylimaaraista

vaivaa, aiheuttaa painetta ja keskeyttaa tyontekoa. (Barley ja muut, 2011).

Ajankohtasten kéyttdminen on tosi kiva juttu ja etté se on matalan kynnyksen
juttu, kun oman tiimin kesken sielld voi kertoo niité oivalluksiansa mitd on tullu ja
jos on tullut jotain uutta tietoo. (H2)



63

Palaverikdytanteiden merkitys nousi esiin  myds keskustellessa sosiaalisesta
kanssakdaymisestd, silla moni vastaajista koki palaverit sosiaalisena kanssakdaymisena

esimiehen kanssa.

Taulukkoon 8 on keratty haastattelujen yhteydessa esiin tulleita tiedon sekd osaamisen

jakamista edistavia tekijoitda kohdeorganisaatiossa seka lisdksi oppimista haastavia ja tu-

kevia tekijoita.

Taulukko 8. Tiedon sekd osaamiseen jakamiseen ja oppimiseen liittyvia tekijoita.

Tiedon ja osaamisen jaka- Oppimista haastavat teki- = Oppimista tukevat tekijat

mista edistavat tekijat jat

Aamuiset palaverit, hyvat Vuorovaikutuksen puute, Perehdytys seka sen visuaali-

tyoohjeet, hyva perehdytys, = multitasking, kiire, aikapai- = suus ja tallennuksen mahdolli-

tyoyhteison jasenet neet, viestinndan maara, tie-  suus, perehdytyksen jalkeinen
don kulun haasteet keskustelu seka tuki

5.3 Yhteenveto osaamisesta ja ammatillisesta kehittymisesta etatyossa

Tutkimusaineiston perusteella ammatillista kehittymista tukeviksi tekijoiksi koettiin eri-
laiset johtamiseen liittyvat tekijat, kuten esimiehen luomat mahdollisuudet, resurssit,
palaute ja tuki. Esimies voi tukea tyontekijoiden osaamisen kehittamista tarjoamalla
mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen esimerkiksi haastavampien tehtavien kautta
seka jarjestamalla riittavasti aikaa oppimiselle. Oppiminen edellyttdaa aikaa seka oppi-
mista tukevaa ilmapiiria (Manka & Manka, 2016). Esimieheltd odotetaan myos osaami-
sen kehittymista tukevaa seka pystyvyysuskomuksia vahvistavaa palautetta, jolloin tyon-
tekijan on helpompi ottaa uusia haasteita vastaan. Palaute ja tuki voidaan kirjallisuuskat-
sauksen perusteella yhdistdd myos sosiaalisen tuen kasitteeseen (ks. mm French ja
muut, 2018), ja silla tarkoitetaan tdssa yhteydessa sellaisen tiedon antamista, jonka

perusteella yksild voi tehda itsearviointia (ks. Heaney & Israel, 2008).
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Tybssdaoppimisen kannalta merkityksellisiksi tekijoiksi on esitetty mm. kysymysten
esittamista, informaation saamista, kuuntelua ja tarkkailua, oikeanlaisia haasteita,
reflektointia, virheistd oppimista, sekd palautteen antamista ja saamista (Eraut, 2011).
Naistda edelld mainituista tekijoistd kysymysten esittdminen, informaation ja
palautteiden saaminen seka oikeanlaiset haasteet nousivat esiin myds taman tutkielman
tuloksissa. On kuitenkin huomioitava, ettd etdtydymparisté haastaa muun muassa
muiden tyontekijoiden seuraamista tarkkailemalla, joka saattaa vaikuttaa siihen, ettei
esimerkiksi kyseisen tekijan merkitys noussut haastatteluissa esiin. Sitd vastoin
haastatteluissa yksi vastaajista koki merkitykselliseksi perehdytyksen jalkeisen tuen, jolla
han viittasi tilanteeseen, jossa kokeneempi tyontekija olisi perehdytyksen jdlkeen
valmiudessa tarjoamaan tukea ja vastailemassa kysymyksiin, kun uutta tyotehtavaa
tehdddan ensimmaisia kertoja. Talldinen tuki voidaan liittda esimieheltd saataviin
resursseihin, silld esimies voi kdytdnnossa paattaa siitd, minkalaista perehdytyksen

jalkeista tukea tyontekijoille tarjotaan.

Johtamiseen liittyvaksi tekijaksi yhdistettiin myos tyoyhteisossa vallitseva psykologisesti
turvallinen ilmapiiri, silld johtamisen on nahty olevan avainasemassa psykologisesti
turvallisen ilmapiirin luomisessa (Edmonson & Lei, 2014). Psykologisesti turvallinen
ilmapiiri nadyttaytyi tutkimusaineistossa ennen kaikkea uskalluksena osallistua
vuorovaikutustilanteissa. Psykologisesti turvallisella ilmapiirilla on useiden tutkimusten
mukaan positiivinen vaikutus seka tiedon etta osaamisen jakamiseen, ja siten myos
oppimiseen (ks.mm Carmeli, 2007; Edmonson & Lei, 2014; Hu ja muut, 2018 ;Huang ja
muut, 2012;).

Tutkimusaineiston perusteella ammatillista kehittymista edistaviksi tekijoiksi koettiin
my0s erilaiset sosiaaliset tekijat, joilla tarkoitetaan erilaisia vuorovaikutuksellisia tilan-
teita kuten mm. sparrailu, kokemuksien jakaminen seka oppimistilanteiden jalkeinen
keskustelu yhdessa tydtovereiden kanssa. Nama tilanteet voidaan yhdistaa myos tyoto-

vereilta saatavaan tukeen, jota tarkastellaan tarkemmin sosiaalisen padgoman yhteydessa
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kappaleessa 5.4.4. Vuorovaikutuksellisuuden koettiin edesauttavan oppimista ja helpot-
tavan asioiden tulkintaa, kun uutta tietoa pystyttiin pohtimaan yhdessa sen sijaan, etta
tyontekijat muodostaisivat asioista pelkdstaan omia tulkintojaan. Vuorovaikutuksen on
useiden tutkimusten mukaan esitetty edistavan oppimista (ks. mm. Alavi & Leidner, 2001;
Mannist6, 2020), silla vuorovaikutuksen kautta seka jaetaan tietoa ettd osaamista, mutta
myOs muodostetaan uutta tietoa tulkitsemalla jaettua tietoa sekd hakemalla tiedolle

yhteista merkitysta ja tulkintaa (ks. mm. Nonaka & Takeuchi, 1995).

Ammatilliseen kehittymiseen vaikuttaviksi yksil6llisiksi tekijoiksi tunnistettiin
tutkimusaineiston perusteella tyontekijoiden oma aktiivisuus oman osaamisen
kehittamiseen sekd vuorovaikutukseen, itsensad johtaminen ja pystyvyysuskomukset.
Nama tekijat nayttaytyivat mm. siind miten tyontekijat suhtautuvat haasteisiin, miten he
aikatauluttavat omaa tyotdan sekd kuinka he edistdavat omaa oppimistaan esimerkiksi
vuorovaikutuksen kautta. Edelld mainitussa toiminnassa voidaan ndhda paljon
vhtéldisyyttd ammatillisen toimijuuden kasitteeseen, jonka mukaan ammatillinen
toimijuus nakyy tyossa mm. ongelmien ratkaisuna, kokeilemisena, kokemusten seka
kdytantojen jakamisena seka tiedon, avun ja palautteen etsintana (Paloniemi ja muut,

2017).

Tiedon jakamisella on merkityksellinen rooli yhteiséjen kehityksessa (Zhang ja muut,
2010), silla tiedon jakamisen voidaan nahda olevan avainasemassa yksilén oppimisen
muuntamisessa organisaation kyvykkyydeksi (Lam & Lambermont-Ford, 2010).
Tutkimusaineiston perusteella tiedon sekd osaamisen jakamiseen liittyviksi ja niita
edistaviksi tekijoiksi tunnistettiin palaverikdaytanteet, hyvat tyoohjeet seka hyvat pereh-
dytykset. Naiden edella mainittujen tekijoiden toimivuuden koettiin olevan riippuvaisia
organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten toiminnasta, joka nosti tyoyhteison jasenet yk-
sittdiseksi merkittavimmaksi tiedon seka osaamisen jakamista edistavaksi tekijaksi orga-
nisaatiossa. Ammatilliseen kehittymiseen on tutkimuskirjallisuudessa katsottu kuuluvan

sosiaaliseen verkostoon osallistuminen (ks. mm. Palonen ja muut, 2013), jolla viitataan
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toimintaan, jossa tyoyhteison jasenet jakavat tietoa sekd osaamista osallistumalla erilai-
siin virallisiin seka epavirallisiin sosiaalisiin tapahtumiin organisaatiossa kehittden seka

omaa ettd muiden tydyhteison jasenten osaamista.

Kuviossa 8. on havainnollistettu seka tutkimuskirjallisuudessa esiin tulleita kasitteita ja
tekijoita etta niiden ilmentymista tutkimusaineistossa. Esimerkiksi
kirjallisuuskatsauksessa esiin tullut johtaminen ja organisaation rakenteet (mm.
Eteldpelto ja muut, 2014) nayttaytyy tutkimusaineistossa esimiehen luomina
mahdollisuuksina, resursseina (aika), palautteena, tukena sekd psykologisena

turvallisuutena (uskallus osallistua vuorovaikutukseen).
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Johtamiseen liittyvat tekijat

e tutkimusaineisto: esimiehen luomat mahdollisuudet, resurssit, palaute
ja tuki, psykologinen turvallisuus.

e kirjallisuuskatsaus: johtaminen ja organisaation rakenteet (mm.
Etelapelto ja muut, 2014)

menl  Sosiaaliset tekijat

e tutkimusaineisto: sparrailu, kokemuksien jakaminen seka
oppimistilanteiden jalkeinen keskustelu (tyotovereiden tuki).

* kirjallisuuskatsaus: sosiaalisiin verkostoihin osallistuminen (Palonen ja
muut, 2013).

Tiedon seka osaamisen jakamiseen liittyvat tekijat

e tutkimusaineisto: hyvat tyoohjeet, perehdytykset, palaverikdaytanteet
seka tyoyhteison jasenet.

e kirjallisuuskatsaus: tiedon sekd osaamisen jakaminen tyoyhteisossa
(mm. Zhang, 2010). Ks. my6s taulukko 2.

Yksilolliset tekijat

e tutkimusaineisto: oma motivaatio oppimiseen seka aktiivisuus (mm.
vuorovaikutus, tiedonhaku), pystyvyysuskomukset, itsensa johtaminen

e kirjallisuuskatsaus: itseohjautuvuus ja pystyvyysuskomukset (ks.
Bandura 1997, 2012) sekda ammatillinen toimijuus (Paloniemi ja muut,
2017)

Kuvio 8. Ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavia tekijoita.
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5.4 Sosiaalinen padaoma kohdeorganisaatiossa

Tassa luvussa tarkastellaan sosiaalista padomaa kohdeorganisaatiossa, haastatteluun
vastanneiden tyontekijoiden nakemysten ja tulkintojen kautta. Huomion kohteena on
erityisesti tutkimusaineistosta esiin nousseet sosiaaliset tekijat, jotka voitiin yhdistda so-
siaaliseen pddomaan. Sosiaalisen padoman merkitys oppimiselle voidaan jakaa tdssa
tutkielmassa seka vuorovaikutukselliseen oppimiseen, jolloin oppimista tapahtuu ja
uutta tietoa luodaan vuorovaikutuksessa muiden kanssa (ks. esim. Nonaka & Takeuchi,
1995) ettd sosiaaliseen tukeen, jolla viitataan tyokavereiden apuun tyodtehtdvien
hoitamisessa. Vuorovaikutuksen ja ammatillisen kehittymisen yhteytta tarkasteltu mm.

kappaleessa 5.2.2.

5.4.1 Sosiaalisen padoman merkitys tyoyhteisossa

Sosiaalisen padoman merkitys tyossa suoriutumiselle seka oppimiselle tuli esiin useasti
haastattelujen aikana. Oppimiseen liittyvia sosiaalisia tekijoita kasitelldan tarkemmin
kappaleessa 5.2.2. Vastaajien sosiaaliseksi pddomaksi osoittautuivat erityisesti tyotoverit,
joiden apua ja tukea tarvitaan niin tyon suorittamiseen kuin oppimiseen. Etatydssa, so-
siaalisen kanssakdaymisen valineena on toiminut Teams-kanava, jonka kautta vastaajat
ovat olleet yhteydessa tyotovereihin seka esimieheen, niin viestein, soittamalla kuin eri-
laisten palavereiden kautta. Teams-kanavan koettiin mahdollistaneen avun pyytamisen
my0ds useammalta eri ihmiselta, kun lahitydssa avun pyytaminen on tapahtunut suurim-
maksi osaksi vieruskaverilta. Tama mahdollistaa tyontekijalle paremmat mahdollisuudet
paasta kasiksi suurempiin tietoresursseihin sekda paremmat mahdollisuudet kasvattaa
osaamistaan, kun han kayttaa useiden ihmisten tietoresursseja seka osaamista hyodyk-
seen (ks. Rosen ja muut, 2007). Osa vastaajista kertoi pitavansa erittdin tarkeana, etta
etatyossa asioiden kysyminen sujuisi yhta helposti kuin kasvokkain. Talla he viittasivat
erityisesti vastausaikoihin. Muutama vastaaja koki kysymystensa valilla hukkuvan tiimin
yhteiselle virtuaaliselle kanavalle, joka naytti heikentdvan vastaajien kokemusta omasta

arvokkuudestaan tiimin jasenena. Osa vastaajista kertoi myos pitavansa tarkeana, etta
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tiimista 16ytyy luottohenkilGitd, jotka auttavat aina tarvittaessa, ja joille voi esittda

kaikenlaisia kysymyksia.

Normaalistihan se on ollu se, etté on vieruskaverilta kysyny sielld téissd, kun on
ollut fyysisesti paikalla. Se on usein ehkd ollut se Idhin tyyppi, joka on sitten
sattunu olemaan, mutta nyt etéitéissd, teamsin kautta sd voit kysyd sit oikeestaan
keltd vaan yhtd lailla asioita. (H6)

Ja sit se, ettd tiimissd on semmosia luottokavereita, joilta aina uskaltaa ja haluaa,
tiitkoé kehtaa kysyd. Ja se on ollut tosi tirkeetd. (H2)

Sitten tieto siitd, ettd voi koska tahansa kysyd apua ja sitten apua on kyllé niinku
aina saanut. Ettei oo tullut sitd semmosta, ettd olis yksin jddnyt tdnne jotain apua
pohtimaan, ettd tyo ei etenis sen takia etteiké sais niinku neuvoja tiimiltd, vaikka
oot niinku yksin tddlld etdnd. (...) et sitten se ois hirvee tunne, et jos niihin ei
reagoitas niihin viesteihin tai jotenkin olis sillai, et joku vasta seuraavana
pdivédndkin niinku ottais kontaktia (H1)

Etatydssa toimimista naytti helpottavan pelkdstaan tieto siita, etta apua on tarvittaessa
saatavilla. Vastaajien kokemus saatavilla olevasta avusta naytti olevan kytkoksissa sosi-
aaliseen padomaan (ks. mm. Larjovuori ja muut, 2015), silld hyvat sosiaaliset suhteet

nayttivat edesauttavan tarvittavan avun sekd tuen saamista.

5.4.2 TyoOyhteison sosiaaliset suhteet

Tyoyhteison sosiaalisilla suhteilla on merkittava vaikutus moneen asiaan organisaatiossa
aina tiedon jakamisesta osaamisen kehittamiseen (ks. mm. Alsharo ja muut, 2017). Tiivis
yhteistyo tyokavereiden kanssa koettiin useimpien vastaajien mielesta oppimista tuke-
vaksi tekijaksi niin etatyossa kuin lahityossa. Kuitenkin useampi vastaaja koki etatyon
vahentdaneen yhteistyota, johtuen mm. spontaanien kohtaamisten, yhteydenpidon seka
tyon ulkopuolisen keskustelun vdahenemisesta. Etatydon haasteena on tutkimusten mu-
kaan nahty mm. sosiaalisten suhteiden heikentyminen vuorovaikutuksen vdahenemisen

kautta (ks. mm. Golden, 2007).

Haastateltujen tyontekijoiden kertomuksissa yhteydenpitoa esimieheen kuvailtiin va-

haiseksi sekd tyopainotteiseksi. Riittava yhteydenpito tuntui olevan yksildllista, mutta
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suurin osa vastaajista kertoi kaipaavansa aktiivisempaa yhteydenpitoa esimiehen kanssa
erityisesti etatyoaikana. Vahainen yhteydenpito heijastui siihen, miten vastaajat kokivat
saavansa esimieheltd tukea tyotehtdviin sekd osaamisen kehittdmiseen. Vahdinen
vhteydenpito naytti myos vaikuttavan siihen, kuinka vastaajat arvioivat esimiehen

tukevan heidan hyvinvointiaan.

Kyl md koen, ettd aika minimaalista se yhteydenpito esimiehen kanssa on {(...). Ja
md véhdn luulen ettd, se on mennyt ehké esimiehen puoleltakin siihen tyéhén
liitttyvédn, et kyl hén saattaa kysyd et mitd, mitds sulle kuuluu, miten sulla menee,
mutta se on ehké enemmdnkin semmonen aloituslineri, kun joku oikeesti niinku
semmonen et pysdhdyttdis oikeesti, et mitds sd oot...et mitd teilld kotona. (H6)

Jos ajattelee esimiestd, niin eihéin me nyt vélttdmdttd jutella, kuin one to onessa
kahen kesken. Niin, se on jo jotenkin vdhdistd mun mielestd. (H4)

Esimiehen kanssa aika véhdén (...). Mut esimies toki osallistuu noihin kaikkiin tiimin
palavereihin ja sité kautta toki. (H3)

Tyotovereihin yhteydenpitoa vastaajat kuvailivat lahtokohtaisesti aktiiviseksi, mutta asia-
pitoiseksi ja tydhon painottuvaksi. Muutama vastaaja kertoi keskustelevansa tyotoverei-
den kanssa silloin talléin muustakin kuin tyOasioista, osalla viestinta oli taysin tyopainot-
teista. Muu kuin tyopainotteinen viestinta tapahtui vain tiettyjen tyokavereiden kesken,
joka voi viestida vahvemmista sosiaalisista suhteista naiden henkiloiden valilla. Paivittaiset
aamuiset palaverit seka kerran viikossa pidettava tiimipalaveri koettiin vastaajien toi-
mesta my0s sosiaalisena kanssakdymisena. Tiimien sisdisid, esimiehen toimesta organi-
soituja epavirallisia kohtaamisia kuten esimerkiksi yhteisia kahvihetkia tai taukojumppia
jarjestettiin kaikissa kolmessa tiimissa, nilden maara kuitenkin vaihteli suuresti eri tiimien
valilla. Tiimin sisdisen vuorovaikutuksen maara ei kuitenkaan suoraan nayttanyt korreloi-
van sen kanssa, kuinka paljon sosiaalista kanssakdaymista vastaaja koki tarvitsevansa,

vaan sosiaalisen kanssakdaymisen tarve naytti olevan hyvin yksilollinen.

Mulle ainakin télld hetkelld riittéié aika hyvin ne ku avataan videokamerat vaikka
kerran viikossa ja sitten se ettd edes ollaan noissa ajankohtasissa aamulla vartti
yhtd aikaa linjoilla. (H3)
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Se on aika sdidli, et se jéd niinku pois. Nimenomaan se semmonen, et hei mité sulle
kuuluu ja mitds oot tehny. (H6)

Suurin osa vastaajista kertoi haastatteluiden aikana useasti kaipaavansa tyon ulkopuo-
lista keskustelua seka erityisesti kuulumisten vaihtoa. Etatyon koettiin muuttaneen kah-
vitauot ja muut vapaamuotoisemmat keskustelut tyohon liittyvaksi, johtuen mahdolli-
sesti siitd, ettd luontaiset tauotukset ja epaviralliset tyohon liittyvat keskustelut usein va-
henevat etatyon myota (ks. mm. Golden, 2007). Vaikka useimmat vastaajista kertoivat
kaipaavansa tyon ulkopuolista keskustelua, suurin osa myonsi, ettei kuitenkaan itse ak-
tiivisesti pyri aloittamaan tyon ulkopuolisia keskusteluja tyotovereiden kanssa. Yhtey-
denpidon ongelmaksi tyoyhteison sisdlld tunnistettiin osapuolten passiivisuus viestinnan
suhteen. Hyvien sosiaalisten suhteiden luominen on vastavuoroista toimintaa, silla sosi-
aalisten suhteiden luomiseen tarvitaan molempien osapuolien aktiivisuutta sekd panos-
tusta. Epavirallisia keskusteluja tarvitaan sosiaalisen suhteiden seka luottamuksen vah-

vistamiseen tyoyhteisossa. (ks. mm. Fay & Kline, 2012; Kryvlova ja muut, 2016.)

Taulukko 9. Tyoyhteison sosiaaliset suhteet ja yhteydenpito kohdeorganisaatiossa.

Ty6yhteison sosiaaliset suh- = Yhteydenpito nyt Toiveet yhteydenpidolle

teet

Esimiehen ja tyontekijoiden = Yhteydenpito vahaista seka Aktiivisempaa yhteydenpitoa

vdliset suhteet tyOpainotteista. seka keskustelua niin tyosta
kuin tyon ulkopuolisista asi-
oista.

Tyontekijéiden valiset suh- Yhteydenpito aktiivista, Tyon ulkopuolisten keskuste-

teet mutta suurimmaksi osaksi lujen lisddntyminen seka

tyopainotteista. kuulumisten vaihto.

5.4.3 Luottamus sosiaalisen suhteiden rakentajana

Luottamus esiintyy osana useita sosiaalisen pddoman maaritelmia (ks. mm. Coleman,
1990; Ruuskanen, 2001; Koivumaki, 2008), silld sen on katsottu toimivan osana sosiaali-
sen padoman syntymista. Luottamukseen liittyva kysymys oli monelle haasteellinen,

joka saattaa johtua kasitteen haastavuudesta, vaikka moni tietdd mita luottamus
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tarkoittaa, se on on abstrakti kasite, joten se voidaan kokea eri tavoin. Useimmat vas-
taajista kokivat luottamuksen ensisijaisesti esimiehen seka tydntekijan valiseksi asiaksi.
Esimiehen ja tyontekijan valisen hyvan vuorovaikutussuhteen vaikuttaessa positiivisesti
sosiaaliseen padomaan (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019), tulisi luottamuksellisen
suhteen edistamiseen kiinnittda huomiota. Haastateltujen tyontekijoiden kertomuksissa
esimiehen epaluottamusta kuvattiin liiallisina kyselyina siitd, mita tyotehtavia tyontekija
aikoo tehda paivan aikana. Suurin osa vastaajista kuitenkin koki esimiehen luottavan
heihin, joka voi olla osoitus ndiden tyontekijoiden sekd esimiehen valisista
luottamuksellisista suhteista. Luottamuksellinen suhde nakyi myds muun muassa
tunteena, ettd esimiesta voi missa tahansa asiassa ja milloin vaan ldhestya. Useat tutkijat
ovat esittdneet, ettd etdtydssa johtamisen tulisi muuttua kayttaytymispohjaisesta
seurannasta tuotantopohjaiseen valvontaan, jossa suoritusta ei arvioida havaittavien
toimien perusteella vaan tyon tulokset ohjaavat arviointia. (ks. esim. Gajendran &
Harrison, 2007; Kurland & Bailey, 2002). Tama voidaan nahda etdjohtamisen haasteena.
Esimies ei nde tyontekijoitdan, joten hdnen pitda kehittdd erilaiset keinot tyon

seuraamiseen.

Turha perddn kysely , et jos nyt esimerkiks ajatellaan néitd mitd meilld oli alkuun
et tiimin tydkierroksia joka pdivd. (...) Se oli mun mielestd just semmonen et
epdluottamus kuvastu siitd, et sehédn on nyt jadnyt poiskin onneks. (H4)

Osa vastaajista pohti myods tyontekijoiden valista luottamusta. Vastaajat kokivat tyonte-
kijoiden valisen luottamuksen rakentamisen ja yllapitamisen haasteellisemmaksi eta-
tyossa. Tuntemuksiin ndytti vaikuttavan seka yleisesti sosiaalisen kanssakdaymisen vahe-
neminen tiimin sisalla etta yksittaisten tiimin jasenten passiivisuus sosiaalisessa kanssa-
kdaymisessa. Vahentynyt osallistuminen yhteisiin keskusteluihin vaikeutti muiden tiimin
jasenten tulkintaa yksittdisten tiimin jasenten tyotilanteesta, joka heikensi luottamusta

tiimin jasenten valilla.

En mad tiedd sit onko vaikeempi luottaa eténd siihen, etté muut tekee omat hom-
mansa. On se ehkd ainakin vaikeempi, ehkd pitdd itelléiéin semmosta kuvaa, et mi-
tdhdn kukakin tekee ja kuka edistdd mitékin. (H2)
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Me ei pddstd niin ehkd silleen avoimesti keskustelee ja ndkee sitd toisen tyétilan-
netta et mikd se on. (H4)
Kommunikoinnin toistuvuudella on merkitysta luottamuksen rakentumiselle seka yllapi-

tamiselle, jolloin kommunikointia lisdédmalld ja tietoa jakamalla voidaan myods edistaa
luottamusta (Nurmi, 2011), jolla on taas vaikutusta yhteistyon kasvuun ja tehokkuuteen

erityisesti virtuaalitiimeissa (mm. Alsharo ja muut, 2017).

5.4.4 Sosiaalinen tuki tyon voimavarana

Sosiaalisen tuen merkityksen koettiin korostuvan etdtydssa ja se ndytti toimivan tyon
voimavarana. Tyotovereiden tarjoamat sosiaalisen tuen muodot kuten emotionaalinen,
informatiivinen, valineellinen tai arvioiva tuki (ks. mm. French ja muut, 2018) tulivat esiin
useamman kysymyksen kohdalla haastattelujen aikana. Suurin merkitys naytti olevan
tyotovereiden tarjoamalla neuvojen ja tietojen jakamisella (informatiivinen tuki) seka
konkreettisella avulla tyon tekemiseen (valineellinen tuki). Myds emotionaalisella tuella
oli suuri merkitys, silld kuitenkin naytti olevan enemmaén yhteytta yksildiden valisiin
sosiaalisiin suhteisiin seka niiden laatuun. Emotinaalista tukea tuntui esiintyvan vain
joidenkin yksiloiden valisissd suhteissa. Moni vastaaja kertoikin, ettd joihinkin
tiimikavereihin heilld oli vahvemmat ja aktiivisempaa yhteydenpitoa sisdltdvat suhteet.
Naihin suhteisiin sisdltyi usein myos tyon ulkopuolisista asioista keskustelua ja
kuulumisten vaihtoa. Ainoa tuen muoto, jota tyokavereiden valilla ei naytetty vaihtavan
kovin aktiivisesti etatydssa oli arvioiva tuki, eli palaute. Yksi vastaajista kertoi kaipaavansa
palautetta myos tydkavereiltaan, joka viittaisi siihen, etta tyokavereiden palautteella on
hanelle erityinen merkitys. Tukien merkitys tydntekijalle nayttaytyy niissa tyontekijalle
kehittyneissa kasityksissa, missa maarin eri tuen lahteet arvostavat hanen tyépanostaan
javalittavat hanen hyvinvoinnistaan (Simosi, 2012, s. 303). Palautetta voidaan pitdd myos
merkittavana siitd syystd, ettd havainnoimalla omaa suoritusta sekda hakemalla
palautetta muilta, yksilén oma tietoisuus omasta kyvykkyydesta suorittaa tietty tehtava

lisddntyy. (ks. Bandura, 1997, 2012).

Palautteenantoo et aika vihdén meillé on nyt siis mitddn palautteenantoo. (H4)
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Osa vastaajista koki, ettei etatyolla ollut vaikutusta tarvittavaan tukeen tai apuun, saman-
laista tukea tarvitaan myds lahityossa. Etatyon haasteeksi kuitenkin koettiin tyonteon vii-
vastyminen avun saannin vuoksi, silla suurin osa vastaajista koki etdatyon heikentdvan
mahdollisuuksia saada nopeasti vastauksia esitettyihin kysymyksiin. Vastauksen odottelu
saattaa merkita tyonteon pysahtymistd kokonaan, ellei tyontekijalla ole vaihtoehtoista
ratkaisua selvittaa asiaa. Usein tdllaisena vaihtoehtoisena ratkaisuna vastaajat kertoivat
turvautuvansa tyoohjeisiin, joita useimmat vastaajista pitivat erittdin merkityksellisena
tukena etatyossa suoriutumiselle. Tydohjeiden haasteeksi kuitenkin koettiin tiedon tul-
kinnallisuus seka se, ettd tydohjeet antoivat vain viitteita siitd mita pitdisi tehda, tiedon
soveltaminen asian ratkaisemiseksi jaa tyontekijan vastuulle. Ongelmatilanteissa, osa
vastaajista |ahti ensisijaisesti hakemaan apua tyoohjeista ja sen jilkeen vasta
tyotovereilta, osa taas turvautui heti tyotovereiden tukeen. Na&itd vyksilollisia
toimintastrategioita tarkasteltiin tarkemmin yksilollisten tekijoéiden kohdalla kappaleessa

5.2.4.

Vastaajien tyotovereille esittamat kysymykset ovat karkeasti jaettavissa kahteen katego-
riaan; kysymyksiin, joihin kysyja tarvitsee vastauksen sekd kysymyksiin, joihin oikea
vastaus saattaa olla jo kysyjalla, mutta vastauksen vahvistamiseen kaivataan myods
tyotovereiden tukea. Naiden tuen tarpeiden kautta voidaan tarkastella tyontekijoiden
osaamistarpeita, silla kun tarvitaan tyotovereiden osaamista asioiden ratkaisuun,
tyontekijan oma osaaminen ei ole asian suhteen riittavalla tasolla tyon suorittamiseksi.
Silloin  kun tarvitaan tyotovereiden tukea vastauksen vahvistamiseen, kyse on
enemmankin epavarmuudesta oman osaamisen suhteen. Tuen tarve saattaa vaihdella
tehtavasta toiseen, eli sama tyontekija saattaa tarvita paikoin sekd muiden osaamista

ettd myos vastauksen vahvistamista.

No sitd sparrailuapua, et voi keskustella tilanteista keisseistd. Et mité tédssd kohtaa
tehdddn, vdhdn yhessd miettid et meniské téé ndin, onko tdd hyvd ndin. Et
semmosta vahvistamista myés muilta. (H5)
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Ei oo niin paljoa kokemusta noista samoista asioista kuin monella muulla
tiimildiselld niin kaipaa siis ihan sellaista sparrailutukee et oonhan osannut ottaa
kaikki tekijgt huomioon. (H3)

Esimieheltd vastaajat kaipasivat informationaalista, emotionaalista seka arvioivaa tukea.
Eniten vastaajat nayttivat kaipaavan joko emotionaalista tai arvioivaa tukea, ja se kumpi
tuen muodoista oli vastaajalle merkityksellisempi, naytti olevan riippuvainen siita,
minkalaisia odotuksia vastaajalla oli esimieheltd. Ne vastaajat, jotka kokivat osaamisensa
kehittyneen tai turhautumista siihen, etteivat he padse kehittdmain osaamistaan
tarpeeksi, nayttivat kaipaavan esimieheltd enemman arvioivaa tukea. Esimiesten ollessa
vastuussa tyontekijoiden kehittdmisestd, suorituksen seurannasta, arvioinnista seka
palkitsemisesta, tyontekijat myods odottavat saavansa palautetta (ks. Sias, 2009). Ne
vastaajat, joille etdtydssa oleminen tuntui raskaammalta (sosiaalisen kanssakaymisen
vdhenemisen tai suuremman tuen tarpeen vuoksi) kaipasivat myos enemman
emotionaalista tukea. Heille arvioiva tuki ndyttaytyi haastattelujen perusteella vidhiten
merkitykselliseksi sosiaalisen tuen muodoksi. Afzalin ja muiden (2019) tutkimuksen
mukaan esimiehen tarjotessa riittavasti tukea tyontekijoille, on silla positiivinen vaikutus
tyontekijoiden pystyvyysuskomuksiin, joka taas vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden
suoriutumiseen sekd ndkyy parempana sitoutumisena organisaatioon. Epdvarmuus
omasta osaamisesta voi ndyttdytyd myos kuormituksena ja keskeytyksind muille
tyontekijoille, silla osaamisestaan epdvarma henkilo todenndkdisemmin tarvitsee

useammin tyotovereiden tukea tyotehtaviensa tekemiseen.

5.5 Etatyon vaikutukset sosiaaliseen kanssakdaymiseen

Vastaajat olivat yhta mielta siitd, etta etatyon suurin haaste liittyy etatyon sosiaaliseen
puoleen. Haasteeksi koettiin sosiaalisen kanssakdaymisen vaheneminen, joka nayttaytyi
muun muassa yhteisollisyyden seka avoimuuden vahentymisena. Useimmat vastaajista
kertoivat pitavansa tarkedna etatyon sosiaalisemman puolen kehittamista. Sosiaalinen
puoli pitaa sisalladn muun muassa aktiivisen osallistumisen vuorovaikutukseen, tiedon

jaon seka palautteiden antamisen. Vastaajien kertomuksissa tyotovereiden aktiivisuus ja
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osallistuminen vuorovaikutukseen nayttaytyi kaikista merkityksellisimpana asiana,

vaikka vuorovaikutusta esimiehen kanssa pidettiin myos tarkeana.

Mun mielestd se kaikista haastavin juttu on se, ettd jos sulla on joku palaveri tai
muuta ja sd kerrot jostain asiasta ja kun sd et ndd vastapuolen kasvoja, niin ettd
sd etihan varma et reagoiko se ja sitten niinku jotenkin se osallistaminen kaikkeen
on hankalampaa, koska joidenkin on vain helpompi laittaa mikki mutelle ja olla
hiliaa. Et sit se et sais kaikki osallistettua siihen tekemiseen, olemiseen ja
palaveriin. (H5)

Toisaalta moni vastaajista koki my0ds olevansa tehokkaampi etatydssa, johtuen palave-
rien tehokkuudesta seka epavirallisten keskustelujen vahenemisesta. Rajoitetulla vuoro-
vaikutuksella on tutkimuksissa viitattu muun muassa keskeytyksien sekd jatkuvan
informaatiotulvan vahenemiseen (ks. Fonner & Rolof, 2010), joka taas on ndhty yhtena
etatyon etuna. Vastaajien kertomuksissa tehokkuus ja sosiaalinen kanssakdyminen nah-
tiin paikoin toistensa vastakohtina, ja paikoin toisiaan edesauttavina tekijoinad. Tama ero
naytti johtuvan vastaajien tarpeesta sosiaaliselle kanssakdymiselle. Kaytettdessa sosiaa-
lista kanssakdymistd epavirallisiin keskusteluihin, nahtiin se tehokkuutta haittaavana te-
kijana. Silloin kun kyse oli tehtdvien suorittamisesta, sosiaalinen kanssakdayminen koettiin

tyota edesauttavana tekijana.

5.6 Yhteenveto sosiaalisesta padomasta kohdeorganisaatiossa

Sosiaalista padomaa tarkasteltaessa haluttiin tarkastella tydyhteison sosiaalisia suhteita
sosiaalisen kanssakdymisen maaran, luottamuksen seka sosiaalisen tuen kautta, silla
nailla tekijoilla on esitetty olevan vaikutusta mm. sosiaalisten suhteiden laatuun (ks. mm.
Adler & Kwon, 2002; Forsten-Astikainen & Kultalahti, 2019) ja edelleen ammatilliseen
kehittymiseen (ks. mm. Nahapiet & Ghoshal, 1998). Tutkimusaineiston perusteella ha-
vaittiin, ettd sosiaaliset suhteet olivat merkityksellisia myos tydssa selviytymisen seka

ty6hyvinvoinnin nakékulmasta. Etatydssa naytti korostuvan tydtovereiden merkitys tyén
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tauottajina sen lisdksi, ettd tyotoverit tarjosivat apua seka tukea tyotehtavien suoritta-
miseen. Tarvittu tuki ja apu voidaan liittda sosiaalisen tuen kasitteeseen (ks.mm. Cohen

& Wills, 1985), joka tassa tutkielmassa nahdaan tyon voimavaroina.

Suurin osa vastaajista kuvaili tyotovereihin yhteydenpitoa aktiiviseksi, mutta asiapi-
toiseksi ja tydhon painottuvaksi. Vaikka moni vastaajista kertoi kaipaavansa tyon ulko-
puolisia keskusteluita erityisesti tyotovereiden kanssa, harva kertoi itse olevansa tyoto-
vereihin yhteydessa muutoin kuin tydasioissa. Osa vastaajista toivoi aktiivisempaa yhtey-
denpitoa esimiehen kanssa erityisesti ollessaan etatyossa. Vastaajien mukaan luottamus
esimiehen ja vastaajien vilisissa suhteissa oli hyvalla tasolla, vaikka tyontekijat kokivat
etatyohon siirtymisen jalkeiset utelut tyotilanteesta epdluottamuksen osoituksena.
Haastattelujen perusteella tyontekijoiden valistd luottamusta nayttdisi heikentavan
muun muassa avoimuuden sekd kommunikoinnin vahyys. Sosiaalisen pddoman kasvat-
tamiseksi tulisi kiinnittdd huomiota seka horisontaalisiin ettd vertikaalisiin suhteisiin (ks.
mm. Forsten-Astikainen & Kultalahti, 2019) sekd lisatd kommunikointia, silla
kommunikoinnin toistuvuudella on merkitystd luottamuksen rakentumiselle ja
yllapitamiselle, eli mitd useammin tiimin jasenet kommunikoivat keskendan sitd

helpompaa luottaminen on (Nurmi 2011, s. 134).

Etatydn suurimmaksi haasteeksi koettiin vastaajien kommenttien perusteella sosiaalisen
kanssakdaymisen vaheneminen, joka nadyttaytyi muun muassa yhteisollisyyden
kokemuksessa. Kokemukseen vaikutti vastaajien mukaan erityisesti tyotovereiden
passiivisuus seka avoimuuden puute sosiaalisessa kanssakaymisessa. Tama voi johtua
seka etatydon luomista haasteista, silla virtuaalisen ymparistén on todettu haastavan
vuorovaikutusta. Humalan (2018, s. 61) mukaan monikanavainen, lapindkyva ja
aktiivinen viestintd auttaa hallitsemaan fyysisia ja sosiaalisia etdisyyksid seka
stimuloimaan  keskusteluja ja organisoimaan vuorovaikutusta virtuaalisessa

tyoymparistossa.
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Kuvioon 9 on koottu tutkimusaineistosta esiin nousseita tekijoita sosiaaliseen padomaan
liittyen. Tutkimusaineiston mukaan sosiaalisen pddoman merkitys nayttaytyi
kohdeorganisaatiossa mm. voimavarana, yhteiséllisyytend, tietoresursseina,

osaamisena, tukena, sosiaalisina suhteina, vuorovaikutuksena seka tyéhyvinvointina.

Kuvio 9. Sosiaaliseen pddoman merkityksia kohdeorganisaatiossa.
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6 Johtopaatokset ja tulosten arviointi

Taman tutkielman tarkoituksena oli tarkastella Miten etatyo vaikuttaa ammatilliseen
kehitykseen tyopaikalla? Tata tutkimuskysymysta lahdettiin purkamaan kahden alakysy-

myksen kautta:

- mitkd tekijat ovat merkityksellisia ammatillisen kehittymisen nakokulmasta
etatyossa?

- Miten sosiaalinen kanssakdayminen vaikuttaa ammatilliseen kehittymiseen?

Empiirisen osion lahtokohtana oli tdssa tutkielmassa : tydntekijgn oma tulkinta ja
kokemus  siitd, miten hdn kokee osaamisensa  kehittyneen  etdtydssd.
Haastattelulomakkeen teemat sekd kysymykset muodostettiin kirjallisuuskatsauksen
sekd tutkimuskysymysten perusteella. Kysymykset jakautuivat pddosin seka

ammatilliseen kehittymiseen etta sosiaaliseen padomaan liittyviin kysymyksiin

Kirjallisuuskatsauksessa tarkasteltiin omina lukuinaan ammatillista kehittymista seka so-
siaalista padomaa, kuitenkin tassa tutkielmassa naiden tekijoiden ndhdaan olevan yhtey-
dessa toisiinsa, silla ammatilliseen kehittymiseen liittyy kiintedsti myos sosiaalinen ulot-
tuvuus, silla sosiaalisella padgomalla on todettu olevan positiivinen vaikutus oppimiseen
edistamalld tiedon sekd osaamisen jakamista organisaatiossa (ks. mm Nahapiet &
Ghoshal, 1998). Tata nakdkulmaa tuki myos tutkimusaineisto, jota tarkastellaan tarkem-

min tassa luvussa samalla, kun esitetdaan johtopaatokset tutkimuskysymykseen liittyen.
6.1 Mitka tekijat ovat merkityksellisia ammatillisen kehittymisen nako-
kulmasta etatyossa?

Tutkielman tavoitteena oli tarkastella vastaajien subjektiivisia nakemyksia niista teki-

jOistd, joiden he kokevat tukevan ammatillista kehittymista etatydssa. Kuitenkin on huo-
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mioitava, ettd moni vastaajista koki samojen tekijoiden olevan merkityksellisid oppimi-
sen kannalta etatyOssa ja lahityOssa. Etatyo nayttaytyi vastaajille erityisesti sosiaalisen
kanssakdaymisen vahenemisen kautta, jonka myo6ta uudenlaiset haasteet olivat nousseet
esiin haastamaan mm. tiedon kulkua ja sitd kautta edelleen myds ammatillista kehitty-
mista. Etatyon vaikutuksia ammatilliseen kehittymiseen tarkastellaan tarkemmin kappa-

leessa 6.3.

Kirjallisuuskatsauksen perusteella ammatillista kehittymista edistaviksi tekijoiksi
tunnistettiin muun muassa tiedon sekd osaamisen jakaminen (mm. Zhang, 2010),
yhteistyo (Kokko ja muut, 2003), sosiaalisiin verkostoihin osallistuminen (Palonen ja
muut, 2013), johtaminen ja organisaation rakenteet (Eteldpelto ja muut, 2014),
psykologinen turvallisuus (Edmonson & Lei, 2014), itseohjautuvuus seka
pystyvyysuskomukset (Bandura, 1997, 2012) sekd ammatillinen toimijuus (Paloniemi ja
muut, 2017). Naitd edella mainittuja tekijoitd tarkasteltiin tdssa tutkielmassa
kohdeorganisaation nakoékulmasta, joka on henkilostohallinnon tukipalveluita tuottava
yksikko. Haastatteluaineiston perusteella ammatilliseen kehittymiseen liittyvat tekijat
luokiteltiin edelleen paaluokkiin kuten johtamiseen liittyvat tekijat, sosiaaliset tekijat,

vksil6lliset tekijat seka tiedon ja osaamisen jakamiseen liittyvat tekijat.

Johtamiseen liittyvat tekijat nayttaytyivat tutkimustulosten mukaan esimiehen luomina
mahdollisuuksina, resursseina (aika), palautteena, tukena seka psykologisena
turvallisuutena (uskalluksena osallistua vuorovaikutukseen). Samoja tekijoita nousi esiin
myos kirjallisuuskatsauksessa, silla tutkimusten mukaan, esimies voi tukea yksildiden
tyossdoppimista mm. resurssien kautta, antamalla sopivia haasteita seka tukemalla
oppimista palautteiden kautta (ks. mm. Eraut, 2011). Talléin tyontekijan
pystyvyysuskomukset tehtdavan suorittamiseksi kasvavat vaikuttaen positiivisesti
tyontekijan kayttdaytymiseen haastetta kohtaan (ks. Bandura, 1997, 2012). Haasteiden
ylittdmisen myo6td, itseluottamus tehtdvien suorittamiseksi kasvaa vaikuttaen

positiivisesti myos tuleviin haasteisiin.
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Sosiaaliset tekijat yhdistettiin tutkimustulosten perusteella erilaisiin
vuorovaikutuksellisiin tilanteisiin, kuten mm. sparrailu, kokemuksien jakaminen seka op-
pimistilanteiden jalkeinen keskustelu yhdessa tyotovereiden kanssa. Vuorovaikutukselli-
suuden koettiin edesauttavan oppimista ja helpottavan asioiden tulkintaa. Vuorovaiku-
tuksen on useiden tutkimusten mukaan esitetty edistavan oppimista (ks. mm. Alavi &
Leidner, 2001; Mannistd, 2020), ja muiden ihmisten kokemusten hyodyntamisen on
my0s katsottu edesauttavan yksilon menestymista (Tsai ja muut, 2008). Vuorovaikutus
vaatii kuitenkin osallistuvia sekd tietoa ja osaamista jakavia henkil6ita, jolloin
vuorovaikutustilanteen arvo on riippuvainen siihen osallistuvista henkil6ista ja heidan

panoksestaan vuorovaikutustilanteeseen (ks. mm. Dufva ja muut, 2017).

Yksilollisiksi tekijoiksi tunnistettiin tyontekijoiden oma aktiivisuus oman osaamisen
kehittamiseen sekd vuorovaikutukseen, itsensad johtaminen ja pystyvyysuskomukset.
Nama tekijat nayttaytyivat mm. siind, miten tyontekijat suhtautuvat haasteisiin, miten
he aikatauluttavat omaa tyotdan seka kuinka he edistdavat omaa oppimistaan esimerkiksi
vuorovaikutuksen kautta. Edelld mainitussa toiminnassa voidaan nahda paljon
vhtéldisyyttd ammatillisen toimijuuden kasitteeseen, jonka mukaan ammatillinen
toimijuus nakyy tyossa mm. ongelmien ratkaisuna, kokeilemisena, kokemusten seka
kaytantojen jakamisena seka tiedon, avun ja palautteen etsintana (Paloniemi ja muut,

2017).

Tiedon sekd osaamisen jakamiseen liittyviksi tekijoiksi tutkimustuloksiin perustuen ha-
vaittiin erilaisia tekijoita, kuten mm. palaverikaytanteet, hyvat tyoohjeet seka hyvat pe-
rehdytykset. Naiden tekijoiden katsottiin olevan riippuvaisia organisaatiossa tyoskente-
levien ihmisten toiminnasta, jonka vuoksi tydyhteison jasenet nahtiin merkittavimmaksi
tiedon seka osaamisen jakamista edistavaksi tekijaksi kohdeorganisaatiossa. Tama voi-
daan liittaa edella kaytyyn keskusteluun vuorovaikutuksesta, mutta tyoyhteisén jasenten
vaikutus voidaan yhdistda myo6s aiemmissa tutkimuksissa esiintyneisiin ajatuksiin tieto-

jen vaihtamisen edellytyksista, silla aiemmissa tutkimuksissa tietojen vaihdon on kat-
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sottu edellyttdvan mm. olemassa olevaa reaalista mahdollisuutta tietojen vaihtoon jon-
kun kanssa sekd myo6s kykya ja motivaatiota tietojen vaihtoon. (ks. mm. Galabova &

Mckie, 2013; Ipe 2003 ; Lin 2007; Nahapiet & Ghoshal 1998).

Kirjallisuuskatsauksessa seka tutkimusaineistossa on paljon yhtaldisyyttd ammatillista
kehittymista tukevien tekijoiden suhteen. Tutkimustulosten perustuessa tyontekijoiden
nakemyksiin, niissa korostui esimiehen rooli ammatillisen kehittymisen mahdollistajana
enemman kuin tyontekijan oma rooli aktiivisena oman osaamisen kehittdajana. Nailla
molemmilla tekijoilla kuitenkin ndhdaan olevan suuri merkitys ammatilliseen kehittymi-

seen (ks. mm. Paloniemi ja muut, 2017).

On huomioitava my0s se, ettd vaikka edelld mainittujen tekijoiden koetaan tukevan op-
pimista, se ei kuitenkaan tarkoita ndiden tekijoiden toteutumista kohdeorganisaatiossa.
Itseasiassa suurin osa vastaajista koki usean oppimista edistavan tekijan heikentyneen
etatyoaikana. Tutkimustulosten perusteella etdtyon haasteena nahtiin ammatillisen ke-
hittymisen kannalta palautteen sekd tiedon saannin viheneminen, kaikkien osallistami-
nen yhteisiin keskusteluihin, yhteistyén viheneminen, avun pyytidmiseen sekd saamiseen
liittyvét haasteet sekd tydssdoppimisen viheneminen. Edelld mainittuja tekijoita yhdis-
taa erityisesti sosiaalisen kanssakdaymisen vaheneminen, joka on nahty useiden etatyo-
hon liittyvien tutkimusten mukaan etatyon haasteena (ks. mm. Allen ja muut, 2015; Coo-

per & Kurland, 2002).

Tutkimusaineiston pohjalta tunnistettiin  my6és muutamia muita ammatilliseen
kehittymiseen negatiivisesti vaikuttavia tekijoita, kuten aikapaine, kiire ja tehokkuuden
vaatimus, joilla viitataan tilanteisiin, joissa tyontekija ei esimerkiksi ehdi lukea ohjeita ja
miettia asioita itse, tai han ei ehdi pysahtya palavereihin tai perehdytyksiin, vaan hoitaa
tyotehtdvia samanaikaisesti. Tehokkuuden vaatimus kuvastaa tdssa tilannetta, jossa
tyontekijan kayttaytymisstrategia pohjautuu hanen uskomuksiinsa siitd, mika olisi
tehokkain tapa hoitaa tehtava, eika esimerkiksi siihen, mika olisi hyddyllisintd hanen

osaamisensa kehittymisen kannalta. Nama kiireeseen yhdistettavat tekijat voivat viitata
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joko liialliseen tydokuormaan tai ajanhallinta haasteisiin. Kumpaakin tekijaa oli
tunnistettavissa, silla osalla tyokuorma oli valtava, osalla taas oli hankaluuksia
tyotehtavien priorisoinnissa. Tydkuorma voidaan liittda johtamiseen liittyviin tekijoihin,
silla esimiehen voidaan katsoa olevan ainakin osittain vastuussa resursoinnista. Toisaalta
my0s itsensa johtamiseen on katsottu kuuluvan ajanhallintaitojen seka priorisointikyvyn

lisdksi resursointi (Martela & Jarenko, 2017). Taulukkoon 10 on koottu tutkimustulosten

mukaan oppimista edistavia seka estavia tekijoita etatyossa.

Taulukko 10. Ammatillista kehittymista tukevia seka estavia tekijoita.

Osaamista tukevia tekijoita

Tybohjeet, tyotovereiden ja tydyhteison tuki
seka yhteistyo, avoimuus, erilaiset koulutuk-
set, hiljaisen tiedon siirtyminen, oma moti-
vaatio, sparrailu seka asioiden lapikdyminen
yhdessa, hyvat perehdytykset, vuorovaikutus
ja kysymysten esittdminen, riittava aika oppi-

Osaamista estavia tekijoita

Aikapaine, kiire, tehokkuuden vaatimus, no-
pean avun ja tuen saamisen hankaloitumi-
nen, palautteen vaheneminen, sosiaalisen
kanssakaymisen ja tiedon saannin vahenemi-
nen (tydssdoppimisen viheneminen), kynnys
esittaa kysymyksia

miselle, palautteenanto seka esimiehen luo-
mat mahdollisuudet, palaute ja tuki.

Organisaation rakenteilla ja johtamisella on suuri vaikutus ammatilliseen kehittymiseen
muun muassa oppimista tukevien mahdollisuuksien sekd kaytanteiden kautta.
Tyontekijéiden mukaan esimiehet voivat tukea heidan oppimistaan muun muassa seka
tarjoamalla mahdollisuuksia oman osaamisen kehittamiseen ettd riittavasti aikaa ja
tarvittaessa myos tukea oppimiselle. Osaamisen kehittdiminen ei kuitenkaan ole

pelkastdaan organisaation vastuulla vaan tutkimuksissa korostuu myds yksilon oma

vastuu omasta osaamisesta ja se kehittamisesta (ks. mm. Larjovuori, 2015).

6.2 Miten sosiaalinen kanssakayminen vaikuttaa ammatilliseen kehitty-

miseen?

Sosiaalisella kanssakdaymiselld tarkoitetaan tassa tutkielmassa vuorovaikutusta kaikissa

sen muodoissa, puheesta viesteihin. Sosiaalinen kanssakdayminen on yhdistetty
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sosiaalisen pddoman kasitteeseen (ks. mm. Larjovuori ja muut, 2015), jolla tarkoitetaan
tassa tutkielmassa sosiaalisia verkostoja (ks. mm. Nieminen, 2015), joissa syntyy
luottamuksen seka vastavuoroisuuden kautta resursseja (ks. mm Putnam, 2000), jotka
toimivat tyOssa erilaisina voimavaroina. Resursseilla (voimavaroilla) viitataan tdssa tut-
kimuksessa esimiehen seka tyotovereiden tarjoamaan tukeen, jota on tdssa tutkielmassa

tarkasteltu sosiaalisen tuen kasitteen kautta (ks. Cohen & Wills, 1985).

Tyotovereiden sekd esimiehen tarjoama sosiaalinen tuki nahtiin tutkimustulosten mu-
kaan erittdin tarkedna tyon tekemista tukevana tekijana erityisesti etdtyossa (kappa-
leessa 5.4.4 on tarkasteltu tarkemmin sosiaalisen tuen merkitysta vastaajille). Tutkimus-
kysymyksen kannalta sosiaalisen tuen merkitys voidaan nahda sosiaalisen kanssakdymi-
sen kautta, silla sosiaalinen tuki naytti lisdavan vuorovaikutusta tyontekijoiden valillg,
jolloin silld naytti olevan sosiaalisia suhteita edistava vaikutus seka siten myos positiivi-
nen vaikutus tyoyhteison sosiaaliseen padomaan. Tutkimusten mukaan vuorovaikutuk-
sen on katsottu edistavan sosiaalisten suhteiden syventymistd seka sosiaalisen pddoman
syntymista (ks.mm. Adler & Kwon, 2002 ; Forsten-Astikainen & Kultalahti, 2019). Sosiaa-
lisella pddomalla taas on todettu olevan positiivinen vaikutus osaamisen kehittymiseen

tyoyhteisossa (ks. mm. Nahapiet & Ghoshal, 1998).

Sosiaalinen tuki voidaan nahda myos tietoa seka osaamista jakavana tapahtumana, silla
tutkimusaineiston mukaan kaivattu tuki liittyi ennen kaikkea tydtehtavien
suorittamiseen. Talldin tukea kaipaava henkild, pyysi apua joko yhdelta tai useammalta
tyoyhteison jdseneltd, jotka jakoivat omaa osaamistaan avun pyytdjalle. Naissa
tilanteissa siirtyy ennen kaikkea hiljaista tietoa, kun kokeneempi tyontekija jakaa
neuvojaan sekd kokemuksiaan tyotehtavien ratkaisemiseksi (ks. mm. Pohjalainen, 2012).
Etatydssa sosiaalisen kanssakdaymisen valineena on toiminut padosin Teams-kanava,
jonka kautta tyontekijat ovat olleet yhteydessa tyotovereihin seka esimieheen, niin vies-
tein, soittamalla seka erilaisten palavereiden kautta. Teams-kanavan koettiin mahdollis-
taneen avun pyytamisen myds useammalta eri ihmiseltd, kun [ahitydssa avun pyytami-

nen on tapahtunut suurimmaksi osaksi vieruskaverilta. Tama mahdollistaa etatyodssa



85

tyontekijalle paremmat mahdollisuudet paasta kasiksi suurempiin tietoresursseihin seka
paremmat mahdollisuudet kasvattaa osaamistaan, kun han kayttaa useiden ihmisten tie-
toresursseja seka osaamista hyodykseen. (ks. mm. Rosen ja muut, 2007). Virtuaalisten
kanavien kautta on mahdollistunut monipuolisempi sosiaalinen kanssakdayminen virtu-
aalisessa ympdristossd, joka on osaltaan vaikuttanut positiivisesti etatyossa koettuihin
haasteisiin. Tutkimustulosten mukaan suurin osa vastaajista koki Teamsin madaltaneen
kynnysta viestintdan. Sen koettiin myos parantavan perehdytysten visuaalisuutta seka
antavan mahdollisuuden perehdytysten tallentamiseen. Tasta huolimatta virtuaalisten
perehdytyksien ja erilaisten etdpalaverien koettiin nostavan kynnysta vuorovaikutukseen,
johon naytti vaikuttavan ennen kaikkea uskallus osallistua. Tutkimustulosten perusteella
tdma uskallus osallistua yhdistettiin psykologiseen turvallisuuden tunteeseen (ks. Ed-
monson & Lei, 2014), silla sen on katsottu edistdavan yksilon uskallusta osallistua vuoro-

vaikutukseen, vahentamalla pelkoa kasvojen menettamisesta.

Sosiaalisen kanssakdayminen merkitys osaamisen kehittymiselle nousi esiin useasti niin
kirjallisuuskatsauksessa (ks. mm. Nahapiet & Ghoshal, 1998) kuin tutkimusaineistossa.
Sosiaalisen kanssakdymisen merkitys tulee esiin niin oppimisen edistamisen (ks.mm.
Alavi & Leidner, 2001; Méannisto, 2020), uuden tiedon luomisen (ks. Nonaka & Takeuchi,
1995 ; Kummel ja muut, 2020) seka ylipaataan tiedon ja osaamisen siirtymisen kautta
(ks. mm. Nonaka & Takeuchi, 1995; Pohjalainen, 2012; Taskin & Bridoux, 2010). Vastaajat
my0s kokivat oppimiskokemukset lahtokohtaisesti paremmiksi silloin, kun ne olivat sisal-
taneet vuorovaikutusta. Osa vastaajista myos koki tydssaoppimisen jaaneen vaihemmalle,
kun asioita ei enaa kayda niin paljoa lapi yhdessa. Kdymalla asioita yhdessa lapi jaetaan
samalla tietoa seka osaamista organisaatiossa, jonka vuoksi erilaiset vuorovaikutusta si-
saltavat tapahtumat voidaan nahda erityisen tarkeiksi oppimisen kannalta (ks. mm.

Nonaka & Takeuchi, 1995).



86

6.3 Etatyon vaikutuksia ammatilliseen kehitykseen kohdeorganisaa-

tiossa

Taman tutkielman tarkoituksena oli 16ytaa vastaus paakysymykseen: Miten etatyo vai-
kuttaa ammatilliseen kehitykseen tyépaikalla? Aiemmissa tutkimuksissa etatyon on to-
dettu vaikuttavan heikentavasti tydyhteison sosiaalisiin suhteisiin mm. epavirallisen vuo-
rovaikutuksen vahenemisen kautta (ks. mm. Golden, 2007). Tyontekijoiden laheisilla
suhteilla taas on esitetty olevan positiivinen vaikutus tiedon jakamiseen tyoyhteisOssa
(ks. Kryvlova ja muut, 2016). Laheisilla sosiaalisilla suhteilla, joilla kuvataan myds organi-
saation korkeaa sosiaalista pddomaa (ks. Larjovuori ja muut, 2015) on esitetty olevan
positiivinen vaikutus sekd yksildiden ettd organisaatioiden osaamisen kehittamiselle.

(Galabova & McKie, 2013).

Tassa tutkimuksessa sosiaalista padadomaa on tarkasteltu seuraavan maaritelman kautta:

Yksilén sosiaalinen pdédoma nédhdddn sosiaalisina verkostoina, joissa syntyyn luot-
tamuksen ja vastavuoroisuuden kautta resursseja. Ndmd resurssit taas toimivat
tyossd erilaisina voimavaroina. Sosiaalinen péédoma ei synny ilman omaa “panos-
tusta” vaan sen syntyminen vaatii kykyd luoda sosiaalisia suhteita, verkostoitua
sekd olla vastavuoroinen ja luottamuksen arvoinen.

Tasta maaritelmasta voidaan erottaa erilaisia tekijoita, kuten: resurssit, joilla viitataan
tassa tutkimuksessa esimiehen seka tyétovereiden tarjoamaan tukeen. Na&ita resursseja
(voimavaroja) on tdssa tutkielmassa tarkasteltu sosiaalisen tuen kasitteen kautta (ks.
mm. Cohen & Wills, 1985), jolla ndhtiin tutkimustulosten perusteella olevan positiivinen
vaikutus niin tydyhteison sosiaalisten suhteiden syntymiseen kuin tiedon sekd osaami-
sen jakamiseen kohdeorganisaatiossa. Tosin, etatyon vaikutuksesta tuen tarve naytti li-
saantyvan, samalla kun tuen saaminen oli osittain vaikeutunut virtuaalisuuden vuoksi,
joka nakyi mm. kysymysten hukkumisena virtuaalisille kanaville seka erityisesti arvioivan
tuen kuten palautteiden vahenemisena, silla osa vastaajista kertoi etatyon vahentaneen
erityisesti tyontekijoiden valisia palautteita. Palautetta kuitenkin kaivattiin erityisesti

esimieheltd, silld osa vastaajista koki etatyon vahentaneen my6s esimieheltd saatavaa
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palautetta, joka ndkyi mm. kokemuksena siitd, ettei osaamista ja sen kehittymista
tunnisteta sekda myos kokemuksena riittamattomasta tuesta. Esimiehen tarjotessa
riittavasti tukea tyontekijoille, on sillda positiivinen vaikutus tyontekijoiden
pystyvyysuskomuksiin, joka taas vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden suoriutumiseen
(Afzal, 2019). Havainnoimalla omaa suoritusta sekd hakemalla palautetta muilta, yksilon
oma tietoisuus omasta kyvykkyydesta suorittaa tietty tehtdva lisdantyy, joka taas nakyy

aktiivisuutena ottaa haasteita vastaan (ks. Bandura, 1997, 2012).

Luottamuksella on todettu olevan vaikutusta mm. tiedon ja osaamisen jakamiseen, uu-
den tiedon luomiseen sekd yhteistyohon (ks. mm. Blomqgvist & Cook, 2018). Tiedon ja
osaamisen jakamisella taas on esitetty olevan vaikutusta sekd luottamuksen etta
yhteistyon kasvuun ja tehokkuuteen erityisesti virtuaalitiimeissa (ks. Alsharo ja muut,
2017; Ferrel & Kline, 2018). Kohdeorganisaatiossa luottamus koettiin p&daasiassa
esimiehen seka tyontekijan valisend asiana ja luottamusta osoitti esimiehen huomion
kiinnittyminen tyon suorittamisesta tyon tuloksiin. Taman osalta, tutkimustulokset
tukivat monia aiempia tutkimuksia etdtyon johtamisesta (ks. esim. Gajendran & Harrison
2007; Kurland & Bailey, 2002). Luottamuksellista suhdetta voidaan pitda
merkityksellisend seikkana, silld tutkimusten mukaan esimiehen ja tyontekijoiden
valinen hyva vuorovaikutussuhde lisda sosiaalista padomaa (ks. Forsten-Astikainen &

Kultalahti, 2019).

Kyky kuvaa tdassa kompetenssia, jota voidaan tarkastella yksilon aktiivisena toimijuutena
seka itsensa johtamisena, joka kohdistuu sosiaalisten verkostoiden luomiseen (ks. esim.
Manz, 1986). Sosiaalinen padoma vaatii yksilolta kykya ja aktiivisuutta sosiaalisten
suhteiden luomiseen sekd myos aikaa ja resursseja ndiden suhteiden kehittamiseen (ks.
Lee ja muut, 2016). Sosiaalisen suhteiden sekd Iluottamuksen luomisessa
vastavuoroisuuden, jolla viitataan suhteista saatavien resurssien vaihtoon, on katsottu
olevan keskeinen tekija. (ks. mm. Leana & Van Buren, 1999). Vastavuoroisuus voidaan
littda sosiaaliseen tukeen, jolloin yksiléiden valisind vaihdon valineina voidaan nahda

erilaiset tydssa suoriutumista auttavat sosiaalisen tuen muodot, kuten mm. tieto ja
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neuvot, joita kasiteltiin jo resurssien yhteydessa. Lisdna voidaan kuitenkin todeta, etta
haastatteluiden perusteella vaikutti silta, ettd ne henkil6t, jotka tarjosivat kaikkia
sosiaalisen tuen muotoja joko kaikille tai osalle tyOkavereista, vaikuttivat
vastavuoroisesti myos saavan nditd tuen muotoja takaisin, joka tukee tatd edella
mainittua tutkimuksissa esiin tullutta vastavuoroisuuden kasitetta (ks. mm. Leana & Van

Buren, 1999).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kohdeorganisaatiossa ammatillinen kehittyminen,
jolla tarkoitetaan osaamisen kehittymista tyon kontekstissa (ks. mm. Venninen, 2007),
on hieman heikentynyt etdatydn myotd, johtuen erityisesti sosiaalisen kanssakdymisen
vahentymisestd, ja sen myota tulleista erilaisista vaikutuksista. Vuorovaikutuksen seka
kommunikaation vaheneminen vaikuttaa edelleen mm. yhteistyohon ja tydyhteison
sosiaalisiin suhteisiin seka siten myos tiedon ja osaamisen jakamiseen tyoyhteisossa.
Tutkimustulos ei varsinaisesti poikkea useista aiemmista etdtyon tutkimuksista, joiden
mukaan etatyolld on heikentdva vaikutus sosiaalisiin suhteisiin ja sitd kautta myos
ammatilliseen kehittymiseen tiedon sekd osaamisen jakamisen vahentyessa (ks. mm.
Allen ja muut, 2015;Cooper & Kurland, 2002; Gajendran & Harrison, 2007; Galabova &
McKie, 2013). Haasteita on voitu lieventaad teknologisella kehitykselld mm. erilaisten
virtuaalisten kanavien (esim. teams) kautta, jotka mahdollistavat monipuolisen
sosiaalisen kanssakdaymisen. Nama kanavat eivat kuitenkaan poista kasvokkain
kohtaamisen merkitysta, varsinkaan, jos virtuaalisten kanavien tuomia mahdollisuuksia
ei kayteta. Tutkimustulosten mukaan sosiaalisen paaoman merkitys ammatilliselle
kehittymiselle tulee esiin erityisesti yksiloiden aktiivisena osallistumisena sosiaalisiin
verkostoihin, joka edistda tiedon seka osaamisen jakamista tyoyhteisdssa. Lisaksi
aktiivinen osallistuminen ja vuorovaikutus parantavat yksilén omia sosiaalisia suhteita,

ja sita kautta myos henkilokohtaisia resursseja (tieto, apu, tuki).

Yksiloiden aktiivisuuden lisaksi myds organisaation rakenteilla ja johtamisella on suuri
vaikutus tyontekijoiden ammatilliseen kehittymiseen myds sosiaalisen kanssakdaymisen

nakokulmasta, silla useiden tutkimusten mukaan johtamisella tulisi kannustaa yksiloita
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vuorovaikutukseen sekd edistdaa erilaisten yhteistoiminnallisten toimintatapojen
toteutumista organisaatiossa sosiaalisen padgoman lisddamiseksi (ks. mm. Adler ja Kwon,

2002).

6.4 Pohdinta

Ammatillista kehittymista, jolla viitataan yleisesti osaamisen kehittymiseen tyon kon-
tekstissa (ks. Venninen, 2007), on tdssa tutkielmassa tarkasteltu tyontekijoiden subjek-
tiivisena kokemuksena etdtyon ja sosiaalisen padoman kasitteen kautta (k. mm. Larjo-
vuori, 2015). Ammatillista kehittymista tapahtuu kohdeorganisaatiossa muun muassa sil-
loin, kun tyontekijat pohtivat yhdessa tyohon liittyvid tapauksia tai tyontekijat jakavat
tietoa ja/tai osaamista toisilleen. Tarkeaksi koettiin myds muun muassa perehdytysten
vuorovaikutteisuus, joka nahtiin seka kysymysten esittdmisena ettd asioiden kyseenalais-
tamisena. Nama kaikki edelld mainitut vuorovaikutustilanteet voidaan nahda ensisijai-
sesti tyontekijan itsensa vastuulla olevana toimintana, silla niissa korostuu tyontekijoi-
den oma rooli (aktiivisuus) seka tiedon ettd osaamisen jakamisessa, kommunikoinnissa,
annetun tiedon tulkinnassa, kyseenalaistamisessa ja oman ymmarryksen varmistami-
sessa. Merkityksellisena tekijana ammatilliselle kehittymiselle voidaan siten pitaa yksilon
omaa toimijuutta (ks. mm. Paloniemi ja muut, 2017) , johon liittyy my0ds osallistuminen
vuorovaikutustilanteisiin.  Vuorovaikutustaitojen on katsottu seka nyt etta
tulevaisuudessa olevan yha merkittavammassa roolissa tyoelamdassa (ks. mm. Dufva ja

muut, 2017).

Tutkimusaineiston perusteella kohdeorganisaation suurimmaksi haasteeksi ammatillisen
kehittymisen ndkokulmasta tunnistettiin sosiaalisen kanssakdaymisen heikentyminen
etatydaikana. Sosiaalisen kanssakdaymisen vahenemiseen liittyvia haasteita on tuotu
esiin myds monissa aiemmissa etatyohon liittyvissa tutkimuksissa (ks. mm. Golden,
2007). Virtuaalisten kanavien (Teams) koettiin lieventavan sosiaalisen kanssakdymisen
vahentymisen tuomia haasteita, riippuen siitd, miten tyontekijat niita kayttivat. Lisaksi
tutkimukseen osallistuneet tyontekijat olivat muodostaneet sosiaalisia suhteita ennen

etatyohon siirtymista, joka saattaa heikentda sosiaalisen kanssakdymisen vahenemisen
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tuomia vaikutuksia kohdeorganisaatiossa. Virtuaalisen vuorovaikutuksen on katsottu
sopivan erityisesti jo olemassa olevien yhteistyosuhteiden yllapitoon (ks. Pyorid & Saari,

2014).

Ammatillinen kehittyminen tyon kontekstissa vaatii myos aikaa sekd mahdollisuuksia
oppimiseen tyohon liittyvien haasteiden kautta (ks.mm. Eraut, 2011), joiden
jarjestamisen katsottiin kuuluvan ensisijaisesti esimiehen tehtaviin. Siten voidaankin
katsoa, ettd ammatillisen kehittymisen lahtokohtana voidaan pitdaa seka tyontekijan
omaa aktiivista roolia ettd esimiehen (organisaation) tarjoamia mahdollisuuksia
osaamisen kehittdmiseen. Lisdksi esimiehen tulisi tarjota tyontekijoille yksilollista
rakentavaa palautetta tyontekijan kehittymisestd ja pyrkia vahvistamaan yksildiden
pystyvyysuskomuksia tehtdvien suorittamiseksi, silla vahvistamalla tyontekijoiden
pystyvyysuskomuksia, voidaan vaikuttaa siihen, miten tyontekijat ottavat haasteita
vastaan, ja kuinka sinnikkditd he ovat haasteiden ratkaisemiseksi. Haasteiden kautta
osaaminen kehittyy, joka vahvistaa pystyvyysuskomuksia entisestaan. (ks. Bandura, 1997,
2012.) Kolmas vaikuttava tekija ammatilliselle kehittymiselle on edelld mainittu
sosiaalinen padgoma (ks. mm. Larjovuori, 2015), joka kattaa tassa tutkielmassa sosiaalisen
kanssakdaymisen seka tydyhteison sosiaaliset suhteet ja niiden kautta tulevat resurssit.
Kuvioon 10 on koottuna tassa tutkielmassa esiin nousseita ammatilliseen kehittymiseen

vaikuttavia tekijoita.
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tyontekijan aktiivinen

(-haasteet, aika oppimiselle toimijuus [-uuden tiedon luominen
¢ psykologinen turvallisuus sosiaalisissa verkostoissa
e palaute ja tuki e 0sallistuminen sosiaalisiin e hiljaisen tiedon siirtyminen
evuorovaikutus verkostoihin ¢ haastavampien tyotehtavien
e kdytanteet e tiedon seka osaamisen vastaanottaminen
jakaminen e kyseenalaistaminen ja
eitsensa johtaminen, reflektointi
pystyvyysuskomukset
Esimiehen tarjoamat e tydyhteisdn sosiaalinen pasoma -
\_ ammatillinen

mahdollisuudet ja

tuki kehittyminen

Kuvio 10. Ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavia tekijoita.

Huolimatta sosiaalisen kanssakdymisen tuomista haasteista, tyontekijat olivat paaosin
tyytyvaisia etatyohon ja sita tulisikin pitda merkittavana tekijana, silla niin kauan kuin
tyontekijat ovat tyytyvaisia etatyohon, he saattavat pitaa sita tyésuhde-etuna, joka mo-
tivoi ja sitouttaa tyontekijoita organisaatioon. Merkittavana tekijana tulisi huomioida
myods se, ettd etatyon koettiin lisddvan tyohyvinvointia lisddantyneen vapaa-ajan seka
tyon seka vapaa-ajan yhteensovittamisen kautta. Lisaksi, joidenkin tutkimuksien mukaan
rajoitetulla vuorovaikutuksella on myds esitetty olevan etuja, kuten mm. keskeytyksien
seka jatkuvan informaatiotulvan vaheneminen (Fonner & Rolof, 2010), jolla on taas

positiivinen vaikutus tehokkuuteen.

6.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden arviointia voidaan pitaa oleellisen osana hyvaa tutkimus-
kaytantoa. Tutkimuksessa kaytetyt ratkaisut tulee tuoda ymmarrettavasti esiin, jotta lu-
kija voi vakuuttua tutkijan vilpittomyydesta tiedonhankinnassa seka tulkinnoissa. (Aaltio

& Puusa, 2020, s. 178.) Tutkimuksessa kdytettavat menetelmat on tuotu esiin kappa-
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leessa 4, jossa on kerrottu tutkimusmenetelmista, perusteltu niiden valinnat sekd ha-
vainnollistettu analyysimenetelmia. Tutkimuksessa on pyritty huolelliseen aineistojen lit-
terointiin seka kasittelyyn tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseksi. Tasta syysta tutki-
musprosessista on pyritty kertomaan mahdollisimman avoimesti ja lisdksi tuotu esiin

my0s tutkijan oman asenne etatyota kohtaan.

Tutkimuksessa oli mukana kohdeorganisaatio seka yhteensa 7 tyontekijaa organisaation
kolmesta eri tiimistd. Haastatellut tyontekijat olivat kaikki naisia, idltdan 25—-45 vuotta.
Tutkimuksen tuloksia ei pyritty eika voida yleistaa koskemaan muita organisaatioita, eika
edes kokonaisvaltaisesti kohdeorganisaatiota, sillda on huomioitava, etta jokainen haas-
tateltava tulkitsi kysymyksia peilaten omiin kokemuspohjiinsa. Taman lisdksi tutkija tul-
kitsi naita tuloksia kirjallisuuskatsauksen avulla luotujen esitietojen avulla. Laadullisella
tutkimuksella ei tavoitella objektiivisuutta, silla tutkijan omat ennakko-oletukset ja arvot
ovat vahvasti mukana tutkimuksessa seka tulkinnoissa, jonka my6ta on olemassa mah-
dollisuus, ettd eri tutkijat tekisivat erilaisia tulkintoja samasta aiheesta. (Hirsjarvi ja

muut, 2009, s. 161).

Tutkimuksen tavoitteena oli ennen kaikkea kohdeilmion kuvaaminen ja ymmartaminen,
jonka vuoksi tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen tutkimus seka tutkimuksen taus-
tafilosofiaksi valittiin fenomenologis- hermeneuttinen lahestymistapa. Hermeneuttisen
filosofian mukaan ihmisen tutkimisessa tarkeintd on ymmartaa tutkimuksen kohdetta
seka elaytya siihen. Ideana on olla tutkimuskohdetta lahellda, mutta samalla myos
riittavan etaalla, jotta tutkija voi nahda asian selkeasti. Fenomenologisen tulkinnan
mukaan tarkedda on havainnon tulkitseminen sekda tulkinnan pukeminen
ymmarrettavaksi muille. Fenomelogisessa lahestymistavassa tutkija peilaa tutkittavan
sanoja omiin kokemuksiin ja muodostaa niista omia tulkintoja, joka sisaltaa jotakin uutta,
mahdollista ja epatdydellistd. (Huhtinen & Tuominen, 2020, kappale 19, s. 3-4, 18-19.)
Haastatteluiden analysoinnissa otettiin huomioon myds niiden aikana nakyneet
tunnetilat seka aineistoa kaytiin huolellisesti lapi moneen kertaan tulkintojen

oikeellisuuden varmistamiseksi.
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Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin lahtékohtana voidaan pitda dokumentointia
seka proaktiivisuutta, joka tarkoittaa, etta luotettavuus tulee ottaa huomioon tutkielman
joka vaiheessa sen sijaan, ettd luotettavuutta arvioidaan pelkdstaan tutkielman loppu-
vaiheessa (Kananen, 2015, s. 343—344). Taman tutkielman osalta on noudatettu enna-
koitavuutta, silla tutkijan ennakko-oletukset sekd muut mahdolliset tutkimustuloksiin
vaikuttavat tekijat on pyritty huomioimaan koko tutkimuksen ajan. Lisdksi aineisto on
dokumentoitu tarkasti ja tutkijan omat virheet on tuotu esiin, kuten tutkimuksessa esiin

tuotu kysymyksen huono muotoilu, joka kuitenkin korjattiin haastattelujen aikana.

6.6 Jatkotutkimukset

Tassa tutkielmassa on tarkasteltu tyontekijoiden kokemuksia ammatillisesta
kehittymisestd etdtyOssa erityisesti sosiaalisen padoman nakokulmasta. Sosiaalinen
paaoma on kiinnostava kasite, joka voi tulevaisuudessa olla yhd merkittdvammassa
roolissa tyoelaman muuttuessa virtuaalisemmaksi etatyon myo6ta. Jatkotutkimuksena
olisi mielenkiintoista tarkastella tarkemmin sosiaalista padomaa ja ammatillista
kehittymista esimiesten ja erityisesti johtamisen nakokulmasta etdtyon kontekstissa, silla
tutkielman rajauksen vuoksi tdma ndkokulma jai tdssda tutkielmassa melko
pintapuoliseksi. Miten esimiehet ovat kokeneet etdtyon tiedon jakamisen
nakokulmasta ? Miten he kokevat tyontekijoiden ammatillisen kehittymisen tukemisen
etatydssa ? Minkalaisia tulkintoja esimiehilla on tyoyhteisdon sosiaalisesta padomasta
sekda sen edistamisestda ? Minkalaisia haasteita esimiehet ovat kohdanneet niin

ammatillisen kehittymisen kuin sosiaalisen padoman nakdkulmasta etatyossa ?

Voisi olla hyodyllista verrata esimiesten seka tyontekijoiden tulkintoja aiheeseen liittyen
kummankin osapuolen ymmarryksen kasvattamiseksi sekda molempia osapuolia
hyodyttavien kaytanteiden luomiseksi. Mielenkiintoista olisi myos tarkastella onko idlla
vaikutusta kokemuksiin ammatillisesta kehittymisesta etatyossa, silla yleisessa
keskustelussa on tuotu esiin erityisesti nuoremmman sukupolven kasvaminen ja
kehittymien digitaalisessa ymparistossd, jolla wvoi olla vaikutusta toimimiseen

virtuaalisessa ymparistdssa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Moikka!

Olen tekemadssa gradua, jossa tarkastelen sosiaalisen kanssakdaymisen sekd ammatillisen
kehittymisen valista yhteytta. Tutkielmani tavoitteena on kartoittaa tyontekijoiden koke-
muksia, ndkemyksia ja tulkintoja ammatillisesta kehittymisesta etatyossa ja selvittaa
mitka tekijat ovat tyontekijan kannalta merkityksellisia oppimisen seka ammatillisen ke-

hittymisen nakdkulmasta etatydssa.

Tarvitsen apuanne tutkielmani kanssa. Minun pitaisi |0ytaa tutkielmaa varten 6—8 haas-
tateltavaa tyontekijaa. Kriteerina on se, ettd olet ollut paasaantoisesti etatydssa maalis-
kuusta lahtien. Halukkuudesta osallistua haastatteluun voit laittaa viestia, joko sdahko-

postitse xxxx tai Teamsin kautta. Kiitos jo etukadteen!

Kerattya aineistoa tullaan kayttdmaan vain ja ainoastaan tutkimustarkoituksiin. Haastat-
teluiden arvioitu kesto on 0,5-1 h. Haastattelut toteutetaan Teamsin-valityksella. Haas-
tateltavien henkildllisyys tulee sailymaan anonyymina koko tutkimuksen ajan, ja keratty

aineisto havitetaan tutkimuksen valmistuttua.

Mukavaa alkanutta viikkoa!

Ystavallisin terveisin

Elina
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Liite 2. Haastattelukysymykset

Taustatekijat:

TyOsuhteen pituus kohdeyrityksessa?

Tyon muutos (miten muutosprosessi on sujunut tyontekijan nakokulmasta):

Miten etatyo on vaikuttanut tyohosi?

Osaaminen ja ammatillinen kehittyminen:

Mitka tekijat ovat mielestasi tukeneet oppimistasi etdtydssa?

Miten olet kokenut perehdyttamisen etatyossa (virtuaalinen perehdyttaminen)?
Minkalaisia haasteita olet kohdannut etatyossa?

Kertoisitko, miten toimit, kun kohtaat haasteita tyotehtdvassa?

Tyoyhteison sosiaaliset suhteet (sosiaalinen paaoma)

Mink&lainen merkitys sosiaalisella kanssakdymisellad on sinulle?

Kertoisitko, minkalaista tukea/apua kaipaat tyotovereilta tyoskennellessasi etana?
Kertoisitko, miten mielestdsi luottamus nakyy etdtydssa?

Miten kuvailisit yhteydenpitoasi tyotovereihin ja esimieheen etatydssa?

Osaamisen johtaminen etdtydssa
Kertoisitko miten mielestasi esimies voisi tukea oppimistasi etatydssa?
Minkalaisia nakemyksia sinulla on tiedon seka osaamisen jakamisesta, kannustetaanko

organisaatiossa siihen ja milla keinoin?

Etatyon plussat ja miinukset:
Kertoisitko mielestdsi yhden parhaimman asian etatydssa ja yhden huonoimman asian

etatyossa?

Loppukysymys:

Miten mielestdsi etatyossa toimimista voitaisiin kehittaa?



