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Tiivistelma

Tassé tapaustutkimuksessa tarkastelemme tyontekijan kokemusta tyon digitalisaation tuottamasta
sopeutumisen ja oppimisen paineesta. Erityisesti pyrimme ymmartdmdin, 1) miten tydoymparisto
osallistuu oppimiskokemuksen rakentumiseen ja 2) miten tyontekijit kokevat oppimisen jatkuvasti
muuttuvassa tyoympdaristdssd. Yksilon oppimisen kontekstia kdsitteellistimme tilallisuuden teorian
avulla, jossa materiaalisuuden ja inhimillisen toimijuuden ndhddin muodostavan fyysisié,
sosiaalisia ja mentaalisia tiloja. Tarkastelemme muutoksiin sopeutumista ja yksilon
oppimispyrkimyksid nédiden tilojen vilisen dynamiikan avulla. Tutkimusaineiston kerdsimme
fokusryhmaihaastatteluin ja seminaarikeskustelujen muistiinpanoista. Aineisto analysoitiin sekd
aineistoldahtoiselld ettd teoriaohjaavalla sisidllonanalyysilld. Esimerkkiorganisaatiomme tuottaa
palkanlaskennan ja maksuliikenteen palveluita, ja osia tydn vaiheista oli jo automatisoitu robotiikan
avulla. Jatkuva tyon tehostaminen oli osa tyon tekemisen arkipdivaa. Tutkimuksen tuloksena
konstruoimme myonteiset ja kielteiset oppimisspiraalit, jotka kuvaavat kahta vastakohtaista
oppimisen kokemusta. Kokemus oppimisympéristostd yhdessd yksilon aiempien
oppimiskokemusten kanssa madrittdvét sen, kummalle polulle oppimisen kierre ohjautuu.
Tutkimuksemme osallistuu keskusteluihin tydssdoppimisesta ja digitalisoituvan tydn muutoksesta
tarkastellen nditd yhtd aikaa organisaation ja yksilon tasoilla. Tutkimuksemme tuloksena syntyy
holistinen ja moniddninen ymmaérrys tyon digitalisaation liikkeelle sysddmaéstd muuttuvasta

oppimisen tilasta.
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Why I do not learn fast enough? Positive and negative learning spirals and learning spaces in

in the context of work digitalization

Abstract

In this study, we seek to gain deeper insight into the pressures of adapting to changes brought about
by digitalization of office work and the related learning demands that employees experience. We
examine 1) how the work environment contributes to the construction of the learning experience
and 2) how employees experience learning in a constantly changing work environment. We apply
the theories of spatiality to conceptualize the work environment as a learning context and to
understand the dynamics between spaces (physical, social, mental). We applied a qualitative case
study approach, and collected empirical data in focus group discussions in one large organization,
where parts of work processes were automatized using software robotics. The transcripts of the
discussions were analyzed with data driven content analysis method. As a result, we construct
positive and negative learning spirals that connect an individual’s effort to learn within spaces of
learning, and illustrates spatial dynamics of spaces in employee’s learning process. The experience
of the learning environment determines to which path the learning spiral drifts. Our research
participates in the discussions of workplace learning and digitalization of work, and provides a

holistic and multifaceted understanding of the dynamic space of learning.
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Johdanto

Osaamisen jatkuvan kehittdmisen merkitys on korostunut viime vuosikymmenind sekd yleisen
tydelamin muutostahdin kiihtyessé etti erityisesti digitaalisten teknologioiden tultua osaksi tyoté ja
tyoyhteisdjd (Kaarakainen & Saikkonen, 2019; Asplund & Kauhanen, 2018; Sutela ja muut, 2019).
Tyoterveyslaitoksen Hyvinvointia tyostd 2030-luvulla -raportissa nostetaankin teknologinen muutos
sekd ajattelu- ja toimintatapojen muutos neljan keskeisen tydelimén muutosvoiman joukkoon
(Hyvinvointia tydstd 2030-luvulla, 2020). Naisti jadlkimmaiselld viitataan modernin tydeldmén
luomaan vaatimukseen jatkuvasta osaamisen paivittimisestd (Vadnianen ja muut, 2020).
Digitalisoituva tyo haastaa tyontekijit uusien tyokalujen kdyttdmiseen ja niiden logiikan
opettelemiseen itseohjautuvasti ja tuo samalla muutoksia totuttuihin tyoprosesseihin (Keyrildinen &
Sutela, 2018). Téllainen tyon ja tydympariston muuttuminen edellyttda tyontekijiltd sopeutumista
uusiin tilanteisiin ja tyonteon tapoihin (Jundt ja muut, 2015) ja vastuu oppimisesta liukuu entistd

enemman yksilon omille harteille (Ellinger, 2004).

Jatkuvien muutosten vérittima tydeldma tuottaa tyontekijoille haasteita ja paineita. Tyontekijoiden
oletetaan toimivan itseohjautuvasti ja motivoituvan jatkuvaan oman osaamisen kehittimiseen
(Ellinger, 2004; Merriam, 2001). Vadandnen ja muut (2020) ovatkin tuonet esiin huolen tyontekijian
kuormittumisesta kasvavien osaamisvaatimusten tuottamassa paineessa, jossa yksilon odotetaan
itseohjautuvasti ja aktiivisesti huolehtivan oman osaamisensa péivittimisestd ilman, ettd
tyopaikoilla vélttdméttd on erikseen varattu aikaa uuden oppimiseen. TyoOn intensiiviseen
digitalisoitumiseen liittyvdn kuormituksen yhteydessa puhutaan teknostressistd, jolla tarkoitetaan
tietotekniikan kiyton ja sen vaatiman oppimisen aiheuttamaa tyytymattomyytta, pelkoa ja
ahdistusta, mikd hankaloittaa sekd oppimista ettd uuden tekniikan kayttod (Wang ja muut, 2008).
Aikaisempi tydssd oppimisen tutkimus on kuitenkin harvemmin tarkastellut tyon digitalisoitumisen
tuomia oppimisvaateita ja niihin liittyvid paineita paivittiisen tyon tekemisen kontekstissa

tyopaikoilla.

Ty06ssd oppimista on usein tarkasteltu ammatillisen koulutuksen kontekstissa. Esimerkiksi Asplund
ja Kauhanen (2018) luovat katsauksen teknologisen kehityksen tydelamavaikutuksiin, joista yksi on
muutos ty0eldmassi tarvittavassa osaamisessa. Koska tulevaisuudessa rutiinitehtavien
automatisointi lisdéntyy, ihmiselle jadvissi tyotehtivissad painottuvat luova ongelmanratkaisu ja
vuorovaikutus (ks. my0s Keyrildinen ja Sutela, 2018). Rintala ja muut (2015) puolestaan korostavat

yksilo1td muuttuvassa tydeldmassé tarvittavaa sopeutumiskykya ja oppimisen taitoa sekd niiden



vaikutuksia koulutusjérjestelmddn, mutta eivét niinkdin keskustele kasvavien oppimisvaateiden

ilmenemisesté tyopaikalla tapahtuvassa oppimisessa.

Keyrildinen ja Sutela (2018) summaavat aikaisempaa tutkimusta ja toteavat, etti kattavaa tietoa
siitd, miten uusi teknologia ja digitalisaatio vaikuttavat tyontekijoihin suomalaisilla tydpaikoilla, on
vield varsin viahian. Heiddn tutkimuksensa tarkasteli suomalaisten palkansaajien kokemuksia tyon
digitalisaatiosta Tilastokeskuksen vuoden 2018 tydolotutkimuksen aineistojen pohjalta ja tuotti
siten hyvin kokonaiskuvan digitalisaation aiheuttamien tydeldméavaikutusten moninaisuudesta.
Tyon digitalisaatioon liittyvistd oppimisen haasteista Keyrildinen ja Sutela (2018) nostavat esiin
kyvyn oman osaamisen aktiiviseen paivittimiseen, uuden opetteluun ja itsensi johtamiseen.
Aikaisempi tyon digitalisaatiota ja oppimista tapaustutkimuksen keinoin tarkasteleva tutkimus sen
sijaan loistaa poissaolollaan. My06s Kurikkala ja muut (2020, 72) toteavat tuoreessa artikkelissaan,
ettd “tietoa tarvitaan myos tyopaikoista autenttisina aikuisen oppimisen ympdristoind”. Tassa
tutkimuksessa vastaamme haasteeseen avaamalla tyontekijan kokemusta oppimisvaatimuksista sekd

tarkastelemalla yksilon ja oppimisympariston vuorovaikutusta digitaitojen oppimisessa.

Tarkastelemme ty0ssd oppimista ja erityisesti tyon digitalisaation aiheuttamiin muutoksiin
sopeutumista yhdessd esimerkkiorganisaatiossa. Tavoitteenamme on ymmartdd, millaiseksi yksilon
oppimisen kokemus muotoutuu jatkuvasti muuttuvassa tydymparistdssa, ja miksi toinen oppii ja
sopeutuu nopeasti ja toinen alkaa kokea oppimisstressid. Esimerkkiorganisaatiomme on suuri
laskujen maksamisen ja palkanlaskennan palveluita tarjoava organisaatio, jossa toimistotyota
automatisoidaan ohjelmistorobotiikan avulla. Kehittdmistoimilla tavoitellaan tyon tehokkuuden
kasvua ja sitd kautta sddstoja tyovoimakustannuksissa. Koska kehittyvit tydmenetelmaét johtavat
tyon uudelleen organisoimiseen, ty0ssd oppimista ja muutoksiin sopeutumista on syyta tarkastella
paitsi yksiloiden ndkdkulmasta myds yhteydesséd organisaation muutospyrkimyksiin.
Tutkimusaineiston kerdsimme haastattelemalla organisaation tyontekijoitd eri tyontekijaryhmisté

sekd ldhiesimiehid ja ylintd johtoa.

Ty06sséd oppimisella tarkoitamme téssi tutkimuksessa tyopaikalla ja tyon tekemisen lomassa
tapahtuvaa ty0ssd tarvittavien taitojen omaksumista. Tarkemmin tutkimme digitalisoituvassa
toimistoty0ssd tapahtuvaa oppimista, joka kohdistuu tietyn ohjelmiston, jirjestelmédn tai
tydprosessin muutokseen ja on valttdmaton omassa tydssd suoriutumisen kannalta. Puhumme myos
muutokseen sopeutumisesta, jonka vditimme olevan olennainen osa tydssd oppimisen kokemusta

erityisesti silloin, kun oppimisen tarve kumpuaa merkittévéstd paivittdistd tyotd koskevasta



muutoksesta, kuten ohjelmistorobotiikan kdyttdonotosta. Voidaan ajatella, ettad
tyOnantajaorganisaatio paittdd muutokseen ryhtymisesté, johon yksilot eli tyontekijit sopeutuvat

opettelemalla vaadittuja uusia taitoja ja ajattelun tapoja.

Tarkastelemme tyOssd oppimista kontekstissaan eli kiinteénéd osana tyon tekemisen tapojen
muutosta ja organisaation uudelleenjirjestelyjd. Tutkimme muuttuvaa organisaatiota tilallisuuden
teorian (Hernes, 2004; Lefebvre 1991) viitekehyksessé, jonka avulla analysoimme oppimisen ja
oppimisympaériston vilistd vuorovaikutusta. Tilallisuuden teoria auttaa tarkastelemaan oppimista
holistisesti hahmottamalla yksilon oppimishaasteita rinnakkain tyoyhteison sosiaalisten suhteiden
sekd fyysisten elementtien kanssa. Oppimisen kokemus néyttiytyy tutkimuksessamme
tyOympériston, ts. oppimisympériston, ja yksilon vélisend dynaamisena suhteena, joka tuottaa
empiirisestd aineistosta konstruoimamme oppimisen spiraalit. Oppimisspiraalilla viittaamme
yksilon pystyvyys- ja oppimiskokemuksissa syntyvédn ja oppimisympériston kanssa
vuorovaikutuksessa olevaan joko mydnteiseen tai kielteiseen oppimisen kierteeseen. Varsinainen
tutkimuskysymyksemme on kaksiosainen: 1) Miten tyoymparistd osallistuu oppimiskokemuksen

rakentumiseen? ja 2) Miten tyontekijat kokevat oppimisen jatkuvasti muuttuvassa tyoympéristossa?

Oppiminen muuttuvassa tyoympéristossi

Ty06ssd tapahtuva oppiminen esitetdén kirjallisuudessa usein paddmaédrahakuiseksi ja suunnitelluksi
ja siten tietoiseksi osaamisen kehittimiseksi (Marsick & Watkins, 1990), jossa keskeistd on
kognitiivinen ajattelun prosessi (Tynjéld, 2008). Toisaalta se my0s esitetdén tilanteisena, sattumalta
tapahtuvana ja jopa tiedostamattomana osaamisen kertymisend tyon ohessa (Kurtti, 2012).
Molemmat tavat esiintyvit tydeldmassad, joskin Tynjdldn (2013) mukaan tyopaikalla tapahtuvan
oppimisen keskeiseni piirteend pidetddn sen informaaliutta. Késitteend informaali, tyon lomassa ja
ohessa, tapahtuva oppiminen eroaa selkedsti muodollisesta oppimisesta ja koulutuksesta.
Informaalia ty0ssd oppimista tutkittaessa mielenkiinto kohdistuu tydymparistdon, tyétoimintaan ja
tapahtumiin, joilla ei erityisesti tavoitella uuden oppimista, vaan ne ovat osa paivittdistd tyota

(Eraut, 2004; Uusitalo, 2019).

Tiedon prosessointiin keskittyvén kognitiivisen oppimisen rinnalle on viime vuosikymmenina
vahvistunut késitys tyopaikalla tapahtuvan oppimisen sosiaalisesta puolesta (Fenwick, 2006).

Talloin oppimista tarkastellaan osana tydpaikan oppimisympéristdd ja se ndyttdytyy luonteeltaan



sosiaalisena ja yhteisollisend toimintana (Senge, 1990; Billett, 2004; Cunliffe, 2008; Fenwick,
2006; Kupers, 2008). Tydssd oppimisen yhteydessd puhutaan esimerkiksi vertaisoppimisesta
(Vééninen ja muut, 2020), jonka voidaankin ajatella soveltuvan hyvin jatkuvassa muutoksessa
olevan ja vuorovaikutteisuutta sekd itseohjautuvuutta korostavan nykytydeldmén tarpeisiin.
Tyo6eldmassa tapahtuva muutos voidaan nahda sysdyksend sille, ettd tydopaikka on myos
tutkimuskirjallisuudessa tunnistettu erityiseksi oppimisymparistoksi (Illeris, 2003; Kurikkala ja
muut, 2020; Tynjéld, 2013). Toisaalta myds erottelu kognitiivisen tai sosiaalisen oppimisen
painotukseen on huomioitava sen mukaisesti, mitd odotetaan opittavan. On eri asia opetella tarkkoja

ohjeita, joista ei voida poiketa, kuin opetella soveltavaa tietoa muuttuviin tilanteisiin.

Eraut (2004) jaottelee ty0ssid tapahtuvan oppimisen reaktiiviseen ja tarkoitushakuiseen oppimiseen.
Reaktiivinen oppiminen eroaa hidnen mukaansa tarkoitushakuisesta oppimisesta siten, etté se
tapahtuu keskelld tyotehtdvien suorittamista sellaisissa tilanteissa, joissa ei ole aikaa pysdhtyd uuden
oppimisen dérelle. Tarkoitushakuiseen oppimiseen puolestaan kuuluu selked oppimistavoite seka
oppimiseen erikseen varattu aika. Tarkoitushakuinen informaali oppiminen kuitenkin eroaa
formaalista oppimisesta ja koulutuksesta siind, ettd se tapahtuu tietyn tyotehtdvin suorittamisen
yhteydessd, ja oppiminen syntyy tdmén toiminnan sivutuotteena (Eraut, 2004). Digitaalisten, tydssa
tarvittavien taitojen oppiminen on reaktiivista silloin, kun kyseessd on muualla rakennetun
ohjelmiston tai muun tyokalun kdyton opettelu. Uusien tydkalujen yhteisrakentaminen sen sijaan

voidaan ndhdi sosiaalisena ja proaktiivisena oppimistapahtumana.

Ty06ssd tapahtuviin muutoksiin liittyvan oppimisen yhteydessd puhutaan yleisesti myds yksilon
sopeutumisesta (esim. Asplund & Kauhanen, 2018). Yksilon kadyttdytymistd muuttuvissa ja
epaselvissd ty0ymparistdissd on pyritty ymmartdmadn ja selittimadn mukautuvan suorituskyvyn
(engl. adaptive performance) viitekehyksessd. Mukautuva suorituskyky on méadritelty yksilon
sopeutumiseksi tydssid tapahtuviin muutoksiin, joita voivat liittyd esimerkiksi tydskentelytapaan tai
tyotehtdvien luonteeseen (Jundt ja muut, 2015). Aiemmassa tutkimuksessa tydssé tapahtuvien
muutosten on todettu aiheuttavan kuormitusta ja stressid, mikd heikentdd muutoksiin sopeutumista
(Schraub ja muut, 2011). Stressin puolestaan on todettu vaikuttavan haitallisesti esimerkiksi
muistiin ja vaikeuttavan siten uuden oppimista (Vogel & Schwabe, 2016). Kiytanndssd muutokset
tydssd voivat luoda paineita ja kuormittaa, miké heikentdd oppimistuloksia ja samalla yksilon
késitystd omasta oppimiskyvystddn, mikd my0dskin vaikuttaa kielteisesti oppimistuloksiin ( Tynjéla,

2013).



Teknostressi on kirjallisuudessa yhdistetty informaatioteknologisiin muutoksiin sopeutumiseen ja
muutosten vaatimaan uuden oppimiseen (Wang ja muut, 2008). Tarafdarin ja muiden (2007)
mukaan teknotressid ilmenee tilanteissa, joissa tyontekija kokee teknologian mairittdvin omaa
tyotahtia litkaa, tunkeutuvan eldmiin liian kokonaisvaltaisesti tai uhkaavan omaa tyon jatkuvuutta.
Myo0s kokemus oman osaamisen riittdméttomyydestd, yleinen epdvarmuus uudesta teknologiasta
aiheutuvien jatkuvien muutosten keskelld (Tarafdar ja muut, 2007) sekd vahdinen kokemus
informaatioteknologian kaytostd (Wang ja muut, 2008) voivat altistaa teknostressille.
Kirjallisuudessa on tuotu esiin, ettd monet tydssd tapahtuvista muutoksista asettavat tyontekijoille
niin merkittdvid osaamisvaateita, ettd tyossd oppiminen edellyttdd siithen erikseen varattua aikaa
(Vainanen ja muut, 2020). Eris teknostressin aiheuttajista onkin ajan puutteen aikaansaama
paniikinomainen tunne, ettei pysty sisdistdmiin ja muistamaan kaikkea tarvittavaa, jotta saisi

tyotehtidvén ajoissa suoritettua (Wang ja muut, 2008).

Tilallisuuden teoria oppimiskontekstin kisitteelliseni viitekehykseni

Organisaatiot ovat luonteeltaan alati muuttuvia tai niissé on jatkuvasti meneilldén erilaisia
muutoksen prosesseja, jolloin on luonnollista, ettd oppiminen ja organisaation muutos liitettdan
tutkimuksessa kiinteésti toisiinsa. Tdmén tutkimuksen ndkdkulmaan sopii Cleggin ja muiden (2005)
ajatus siitd, ettd oppiminen ja organisoituminen ovat toisiaan muovaavia prosesseja, jotka yhdessa
luovat organisaation tilaksi, joka hiilyy jarjestyksen ja kaaoksen vélilld ja pyrkii toisaalta
hallitsemaan tilannetta jatkuvan oppimisen avulla ja toisaalta vain oppimalla se voi l0ytia uusia,

vield tuntemattomia mahdollisuuksia.

Kasitteellistimme oppimisen ja sen kontekstin liittymista toisiinsa tilallisuuden teorian avulla
(Lefebre, 1991; Hernes, 2004). Tilallisuuden teoria liittyy jatkuvan muutoksen ymmartamiseen.
Lefebre (1991) kuvaa kirjassaan Production of Space, miten kaupunki kehittyy ensin
materiaalisesti, mutta muutos tapahtuu vasta kun sen asukkaat liittdvit uudistuneeseen tilaan uusia
merkityksid. Talloin fyysinen tila syséé liikkeelle sosiaalisen tilan muutoksen, jolle yksilo rakentaa
perusteluja omassa ajattelussaan, mentaalitilassa, seké loogisen ajattelun ettd asenteiden ja tunteiden
vilitykselld. Hernesin (2004) mukaan organisaatio on ndiden tilojen vilinen dynaaminen sidos, eika
organisaatiota voida ymmartéa lokeroituneena systeemind, jossa asiat tapahtuvat toisistaan
erillisind. Fyysisen, sosiaalisen ja mentaalisen tilan vdlinen dynamiikka tuottaa organisaation
todellisuuden, ja organisaation muutoksen prosessia voidaan havainnoida ndiden tilojen

vuorovaikutuksena. Tilallisuuden teoria ei erottele thmisen toimintaa yksildiden tasolla vaan



inhimillinen toiminta sisdltyy sosiaaliseen ja mentaaliseen tilaan. Esimerkkejd kunkin tilan

olemuksesta on esitetty Taulukossa 1.

Taulukko 1. Esimerkkejé organisaation tiloista Hernesin (2004, 72) luokittelun mukaan

Fyysinen tila Sosiaalinen tila Mentaali tila
Esimerkkejd | budjetit, hierarkia, IT-laitteet, luottamus, tieto, merkitykset,
ohjelmistot, alustat, sddnnot, uskollisuus, ymmaértidminen,
ohjeet, tyoprosessikaaviot, identiteetti, lojaalius, | oppiminen
tybajan mittaustapa, rakkaus, riippuvuudet,
raportointilomakkeet, jne. normit, arvot
Olemus Konkreettiset rakenteet Sosiaaliset suhteet Ajattelu

Hernesin (2004) teoriassa fyysinen tila edustaa materiaa ja sosiaalinen tila vuorovaikutusta.
Fyysinen tila on organisaatiota ohjaava, kontrolloiva ja suunnitteleva tila, jota sosiaalinen ja
mentaalitila voi haastaa, mutta ne eivit voi hallita fyysistd tilaa. Fyysisen tilan voikin mieltda
johdon suunnitelmien kuvaksi, jonka vastaanottajia tyontekijat ovat. Fyysinen tila antaa tietyt
kehykset ja rajat toiminnalle (Hernes, 2004, 85-95). Erityisesti tietoliikkenne asettaa rajoja
inhimillisen toiminnan tavoille, esimerkiksi siten, ettd vain joillakin on pddsy muokkaamaan
alustoja (ibid, 95) tai kuten omassa aineistossamme, toimistorobotit asettavat ajallisia raameja
tyoprosessille. Keskeinen ajatus teoriassa kuitenkin on, ettd ndma kolme tilaa eivit ole erillisid ja
konkreettiset suunnitelmat (kehittyminen) toteutuvat vasta kahdessa inhimillisen toimijuuden
tilassa, joita ovat sosiaalinen ja mentaalinen tila. Kun organisaatiossa laaditaan suunnitelmia,
uudistuksia ja muutoksen prosessia tai hankitaan uutta teknologiaa osaksi tydprosessia, ne saavat

merkityksensd ja toteutuvat inhimillisen toiminnan tuloksena, jota ei voi tiysin ennakoida.

Sosiaalinen tila muistuttaa midritelméltdan organisaatiokulttuurin késitettd. Hernes (2004)
médrittelee sen sosiaalisten suhteiden ja liittymisen tilaksi, joka ndyttdytyy esimerkiksi
sitoutumisena, luottamuksena ja lojaalisuutena. Se kuvataan myds vilittdjaksi fyysisen ja
mentaalitilan vélille (Hernes 2004,115). Sosiaalisessa tilassa muodostuu kisitys siitd, kuka kuuluu

meihin, ja kuka on ulkopuolinen sekd mikd meilld on sallittua ja hyviksyttavaa kaytostd ja mika ei.



Mentaalitilaan Hernes (2004) sijoittaa ajattelun ja oppimisen, mutta ei tarkoita sen muodostuvan
erillisiksi yksildiden tiloiksi, vaan ettd merkitysten muodostaminen tapahtuu myos sosiaalisissa
suhteissa, yhteisen ajattelun tilassa (Hernes 2004, 107). Mentaaliseen tilaan kuuluviksi voidaan
tdmén tutkimuksen kontekstissa katsoa kuuluvan mm. ajattelu, oppiminen, tunteet, reaktiot ja
tulkinnat. Tatdk&an tilaa ei ndhd4 suljettuna ja rajallisena, vaan se on avoin tydyhteison muiden
jdsenten (sosiaalinen tila) ja elottomien objektien (fyysinen tila) vaikutukselle. Ndin muutosten,
kuten uuden ohjelmistorobotiikan, kdyttoonotosta syntyva reaktio yksilossa ei ole pelkistddn hianen
rationaalisen ajattelunsa tulosta, vaan reaktio on yhteydessd oman tiimin muiden henkildiden
reaktioihin, mielipiteisiin, satunnaisiin puheenvuoroihin tai kayttokokemuksiin. Néin yksilo ja

yhteis6 muovaavat toinen toistaan.

Oppimisen tila on mainittu jo esimerkiksi kaksikehdisen oppimisen (double-loop learning)
kisitteessd (Argyris & Schon, 1996), jossa viitattiin sithen tuntemattomaan tilaan, johon tiysin
uuden asian opettelu oppijan vie. Siind joutuu opettelemaan tdysin vieraan asian ja kuvittelemaan
sen seuraukset ja merkityksen osana omaa tyotd. Oppija astuu epdvarmuuteen, jota yrittda tulkita
itselle ennestédén tutusta viitekehyksesté késin. Vastaavasti tissa tutkimuksessa uuden digitaalisen
tyon oppiminen on ensin muistinvaraista (single-loop learning) ennen kun tyontekija ymmartaa

tiedon merkityksen ja osaa my0s soveltaa sitd omassa tydssddn uudella tavalla.

Oppiminen on perinteisesti sijoitettu ihmismieleen ja yksiloon, mutta tydssa tapahtuvaa ja
tyoyhteison oppimista tarkastelevassa tutkimuksessa on viime vuosikymmenind pyritty pois eri
toimijoiden vélisistd rajoista sekd ihmisen ja aineellisen objektin rajoista. Pelkéstdan yksilollisen
toiminnan sijaan my0s yhteison jasenten ja olosuhteiden, sekd elottomien objektien, kuten koneiden
tai sdéntdjen, ndhdddn osallistuvan oppimisen tapahtumaan. Hernesin (2004, 108) esimerkissi
pienen ryhmin sisélld syntyvin innovaation merkitys on ryhmén jdsenille tietynlainen, mutta
innovaation siirto toiseen ryhmédn saa aikaan ketjumaisen muutoksen heidén ajattelussaan.
Vastaanottaja tulkitsee innovaatiota omassa ympdristossddn ja muuttuu sekd saattaa muuttaa

innovaationkin merkitysta.

Aineisto ja tutkimusmenetelméi

Ty0ssi tapahtuvaa oppimista tarkasteleva laadullinen tapaustutkimuksemme sijoittuu noin 400

hengen organisaatioon, jossa ohjelmistorobotiikka oli tullut osaksi tydntekemisen prosessia, ja jossa



tyontekijoiden sopeutuminen digitalisaation tuomiin muutoksiin oli tirked4 tyon tehostumisen
kannalta. Tutkittavana tapauksena on toimistotyontekijoiden sopeutuminen ja oppimispyrkimykset
tdssd jatkuvassa muutosten virrassa. Piddmme esimerkkiyritystimme tyypillisend esimerkkini
tdmén paivian tehokkuusajattelua toteuttavasta organisaatiosta, jossa tehokkuutta ja tasalaatuista
palvelua tavoitellaan uuden teknologian avulla. Tama tarkoittaa jatkuvaa kehittdmisti ja oppimista
niin organisaation kuin yksilon tasolla. Uusi teknologia ja automatisointi muuttavat tyon prosesseja,
jolloin myos rakenteelliset muutokset vaativat sopeuttamista ja sopeutumista. Olemme seuranneet
organisaation kehittymispyrkimyksid parin vuoden ajanjaksolla ja tutustuneet muutoksiin ja
oppimispyrkimyksiin monen eri tyontekijdryhmén nidkokulmasta. Ndin pyrimme saamaan holistisen

ja monidédnisen kuvan muutoksesta ja sithen sopeutumisesta (Buchanan & Dawson, 2007).

Tutkimuksen aineistonkeruu sijoittuu ajanjaksoon, jolloin ohjelmistorobotiikan kehittdminen oli
alkuvaiheessa. Vasta tiettyjd osia organisaation palvelutuotannon tyosté, kuten ostolaskujen
numerotarkastus, oli automatisoitu ohjelmistorobotiikan avulla. Odotettavissa oli digitalisaatioon
liittyvdn muutoksen tahdin kiithtyminen, ja ulkoinen paine pysyé kehityksessd mukana oli kova.
Organisaatiossa oli tehty ratkaisu, ettd omat tyontekijat palkanlaskennassa ja laskujen késittelyssi
opettelevat koodaamisen ja kehittyvit sisdisiksi automatisoinnin asiantuntijoiksi. Lisdksi koko
henkilostéd oli kannustettu esittdméén ideoita siitd, mitkéd palvelutuotannon tyon vaiheet voisi
jatkossa siirtdd roboteille. Esimerkkiorganisaatiomme ndyttdytyi kaiken kaikkiaan varsin
muutoshenkisend, jolloin myds tyontekijan oppimisympéristod voidaan pitdd dynaamisena.
Téllaisen moninaisten muutosten leimaaman oppimisympariston tarkastelussa hyddynndmme
tilallisuuden teoriaa, mikd antaa mahdollisuuden eritasoisten ilmididen keskinéisen riippuvuuden

tarkastelulle.

Koska tavoitteenamme oli organisaation eri toimijaryhmien ndkdkulmien syvéllinen ymmaértdminen
ja erilaisten ndkokulmien kerddminen, valitsimme pédasialliseksi aineistonkeruun menetelmaiksi
fokusryhmikeskustelut (Rakow, 2011; Smithson, 2000). Fokusryhmékeskustelulla tarkoitetaan
tutkijan fasilitoimaa keskustelua, johon valituilla henkil6illd on kdytdnnon kokemusta tutkimuksen
kohteena olevasta ilmiostd (Eriksson & Kovalainen, 2008, 173-209; Goss & Leinbach, 1996;
Kitzinger, 1994). Fokusryhmaissé ajatuksena on, ettd sithen osallistujat puhuvat myds keskendin
aiheista, joita haastattelija tuo keskusteluun. Ndin saadaan esille sellaisiakin ndkdkulmia, joista
tutkija ei osaisi kyselld. Talloin aineisto vastaa luonteeltaan 1dhinnd avointa haastattelua, jossa
tutkija ei ohjaa puhetta liikaa omilla oletuksillaan ja aineistoon saadaan puhetta sellaisista asioista,

joita haastateltavat pitévat tarkeind. Tdssé tutkimuksessa avoin keskustelu tuotti tutkimusfokuksen



siirtymisen robotiikan vaikutukset -aiheesta muutosten virta -aiheeseen, jonka puhujat itse toivat

esille.

Koska osallistujat olivat vapaachtoisesti ilmoittautuneet ryhmiin keskustelemaan, oletamme heidén
haluavan tuoda oman nikokulmansa tutkijoiden tietoon ja uskaltavan kertoa omat nikemyksensi
my06s muiden tyontekijoiden 14sni ollessa. Fokusryhmien etuna pidetédén yhden haastateltavan
tilanteeseen verrattuna sité, ettd monen osallistujan kesken esille voi nousta helpommin uusia
nidkokulmia, kun yksi puheenvuoro synnyttii rektion toisessa henkilossad. Esimerkiksi muiden
kertoessa, mitd tydvaiheita robotit ovat ottaneet hoitaakseen, yksi henkild kertoi, ettd hinelle robotit
ovat atheuttaneet lahinnd robotin lapsenvahtina toimimiseen liittyvaa lisdtyotd. Usein kuitenkin
yhden henkilon mielipide sai keskusteluissa muilta hyviksyvad hymindi tai kommentteja. Sen
vuoksi haastattelijat toisinaan varmistelivat, oliko vaikkapa nuorempi tyontekija samaa mieltd kuin

vanhempi ja kannustivat kertomaan eridvistid ndkokulmista.

Toteutimme kuusi fokusryhmékeskustelua, joista kuhunkin osallistui 2—6 organisaation edustajaa, ja
lisdksi yhden yksilohaastattelun. Jiljempand kutsumme néitd kaikkia haastatteluiksi. Haastattelut
tehtiin organisaation kahdessa toimipaikassa eri paikkakunnilla. Yksilohaastattelu organisaation
johdon kanssa tehtiin etdyhteydelld ryhméhaastattelujen jilkeen. Keskusteluihin osallistui yhteensa
22 henkil64, jotka edustivat sekéd johtoa, lihiesimiehid ettd palkkapalveluiden ja maksupalveluiden
tyontekijoitd (ks. taulukko 2). Viimeisen haastattelun tarkoitus oli tarkistaa johdolta tietojamme
koulutukseen, tyon kehittimiseen ja tehokkuuden mittaamiseen liittyen. Haastatteluja véljésti
ohjanneet teemat olivat: 1) Miten ty0 ja sen osaamisvaatimukset ovat muuttuneet? 2) Miten tyon
automatisointi on koettu? ja 3) Miké tyotd ohjaa? Haastattelujen kesto vaihteli tunnista puolentoista
tuntiin. Haastattelut tallennettiin ja litteroitiin, jolloin niistd muodostui 277 sivun (A4, teksti Calibri

12, rivinvili 1,5) pituinen tutkimusaineisto.

Taulukko 2. Tutkimuksen haastatteluaineiston kuvaus

Toimi- Osallistujat | Osallistujien tehtivin Kesto
paikka/ (Ikm) kuvaus (min.)
fokusryhmi

A/l 3 Automatisointiasiantuntijoita 71
A2 3 Tyontekijdt talouspalveluissa 71
A/3 3 Tyontekijdt palkkapalveluissa 83
A/4 2 Johto (IT ja kehitys) 86
B/5 4 Palkka- ja talouspalvelun tyontekijoitd & esimies 89




B/6 6 Palkka- ja talouspalvelun tyontekijoitd, padllikkdtaso 77
& muita asiantuntijoita

E/7 1 Johto (henkilostdasiat) 61

Yhteensa 22 Tekstisivuja 277

Tutkijaryhmdamme osallistui myds kahteen organisaation seminaariin, joissa keskustelimme tyon
kehittdmiseen, digimuutokseen ja niitd seuraaviin organisaatiomuutoksiin sekd oppimistarpeisiin
liittyvistd asioista. Aloitusseminaarissa tutustuimme organisaatioon seka sielld toteutettuihin
robotiikan kehittdmiseen ja kdyttoonottoon liittyviin muutoksiin. Tutkijoiden ja organisaation
johdon lisdksi seminaariin osallistui my0s automatisointiasiantuntijoita. Toisessa seminaarissa
esittelimme alustavia tutkimustuloksiamme, joista keskustelimme organisaation johdon kanssa.
Kaiken kaikkiaan seminaarit antoivat meille tirkeéa taustatietoa johdon nikdkulmasta tehokkuuden
kasvattamiseen, eri tason muutoksiin ja niiden mukanaan tuomiin oppimisvaatimuksiin. Yhté aikaa
tdmin aineistonkeruun kanssa toteutettiin tyon tuottavuuden kasvua mittaava tutkimus, miké lisdsi
ymmaérrystimme organisaation muutospyrkimyksista ja niiden yhteydestd tyontekijoiden kokemaan

organisaatiokulttuuriin (Vihdmaéki ja muut, 2020).

Seminaareista ja sielld kdydyistd keskusteluista teimme laajat muistiinpanot, joita kierrdtimme
tutkijaryhmén kesken ja siten varmistimme, ettd kaikki tutkimuksen kannalta oleelliset huomiot
tulivat kirjatuksi. Toimipaikoissa vieraillessamme tutustuimme myds haastateltavien tyohon ja

tyOympéristoon.

Aineiston analyysissé tarkastelemme puhetta muutoksista ja oppimisesta tyontekijoiden ja johdon
kokemuksina, jolloin paddstddn tutkimaan ty0yhteison eri toimijoiden ndkokulmaa sisdltd kisin,
”from within” (Shotter, 2006). Aineiston analyysi eteni neljdn vaiheen kautta. Luimme
tekstikorpusta ensin aineistolédhtdisesti, kokonaisuutena ja nidytendkdkulmasta, jolloin puhuttua
kokemusta pidetddn totena, vaikka se sisdltdisi ristiriitaisuuksia. Kiinnitimme huomion puhujien
tekemiin tulkintoihin, jisennyksiin ja erotteluihin, jotta voimme ymmaért4a heiddn eri ilmidille
antamiaan merkityksii ja eri asioiden vélisid yhteyksid (Koskinen ja muut, 2005, 62—74).
Havaitsimme kaksi yleisen tason puhekokonaisuutta, muutosten virta ja oppimisstressi, jotka
toimivat ldhtokohtana tdmén tutkimuksen ongelmanasettelulle. Toisessa vaiheessa haimme tekstisté
kummankin tutkimuskysymyksen ratkaisemiseen osuvia puheen osia tai merkityskokonaisuuksia.
Kolmannessa vaiheessa otimme avuksi tilallisuuden teorian (Hernes, 2004) jasentddksemme
oppimisympadriston ilmiditéd ja toimintaa sekd tilojen vélistd dynamiikkaa. Luokittelimme edelld

16ytdimdmme merkityskokonaisuudet tilallisuuden teorian mukaiseen fyysiseen, sosiaaliseen ja



mentaaliseen tilaan. Tarkastelemme eri tilojen luonnetta sekd niiden yhtdaikaista vaikutusta
oppimisen kokemukseen. Teoreettinen tarkastelu nostaa analyysin tason yksittdisistd havainnoista
yleisemmille tasolle (Alasuutari, 1995, 264) ja piirtdi tdssd moniulotteista kuvaa yksilon ja

ympariston vuorovaikutuksesta tydssi oppimisesta.

Analyysin neljannessé vaiheessa luimme tekstikorpuksen oppimispuhetta ns. narratiivisina
fragmentteina (Boje, 2008), joista kokoamme kaksi erilaiseen lopputulokseen johtavaa, yksilon
kokemuksista rakentuvaa kierrettd. Havaitsimme, ettd tyontekijoiden oppimisen kokemukset
voidaan luokitella joko itseddn vahvistavaan myonteiseen tai kielteiseen spiraaliin. Oppimista
kuvaavista fragmenteista poimimme rakennusosia kumpaankin spiraaliin. Kun paneuduimme
tarkemmin kierteiden rakennusosiin, huomasimme ilmididen olevan niin monen tasoisia, kuten
tunteita, oletuksia, tulkintoja, materiaalisia seikkoja ja fyysisid kokemuksia, tai johdon
suunnittelemia rakenneuudistuksia, koulutustilaisuuksia tai tydtehon seurannan tapahtumia, ettei
niiden nimedminen ns. vaikuttaviksi tekijoiksi olisi ollut jarkevdd. Tamén analyysin viimeisen
vaiheen tuloksena syntyivit tydympériston, erilaisten kerrottujen kokemusten ja
oppimispyrkimyksen vuorovaikutusta kuvaavat oppimisspiraalit (ks. kuvio 1). Tamé
rakentamamme spiraalimalli on ajallisesti ja paikallisesti pateva ja selittdd ajankohtaista digitaitojen
oppimisen haastetta. Alasuutarin mukaan “paikallisten selitysmallien ei oleteta esittdvin
universaaleja lainalaisuuksia, vaan keskeistd on tehdd ymmdrrettivdksi juuri tietty historiallisesti

Jja kulttuurisesti ehdolliseksi ymmdrretty asia” (Alasuutari, 1995, 262 — 264).

Tulokset

Tassé tulososiossa haluamme ensin nostaa esille, miten tyontekijat puhuvat muutoksesta yhteni
kokonaisvaltaisena ilmiénd omassa tyossdédn ja miten oppiminen ja muutos liittyvét kiintedsti
toisiinsa. Ensiksikin (1) tyontekijét eivit niinkdan erottele, minkdlainen muutos organisaatiossa
milloinkin on meneillddn, ja muutoksia on monen tasoisia. He kokevat muutokset jatkuvana
muutosten virtana, joihin sopeutuminen nopeassa tahdissa on aiheuttanut oppimisstressid. He
kuvailevat yhtend kokonaisuutena kaikkia tietojirjestelméuudistusten, digitalisaation ja
automatisaation muutoksia, vaikka tutkijat olivat pohjustaneet aiheen robotiikkaan keskittyviksi
keskustelutilaisuuden alussa. Poikkeuksen tekevit robotteja kehittavit tyontekijét ja ylin johto, jotka
erottelevat muutokset tarkemmin oman tydtehtévinsi nikokulmasta. Heille on selvdid, miksi jokin

muutos tehddén ja mité siltd odotetaan. Johdon puhe on luonteeltaan karsimétontd odotusta



kehityksen suoraviivaisuudesta ja tyontekijoiden puhe osittain himmentynytta ja epdvarmuuden

savyttamaa.

Toisekseen (2) huomasimme, ettd tyontekijoiden oppimispuhe sisdltdd seké uteliasta ja
motivoitunutta kehittymispuhetta etti ahdistusta ja oppimisstressid. Tunnistimme digioppimiseen
usein liittyvan oppimisstressin ja muutosviasymyksen ajankohtaiseksi, mutta vihan tutkituksi
aiheeksi ja padtimme tutkia sitd 1dhemmin. Oppimisvaikeuksien vastapainoksi olemme etsineet
myonteisen oppimispuheen sitaatteja. Téllaisen vastakohtien etsimisen avulla olemme halunneet
piirtdd tarkempaa kuvaa siitd, miksi oppiminen automatisoituvassa toimistotydssd voi osoittautua

hitaaksi.

Seuraavaksi kisitteellistimme muuttuvan organisaation oppimisymparistda tilallisuuden teorian
avulla fyysisind, mentaalisina ja sosiaalisina tiloina seka tilojen vélisend vuorovaikutuksena, ja
annamme niistd esimerkkeja. Tilojen vélinen dynamiikka on tyontekijdiden oppimisympéristo, jota
tidssd kutsumme oppimisen tilaksi. Sen jdlkeen esittelemme oppimisen spiraalit, jotka tarkentavat

fokuksen yksiloihin, koska kukin yksilé kokee ja muovaa ymparistéédédn eri tavoin.

Hernesin teoria (2004) sijoittaa oppimisen pddasiassa mentaaliseen tilaan, mutta me osoitamme
esimerkkien avulla kaikkien tilojen osallistuvan oppimisen prosessiin. Seuraavassa esitimme
lainauksia haastattelupuheesta paatelmiemme perusteluksi, ja esitimme ne ryhmiteltyini
organisaation fyysiseen, sosiaaliseen ja mentaaliseen tilaan. Sitaattien tunnisteena kdytimme

fokusryhmin numeroa.

Oppimisen fyysinen tila

Fyysinen tila tarkoittaa tdssd organisaation rakenteita, midrayksid, suunnitelmia, tydohjeita, teknisid
laitteita ja muita elottomia objekteja eli artefakteja. My0s resurssit, kuten laitteet ja aika, ovat osa
fyysisté tilaa. Kaikki sellaiset rakenteet, jotka liittyvit tyon digitalisaation edistimiseen, liittyvit
tavalla tai toisella my0s oppimisen tilan luomiseen. Fyysinen tila antaa sysdyksen muille
muutoksille. Esimerkiksi tyovaiheiden automatisointi tuottaa oppimishaasteen sekd suunnittelijoille
ettd robottien kédyttdjille (mentaalitilaan). Poistuvat tydvaiheet ennen pitkdé aiheuttavat muutoksia
tyon prosessiin ja jopa tiimien uudelleen organisoitumiseen (fyysiseen tilan). Tyontekijdt reagoivat
muutoksiin tuntein ja asentein sekd yksiloind (mentaalitila) ettd rakentavat yhdessd merkityksié ja

suhtautumista uudistuksiin (sosiaalinen tila).



Fyysisend tilana ja raamina oppimiselle voidaan ndhdd myds jarjestetyt koulutukset. Niiden
resursoiminen on tydnantajan paitos, johon tyontekiji sopeutuu. Esimerkkiorganisaatiossamme
tyOnantaja jarjesti tyon automatisaation ja ohjelmistorobotiikan kéyttoonottoon liittyvad koulutusta,
joka koettiin joko riittédvéksi tai riittdméttomaksi, mutta vaikutelmamme on, ettd koulutuksen
jalkeen uudet ohjelmat ja muut digimuutokset opittiin tyota tekemélli ja toisilta neuvoa kysyen.
Tilallisuuden teorian mukaan oppimisen tila sijaitseekin padosin mentaalisessa ja sosiaalisessa
tilassa. My0s konstruktionistinen organisaation oppimisen késitys painottaa sosiaalisessa

vuorovaikutuksessa ja kidytdnnossd oppimista (Cunliffe, 2008; Nicolini ja muut, 2003).

Mielenkiintoinen esimerkki fyysisestd kidytdnnon ratkaisusta ja sosiaalisesta oppimisesta on ns.
tikettisysteemi, joka on varsin yleinen kédyténto tietotekniikan tukipalveluissa. Tyontekijd koki
tarvitsevansa vélilld nopeasti neuvoja automaatioon liittyen selviytydkseen tyotehtavistd. Tuen
saaminen ndyttaytyi kuitenkin toisinaan ongelmallisena, koska tuki ja palvelutyontekijit olivat
siiloutuneet eri yksikoihin, jotka kommunikoivat jarjestelmén “tikettien” valityksella.
Palvelutuotannossa koettiin, ettd “tuen saaminen on tehty vaikeaksi”. Seuraavassa esimerkissa
tyontekijd rikkoo rakennettuja rajoja tuen saamiseksi:

7 ... ongelmat ne selvii siind just "viit vail ”. Kun on palkka-ajo, ni siihen tarttettas se vastaus nyt,
et me pddstddn eteepdi. Ni monesti on pakko pistdd jotai Skypee sit jolleki sovellusvastaaval, joka
pystyy auttaa. Mut sit siit tulee jilkikdtee sdhkopostii heidn esimieheltddn et ”Ethdn ole suoraan
vhteydessd”. Et sit siit saa. Siit tulee semmone turhautunu olo, mut ku asial tiytyy tapahtuu nyt

jotain.” (B/6)

Siten sosiaalisen tilan merkitys koettiin tdrkedimmaéksi oppimisen kannalta kuin kirjallinen
kommunikointi (fyysinen tila). Tyontekijoiden védlinen vuorovaikutus (sosiaalinen tila) néhtiin

oleellisena oppimisessa ja fyysisen tilan rajojen laajentajana.

Viime vuosina toteutettujen jarjestelmdmuutosten ja automatisaation lisdéntymisen koettiin tuoneen
liilan nopeasti aina uusia oppimishaasteita. Aika niyttdytyy tdssé tirkednd resurssina, jota koetaan
olevan liian vdhdn oppimiselle. Uusista tavoista tyon suorittamiseen ei ehdi tulla rutiinia, minka
mainittiin olevan kriteeri riittdvélle osaamiselle. Talloin aika fyysisend resurssina, sosiaalinen normi

hyvin parjadmisestd ja mentaalitilan huoli omasta oppimisnopeudesta kietoutuvat toisiinsa.



Haastateltavien puheessa tuli esiin se, miten robotit miarittavat ihmistyontekijan tyon kulkua ja
rytmittivit tyotd (vrt. Sutela ja muut, 2019). Robotin aikataulujen seuraaminen koettiin myds
hermostuttavaksi, kun ithmistyontekijan oli sovitettava oman tyonsd kulku niin, ettéd se sopii yhteen
robotin aikataulujen kanssa. Robotti ndyttdytyi varsin joustamattomana tyokaverina, joten
ihmistyontekijan oli sopeuduttava niin robotin aikatauluihin ja tyotahtiin kuin hyvéksyttava sen
osaamisen ja suorituskyvyn rajat. Jos robotti esim. tietoliikennekatkoksen takia epdonnistui
tehtavassdin, ihmistyontekijin oli kyettidva joustavasti paikkaamaan robottia eli kdytdnnossa
tekemddn kyseinen tyotehtdvd manuaalisesti. Robotin tyon etenemisen ja onnistumisen seuraamise n
pelittiin tuovan paikoitellen myos lisdtyota ihmistyontekijille.

“Ja sitten se robotti on... Joo, mie tykkdcdn siitd, mutta taas sitten mullon koko ajan semmonen
pelko, ettd sit sielld on joku virheteksti, ettd eipd onnistunu. Niin sitten alotat niinkun (alusta)...on
vihdn semmonen niinkun pelokas olo, ettd onks se sitten niinkun kaksinkertanen tyé ruveta

selvittimdcdn ja korjaamaan ja ...tekemdcdn. En tiid, mut tulee semmonen olo.”(4/3)

Robottien suoritettavaksi oli osoitettu tiettyjd rutiininomaisia palasia tydoprosesseista. Niiden
koettiin auttavan pienissi asioissa ja toimivan ikdén kuin avustavan tyontekijan roolissa. Erityisen
tervetulleeksi robotin tyopanos koettiin sellaisissa tilanteissa, joissa sille pystyttiin osoittamaan
tehtaviksi tietty, vaikka pienikin, tyokokonaisuus. Tdlloin tyontekijd pystyi jattdmain koko

tehtdvin pois mielestdén, minka koettiin helpottavan muistin kuormittumista.

”Nii ja toi kierronvalvonta. Se ei vie ajallisesti, mut se oli semmone, millai nyt sanot ndtisti, véihdn
turhauttava tyo.... ni ku robotti tekee sen, ni se on tosi kiva. On pddssy yhdestd tyéstd kokonaan

eroon. Se on kivaa ... et voi unohtaa kokonaan sen yhden tyon.” (B/5)

Taltd osin robotit olivat helpottaneet palvelutuotannon tyotd, mutta samaan aikaan rutiinitehtdvien

tilalle oli tullut uusia, monimutkaisempia tyotehtavia.

... just kaikki ndd tietoliikenneyhteydet ja niitten kehittyminen on taas tuonu sellasta, et asiakas voi
mitd kanavaa pitkin vaan ottaa yhteyttd millon vaan. Sit se odottaa, ku mul on viesti, humps, heti
ldhteny perille, ni se odottaa, et me ollaan 24/7 tddlld... Tavallaan semmonen hetkisyys, et asiakas

ottaa yhteyttd ja olettaa, et heti mind saan sen vastauksen on ehkd tuonut semmost stressii.” (A/1)



Yhteinen kokemus niin nuorilla kuin vanhemmilla, sekid nopeammin oppivilla ettd muistamisen
vaikeuksista kertoneilla oli kokemus fyysisten olosuhteiden neurologisista haitoista paatetyossa.
Jatkuva péitteen tuijottaminen, tai kolmen péaitteen yhtaikainen seuraaminen kahdeksan tunnin
tyopdivan aikana, vaikutti keskittymiskyvyn heikkenemiseen. Kerrottiin, miten tydpdivén jilkeen ei
pystynyt endé keskittymdidn mihinkién, eikd vapaa-aikanakaan halunnut harrastaa mitdén
tietokoneen dérelld. Ulkoilu ja liikunta koettiin keinoiksi irtaantua hermostuttavasta ja
ylivirittyneesta tilasta. Téhén liittyen kerrottiin my0s unettomuudesta, miké puolestaan lisdsi

fyysisen rasittumisen kokemusta seuraavana paivana.

“"Mut kyl joskus huomaa, jos on semmonen kauheen kiire pdivd ja kiireaika muutenkin, niin mulla
ainakin tuntuu et mun pdd surisee kun menee kottiin ja ... et sit on pakko pddstd ulos tai jotakin et

saa sitd ajatusta katkastua, et se jdd helposti tuonne pyérimddn.” (4/3)

Ty6nantaja oli mahdollistanut vaikutusmahdollisuutta tyohon ja tydympéristoon pyytamalla
ehdotuksia uusista automatisoinnin kohteista. Henkiloston keskuudessa kokemus
vaikutusmahdollisuuksista vaihteli kuitenkin tyontekijan position mukaan. Palvelutuotannon
henkilosto koki, ettei ollut juurikaan tullut kuulluksi muutoksia suunniteltaessa. Télloin saatettiin
kuitenkin viitata muihin kuin automatisoinnin tuomiin IT-muutoksiin. Epdvarmuus muutosten
tulvassa oli ilmeinen. Erdédn haastattelun lopussa kysyimme, miten asioiden tulisi muuttua. Vastaus

kuului: “Ettei tulisi endd yhtddn muutosta”.

Oppimisen sosiaalinen tila

Sosiaalinen tila tarkoittaa tdssd tutkimuksessa tyoyhteison jasenten vilistd vuorovaikutusta ja siind
tapahtuvaa merkityksenantoa. Yksilon ja hdnen tydkavereidensa reaktiot tapahtumiin ovat osa
muutoksiin sopeutumista, ja yksiloiden erilaisuuksista huolimatta voidaan ndhdé yhteniisia
kulttuurisia tapoja. Tyontekijét rakentavat organisaatiokulttuurin ja oppimiskulttuurinsa
asenteineen, tapoineen ja arvostuksineen arkipdivén toiminnassaan (Schein, 1993). Organisaation
kulttuuri rakentuu ajan kuluessa, ja se seké toistaa itsedén, ettd uudistuu erilaisten sysdysten (esim.
fyysinen tila) voimasta. Nakyvid merkkeja sisdisestd kulttuurista voidaan tunnistaa mm. yhtendisina
puhetapoina tai vaikka jonkun ryhmén ilmapiirimittausten poikkeamana toisesta ryhmaista.
Sopeutumista ja kulttuurin muutosta voidaan yrittdd ohjata, kuten téssd esimerkissa ylin johto pyrki

koulutuksessa muuttamaan l1dhijohtamisen tapoja ja kehittdmédn ldhijohtajien vuorovaikutustaitoja.



“Koska mun mielestd siitd me ollaan opittu sen verran, et esimerkiks asiakaspalvelunmuutos niin ...
kun toukokuussa jumpattiin niitten esimiesten kanssa sielld esimiesvalmennuksessa, ni en md muista
et meilld oltas aikasemmin kéyty sellasia niin pitkid keskusteluja koko esimieskunnan kanssa.
Esimiehet aika rohkeesti toivat niitd aika rohkeitakin omia pelkojaan siihen ja sitten sellasta
hissipuhetta treenattiin yhessd... ja kun sieltd ldhdettiin, ni mulla oli sellanen olo et ne esimiehet

uskoo siihen.”(E/7)

Organisaatiokulttuurin tutkijoiden mukaan pienryhmien siséistd, keskindistd vuorovaikutusta sen
sijaan on vaikeampi ohjata, koska se koostuu yksildisté ja heidin keskindisestd dynamiikastaan,
johon ylin johto ei osallistu (Smirchich, 1983; Alvesson, 2011). Konstruktionistinen, organisaation
sosiaalinen oppimiskasitys (Nicolini ja muut 2003) kuvaa oppimisen sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa ja kaytdnnossd tapahtuvaksi. Tyoyhteiso esimerkiksi rakentaa sisdisesti
kidsityksen siitd, mitd meilld pidetddn hyvind osaamisena ja mitéd arvostetaan (Vahamaki, 2008).

Samoin kokemukset ja reaktiot jactaan tyon ldhipiirin kesken.

On ymmarrettdvad, ettd kauan yhdessa tydskennelleet tyontekijat muuttavat hitaasti kisityksidén ja
arvostustaan esimerkiksi siitd, mikd osaaminen on tirkedd ja eniten arvostettua. Téllaista pohdintaa
voi kuulla my6s tdmén tutkimuksen keskusteluissa, kun tyontekijét kipuilevat tyosuoritusten laadun

heikkenemisen kanssa.

"N3: Eikd paljon tyo-, tai iso tyomdidrd ei aiheuta stressid, se on todettu vaan se, et sd et saa tehtyd
laadukasta tyotd loppuun. Sul tulee keskeytyksii. Sd joudut koko ajan pdtkimddn, sorkkimaan. Sd et
00 missddn asias sen asian pddlld, ni se aiheuttaa stressii. [...]

N2: Se on just ehkd se, et sitd automaatioo just kaivataan sinne, ettd vapautus sitd tyoaikaa, et
pystys rauhallisemmin ja syvemmin tekemddn niit asioita ja sitd, et ne robotit toimis ja tekis omat
tyonsd.

N3: Mut usein lasketaan henkiléstévihennyksin siin kohtaa, jos robotit tulee. Todettu, et namd
kymmenen ihmist on tehny tdmdn verran ja tulee robotti, ni kaks ldhtee pois, eikd ajatella, et ndille
kymmenel ois annettu hiukan aikaa vetdd happee ja tehdd hyvin tyo. Mut sitd ei endd arvosteta sitd
hyvin tekemistd. Nyt vaan rddvitddn.

N2: Sille ei voi mitddn.

N3:Ei.”  (B/5)



Sisdllon asiantuntijoina he tuntevat epdvarmuutta standardoitua ja automatisoitua tyon prosessia
kohtaan, jossa erityistapaukset voivat jddda huomaamatta. Sosiaalisessa tilassa myds syntyy oma,
ammattiin liittyvé identiteetti sekd kokonaiseen ammattiryhméin liitettdva arvostus. Joissakin
keskusteluissa todettiin sen horjuvan digitaalisten uudistusten tuodessa uusia arvostuksia ja
osaamisvaatimuksia: “Pitdd tuntee VES ja ...osata laskee niitd palkkoja. Eikd vaan hallita

Jjdrjestelmid.” (A/3)

Tyontekijoilld on vahva pérjadamisen halu ja ammattiylpeys laadukkaasta suorituksesta (Kortteinen,
1992), miké koettiin erityisesti operatiivisen tyon tekijoiden keskuudessa olevan nyt murenemassa.
Ei ehdité riittdvasti opetella uusiin tapoihin tai teknisiin uudistuksiin, jotta niisté tulisi rutiineja ja
tyotahti nopeutuisi. Samoin automatisointiasiantuntijoiden oli odotettu omaksuvan koodaamisen

taidon nopeasti tyon ohessa.

“Johdolla myds siitd, niistd miten se vaikuttaa et niistdkin hyvin optimistiset kuvat, ettd niinku... Et
se ndkyy heti niinku tavallaan tdssd muutaman kuukauden sisddn ndkyy joo, ettd he osaa. Et sekin

vdhdn oli, ettd tosi ruusukuva sitten sillai ettd... ” (A/1)

Nadin fyysisen tilan muutokset (robotit, uudet ohjelmistot tms.) sysddvét parjadmispyrkimyksia,
joihin yksilo ei pysty itse vaikuttamaan. Mikili odotuksiin ei pystyta vastaamaan, eikd yksilo koe

yltdvinsd yhtd hyvdin suoritukseen kuin ennen, syntyy epavarmuutta ja oppimisstressia.

Varovaista kiinnostusta itsensd kehittimiseen tyokavereiden tuella kuului tyontekijilla, joka kertoi
myoOnteisestd kokemuksesta, kun hin sai seurata etevimmaén osaajan tehtdvén ratkaisemista
“kurkkia Evan olan takana”. Puhujalla oli orastava into itsekin alkaa kehittd4 itsedén, johon han
my0s haki vahvistusta ryhmadn muista jdsenistd ja tydnantajan kannustamisen tavoista. My0s
puhetta jinnittyneestd odotuksesta uuden teknologian suhteen oli kuultavissa moniammatillisen

ryhmén keskusteluissa.

Sosiaalinen tila saattoi kannustaa oppimaan ja toimi vertaisoppimisen paikkana. Erityisesti
suunnittelijoiden keskuudessa mainittiin toisilta saatu motivaatio oppimiseen, kun tunnistettiin
yhtildinen oppimisen into tyokavereissa. Tyokaverit voivat synnyttdd lisdd energiaa toinen
toisissaan ja vahvistaa jokaisen mindpystyvyyttd. Tédssd ryhmissd oli my6s tapahtunut kehitysti

epdvarmasta noviisista tydyhteison sisédpiiriin, ja koettu tydnantajan taholta kannustusta, kun



suunnittelijan tehtdva vakinaistettiin. Kuvailtiin my6s hyvai tunnetta siité, ettd sai olla mukana

kehityksen aallon harjalla.

"Kylld mie uskon, tai just ettd se asenne on ldhtokohtasesti ollu se semmonen et me ollaan ite saatu
hakeutuu tihdn ja ollaan haluttu kehittdd koko ajan sitd hommaa ja ollaan niinku kehityksen

aallonharjalla, niin... Et ldhtokohtasesti ollaan jo ilosilla mielilld tdssd kehittimdssd. ~” (4/1)

Ne palvelutuotannon tyontekijit, jotka olivat kouluttautuneet sisdisiksi automaatioasiantuntijoiksi
suunnittelemaan ja koodaaman robotteja, olivat hakeutuneet uuteen tehtdviéin oman kiinnostuksensa
ajamina. He arvostivat tydnantajan tarjoamaa mahdollisuutta uuden osaamisen hankkimiseen ja
kokivat itsensé etuoikeutetuiksi saadessaan kehittdd osaamistaan ja ndin kasvattaa omaa
tyomarkkina-arvoaan. Kun kokemus karttui ja ymmarrys tehtdvin vaativuudesta kasvoi,
automatisointiasiantuntijat kokivat saaneensa ansaitsemansa arvostuksen ja kiitoksen vakituisen

tyosuhteen ja kokoaikaisen tehtdvin muodossa.

”Kun ne on antanu meille mahollisuuden niinku opiskella ja niinku muuttu nyt eri tai siis tyotehtdvd
muuttunu ihan erilaiseks kun vaikka niinku palkanlaskennassa... Ni tavallaan heille (johdolle)

niinku iso kiitos. Et on ollu rohkeutta ja semmosta niinku...” (4/1)

Aineistossa paras esimerkki oman tydoyhteison mydnteisestd imusta oppimiseen ja sosiaalisesta
oppimisesta tulikin esille juuri automaatiosuunnittelijoilta. Heilld oli myds hyva asemapaikka kuulla
uudistuksista ja olla mukana niitd suunnittelemassa. Tdma vahvistaa aiempaa tietimysté siitd, miten

osallisuus muutoksiin vahvistaa motivaatiota siind toimimiselle (Vahamaéki, 2008).

Oppimisen mentaalinen tila

Organisaation ja samalla oppimisen mentaaliseen tilaan voidaan timéan tutkimuksen kontekstissa
katsoa kuuluvan mm. yksilon ajattelu, oppiminen, tunteet, asenteet ja tulkinnat. Yhta lailla sithen
sisdltyvit hiljainen tieto ja reaktiot ylldttdviin tilainteisiin. Sosiaalisen ja mentaalisen tilan rajanveto
on toisinaan vaikeaa oppimisprosessin osalta, koska uusi tieto syntyy usein kidytannon tyossi ja

vuorovaikutuksessa muiden kanssa (Lave & Wenger, 1991; Nicolini ja muut, 2003).

”No ylipdditddn valilld mietitddn keskendmme ettd miten tdd uus robottitoiminnallisuus pitds

ymmdrtdd. Siin saattaa olla jotakin semmosta yhdessd pohdittavaa vield.” (A/2)



Digitalisoinnin koettiin lisddvéin erityisesti muistinvaraisen oppimisen ja tyoskentelyn méaéraa.
Rutiinitehtdvit olivat saattaneet vahentyd, mutta muistettavien asioiden mairén koettiin
lisddntyneen, silld robottien tyon onnistuminen edellytti ihmistydltd tarkkuutta, kuten tiedostojen
nimedmisen ja tallentamisen suhteen, eikd omaan muistiin aina luotettu:

2

iusta ainakin kauheesti vaatii meiltd tarkkuutta se, ettd se robotin tyo onnistuu. Meilld pitdd olla

tietyt asiat tallennettuna tietyssd kansiossa tiettynd hetkend. Ja pitdd olla nimetty tietylld nimelld ...

Jja tietyssd muodossa. Ja... jos sie unohat tehd jonkun vaiheen ni sithdn se tyssdd siihen. ... Pitdd

’

muistaa tehd kauheesti ettd se Robo pdcdisee tekemddn. Jotenkin_hysteerisend vahdit sitd, ettd...”.

(4/3)

Koska henkil6iden aiempi kokemus omasta osaamisestaan liittyi monella tyon sisdllon
hallitsemiseen, uudet, digitaaliset taidot saatettiin kokea vihempiarvoiseksi. Yksilo saattoi kokea
oman osaamisensa arvon vahentyvin digitalisaation my6td, mika liittyy oman tydidentiteetin
muuttumiseen. Samalla hin oli huolestunut siitd, kuka enéé tuntee sisillot, joiden varaan

robotiikkaa kuitenkin rakennetaan:

“On tullu jotain semmost tarkistustyotd ja tammaostd, et md vihd ajattelen et meneeks tdd sit siihen,

et koht tarvii enemmdn tieks, osat kdyttdd sitd jdrjestelmdd, eikd sil oo endd mitdd merkityst et md

tietdisin, osaisin laskee kdsin, et mist se jonku ihmisen palkka koostuu. Enemmdnki mun pitdd hallit

sitd jdarjestelmdd. Et sil tiedol mitd mul on, nii, ... ni sil ei oo endd mitddn merkitystd. Ku sit kyl se

varmaan unohtuu jossain kohtaa.” (B/2)

Poisoppiminen aiemmista rutiineista voi olla tahmeaa, jos uusi tydvaihe vaikuttaa monimutkaiselta
suhteessa omaan aiempaan viitekehykseen, jossa tyotehtdvit on aiemmin osannut suorittaa. Epdilys
muutosta kohtaan ei ole otollinen reaktio sopeutumisen kannalta, mutta se on tyypillinen tilanne
kokeneille tyontekijoille ja ns. hiljaiselle tiedolle (Miller, 2008; Polanyi, 1966). Muutoksen myoté
osaamisvaatimukset laajenevat koskemaan paitsi uuden teknologian kiytt6d myds sen
toimintalogiikan ymmartdmistd. Uudella tyontekijélld sen sijaan ei ole vanhaa viitekehysti

painolastinaan, jolloin hdn oppii yhtd hyvin uuden tavan kuin olisi oppinut vanhankin tavan.

"Ja se, yleensd se perusvalmius on niin paljon parempaa jo ndilld nykynuorilla, kun sitten ehkd

idkkécammilld...” (4/4)



Digitaalisuus mahdollistaa myds tyon tehokkuuden mittaamisen, ja kalliiden investointien
tuloksellisuuden seuranta on organisaation menestymisen kannalta oleellista. Tehokkuuden
mittaaminen herétti kuitenkin myos tunteita, eikd helpottanut oloa oppimisstressin kanssa.
Keskusteluissa tuotiin esille epdoikeudenmukaisuuden kokemus toisiin vertaamisesta, silld saman
tyotehtdvén vaatima tyomaari, ja sithen kuluva aika oli paljolti riippuvainen asiakkaasta. Yhden
asiakkaan palkanmaksuprosessi saattaa esimerkiksi sisdltd paljon enemmén erilaisia tapauksia ja
huomioon otettavia yksityiskohtia kuin jonkun toisen. Yleensa kokeneempi tyontekija hoiti

vaikeimmat tapaukset.

"Sit ku toisil on vaikeempii asiakkai ku toisilla, ni miten sd mittaat sen tehokkuuden? Kylldi se

tietysti hyvd on, et sitd jollain lail mitataa. Sitd pitdis vaan kehittdid varmaan.” (B/1)

Vertaamista toisiin saatettiin tehdd myds omassa mielessd. Seké asiantuntijoiden keskuudessa etta
operationaalisessa tyossi tuli esille huomio siité, ettd joku toinen oppii uuden asian nopeammin
kuin itse. Kaikissa ryhmissé kiirepuheeseen liittyi toive realismista sen suhteen, missi ajassa

thminen voi oppia uutta.

“Jotenkin sellasta niinku jatkuvuutta tuohon toivois, et ei koko ajan tulis uutta, vaan ettd annettas
meillekin aikaa niinku opetella se asia kunnolla, ja sitten kahtoo et minkdlaisiin (mittaus)tuloksiin

silld pddstddn. Paljon sellasta, niinku jotenkin lyhytndkostd touhua.” (4/2)

Nopeus, aikapaine ja kiire olivat toistuvasti 1dsnd oppimispuheessa. Henkilosto koki, ettd johto
odottaa karsimattOména, ettd he oppivat uuden tavan tehda tyotd. Haluttiin pérjata ja padsta
sellaiselle tyon tekemisen tasolle, ettd tehtdva hoituu rutiinina, jolloin voi kokea osaavansa tyon
hyvin. Siihen ei koettu pddstdvén, kun aina tuli jo uusi muutos. Monet ilmidt oppimisen tilojen
sisélld saattavat jonkun yksilon kohdalla synnyttdd kielteisen oppimisen kierteen, jossa yksi asia

ruokki syvenevai epitoivoa uusien asioiden oppimisesta.

”...no sitten sua rupee ahistaan. Sit tulee niitd poissaoloja, taas tulee joku perehdytys siihen...

pddlle. Taas vdhdn tippuu kelkasta... Se kierre lihtee tosi nopeesti liikkeelle.”” (4/4)

Oppimisen spiraalit



Kuvaamme seuraavaksi kielteisen ja myonteisen oppimisspiraalin avulla yksilon mahdollista
kokemusta oppimisen tilassa. Fyysisen tilan, eli johdon pdétosten ja rakenteiden tuomat impulssit,
sosiaalisen tilan merkityksenannot ja yksilon omat kokemukset ja tulkinnat, sekd hinen positionsa
organisaation tyon prosessissa osallistuvat kaikki hianen yksildlliseen oppimisen prosessiinsa.
Edelld kuvatut oppimisen tilat toisaalta erittelivit oppimisen kontekstin moniulotteisuutta ja
toisaalta osoittivat tilojen vaikutuksen toisiinsa. Seuraavaksi havainnollistamme spiraalien avulla,
kuinka erilaiset impulssit osallistuvat tyontekijan pyrkimykseen oppia. Niiden yksityiskohdat
osoittavat, miten joko oppimista mahdollistava tai estdvi spiraali muodostuu ja miten sithen voisi

tyopaikoilla vaikuttaa.

Haastateltavien oppimispuheesta kootut vihjeet on liitetty kuviossa 1 kahteen spiraaliin, joista
toinen havainnollistaa myOnteista ja toinen kielteistd oppimiskierrettd. Aineistosta poimitut vihjeet
kuvataan spiraalissa perdkkiisind impulsseina kohti kertautuvaa oppimisen ja kehittymisen iloa tai
kohti oppimisstressid, josta koettiin olevan vaikea irtautua ja padstd myonteiselle polulle.
Kierteisyys kuvaa kokemusten perdkkéistd vaikutusta ja sitd, miten aiempi kokemus vahvistaa
seuraavaa kokemusta ja vaikuttaa kehittymisen suuntaan, joko estden tai edistden oppimista. Kuvion
vasemmalla puolella oleva myOnteinen spiraali ja oikealla puolella oleva kielteisen spiraali seka

nithin liitetyt impulssit olivat selkeédsti tunnistettavissa aineistosta.

Oppimisspiraalien avulla havainnollistamme samalla sitd, miten samassa oppimisympéristdssd voi
muodostua joko mydnteinen tai kielteinen oppimisen kierre eri yksiléiden kohdalla. Spiraalit ovat
eri puheenpatkistd (narratiiviset fragmentit) konstruoituja esimerkkitapauksia, joten kaikki
muutoksen tai oppimisen kokemukset eivit valttamétta tapahdu yhden yksilon kohdalla tai tidssa
esitetyssd jarjestyksessd, vaan kumpikin spiraali kuvaa déritapausta kuvitteellisen esimerkkiyksilon

oppimiskokemuksesta tietyssd oppimisen ymparistossa.

Kielteinen oppimisen spiraali voi saada alkunsa esimerkiksi muutosten keskelld koetusta
epavarmuudesta omaa osaamista kohtaan, mikd voi synnyttid kielteisen oppimisen kokemuksen.
Yksi kielteinen kokemus johtaa helposti toiseen ja tillaiseen kierteeseen joutunut tyontekija kokee
uuden oppimisen stressaavaksi. Myonteiset oppimiskokemukset vastaavasti vahvistavat tyontekijan
hallinnan tunnetta ja johtavat myonteisen kierteen, jonka tyontekijd kokee tyydyttidvéina (vrt.
Keyrildinen & Sutela, 2018). Myonteisen spiraalin ldhtdkohtana on aito kiinnostus ja tyontekijian

oma halu oppia uutta ja haastaa itsedan.



Oppimisen spiraaleissa voi huomata, miten yksilon reaktiot ja itsereflektio osallistuvat
oppisprosessin suunnan madrdytymiseen tunteiden vilitykselld. Saatu kannustus, itse huomattu
oppimisen eteneminen tai kokemus oman arvon ja pystymisen kasvamisesta tukivat oppimisen
myonteistd spiraalia. Téllaisessa tilanteessa myOskdin tulevaisuuden epavarmuus ei herdttanyt
pelkoa, vaan luottamusta omaan péarjaamiseen. Epdvarman oppijan kierteeseen joutunut sen sijaan
kérsi tulevaisuuden epdvarmuudesta enemmén, mikd vaikutti myos kuormituksen kokemiseen.
Kielteisestd kierteesta irtautumista tuntui hankaloittavan muun muassa ty0ssé lisni oleva aikapaine

(Eraut, 2004).

Kuvio 1. Myonteinen ja kielteinen oppimisen spiraali
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Oppimisspiraalin impulsseista toiset ovat selkedsti fyysisid luonteeltaan (kuten konkreettiset laitteet,
ohjelmistot, tydmdirdykset, robotit ja padtetyon neurologinen rasittavuus) toisten ollessa sosiaalisen
tilan i1lmidité, ja luonteeltaan abstraktimpia, kuten (ilmapiiri, koulutustilanteet, toisten auttaminen).
Niéihin yhdistyy mentaalinen tila, kuten omantoiminnan tiedollinen ohjaus, rationaalinen ajattelu,
tunteet, mindpystyvyyden kokemus tai kyky oppia. Oppimisspiraaleissa impulsseina mainitut ilmiot
ovat toistensa kanssa vuorovaikutuksessa ja vditimme, ettei niistd mikadn yksin aiheuttaisi

oppimisstressid, vaan ne vahvistavat toistensa vaikutusta.



Tulosten yhteenveto ja pohdinta

Tassd tutkimuksessa tarkastelimme ty0ssd oppimista kiintednd osana tyon digitalisaation tuomaa
muutosta. Pyrkimyksenimme oli ymmartéa, miten tydympéristo osallistuu oppimiskokemuksen
rakentumiseen ja miten tyontekijit kokevat oppimisen jatkuvasti muuttuvassa tyoympéristossa.
Tavoittelimme tutkimuksessa holistista ja moniddnistd ymmarrysta jatkuvassa muutoksessa olevasta
oppimisen tilasta tilallisuuden teorian avulla (Lefebvre, 1991; Hernes, 2004). Se antoi
mahdollisuuden katsoa muutosten virtaa ja siind tapahtuvaa oppimista organisaation
kokonaisuudessa, eri tilojen vélisend dynamiikkana, jotka muuttuvat eri tahdissa toisiinsa
reagoiden. Tutkimuksemme tulokset avasivat uusia nikdkulmia yksilon ja oppimisympériston

vilisen vuorovaikutuksen ymmartdmiseen.

Hernesin teoria (2004) sijoittaa oppimisen pddasiassa mentaaliseen tilaan. Téssd tutkimuksessa
osoitimme esimerkkien avulla kaikkien kolmen tilan, fyysisen, sosiaalisen ja mentaalisen,
osallisuutta oppimisen prosessiin. Ne toimivat eri logiikoilla, mutta ovat kukin merkityksellisi&
oppimisen kannalta. Konkreettiset, fyysiset tilat ovat ndkyvid, tiedostettuja ja pddosin johdon
paatoksista riippuvaisia. Ne ohjaavat tyontekijoiden toimintaa ja asettavat raamit oppimiselle. Niitd
muutettaessa muuttuvat myos sosiaalisen tilan ja mentaalisen tilan 1dhtokohdat, ja asioita ja nithin
suhtautumista arvioidaan uudelleen. Jatkuvien muutosten huomattiin stressaavan tyontekijoitd (vrt.

Kinnunen, 2019), vaikka he eivét sitd avoimesti niyttdisikdan.

Sosiaalisen tilan merkitys oppimisprosessissa vahvistaa ajankohtaista ymmaérrysté 1dhitydoyhteison
tai ns. kiytédntoyhteisdjen (Lave ja Wenger, 1993) merkityksestd oppimiselle. Sitd ovat edelleen
kehittineet sosiaalisen konstruktionismin omaksuneet tutkijat, jotka korostavat kdytintdjen
yhteisrakentamisen merkitystd (esim. Gherardi ja Strati, 2012). Téssé tutkimuksessa sosiaalinen tila
ndyttdytyi yhtendisend siind, kun puhuttiin aikapaineesta ja kiireestd. Fokusryhmikeskusteluissa
jaettiin myds kokemus siitd, miten muutosten tempo on estinyt perusteellisen oppimisen uusiin
taitoihin ja tapoihin, jolloin tyontekijd “ei voi antaa parasta tydpanostaan”. Samalla tehokkuuden
mittaaminen keskenerdisen oppimisen tilanteessa asetettiin kyseenalaiseksi ja johdon odotukset
tavoitteiden saavuttamisesta koettiin ylimitoitetuiksi. Muutosten kuormittavuus ei ollut pelkéstian

tunnetasoista ahdistusta, vaan koettiin myds fyysisté rasitusta. Samoin tulevaisuuden suhteen oltiin



yksimielisen varovaisia ja epdvarmoja. Nima kokemukset ilmentivit aikaisemmassa

kirjallisuudessa (vrt. Wang ja muut, 2008) kuvattua teknostressid.

Mentaalitila kuvaa yksiloiden ajattelun ja tulkintojen tasoa, jossa syntyvit nakyvit erot yksildiden
vililld, ja joka reagoi ympéristoonsa herkisti ja voi omaksua muiden tilojen kanssa
vuorovaikutuksessa hyvia tai haitallisia signaaleja yksilon oppimisen prosessiin. Kukin tulkitsee
uudistuksia peilaten sitd omaan aiempaan kokemukseensa ja tyoyhteison aiempiin kéytantoihin.
Oppimisen mydnteisen ja kielteisen spiraalin avulla kuvasimme kahta vastakohtaista yksilon
oppimisen kokemusta. Voimme huomata, ettd mydnteiseen oppimisen spiraaliin liitetyt impulssit
sisdltdvit samoja elementtejd, joita on liitetty tydhyvinvoinnin kokemukseen, ja vastaavasti
kielteisen spiraalin rakennusosat liittyvét tydpahoinvointia ja uupumista atheuttaviin tyd ympériston
piirteisiin (vrt. Puttonen ja muut, 2016; Sutela ja muut, 2019). Niita olivat mm. epavarmuus
tulevista muutoksista, suoriutumisen vertaaminen toisiin, aikapaine tai kokemus véhdisesta

vaikutusmahdollisuudesta omaan tyohon.

Tassé tutkimuksessa tunnistimme aineistoldhtdisesti niitd erilaisuuksia ja vastakohtaisuuksia, jotka
vaistdmatti ovat lasnd jokapdivéisessd tyoeldmadssi, jopa saman organisaation sisdlld. Nama
erilaisuudet liittyvét osittain ihmisten taustoihin ja luonteeseen, mutta eivit ole selitettdvissd vain
niilld. Samanlainen oppimisen mahdollisuuden tarjoaminen niyttaytyy erilaisena myodskin eri
tyotehtivissd ja asemassa oleville, kuten Tynjéldkin (2008) on todennut. Tulostemme mukaan
myonteiseen kierteeseen padsseille oli yhteistd into opetella uutta. He olivat vapaaechtoisina
kouluttautuneet automaation asiantuntijoiksi ja onnistuneet hankkimaan uusia taitoja, jotta he
pystyivit kehittimadn toimistorobotteja. He jakoivat motivaation oppia, ja ryhmén kannustus auttoi
tsemppaamaan. Koettu tyydytys onnistuneista tehtdvistd ja lopulta saatu tyon vakinaistaminen
antoivat myoOnteistd palautetta. Tdman ryhmén tyonkuva poikkesi muiden tyonkuvasta, ja he olivat

erityinen ryhmad, jolta odotettiin erityistd kehittymistd ja heiddn tyonsé sai erityistd huomiota.

Kielteiseen kierteeseen joutuneet, palvelutuotannossa toimivat tyontekijét sen sijaan kokivat
olevansa muutoksen kohteita ja vastaanottajia, joilla ei ole juurikaan sananvaltaa muutosten
suunnittelussa ja toteutuksessa. Heilld muutokseen reagointia voi luonnehtia kuuliaiseksi
sopeutumiseksi, johon liittyy epdvarmuuden, jopa pelon, kokemus. Palvelutuotannossa jatkuvat
uudistukset aiheuttivat stressid ja stressikokemuksen taustalta tunnistimme useita
oppimisympadriston tekijoitd, jotka tavalla tai toisella liittyvét kiireeseen ja kiireen tuntuun.

Tyontekijoilld oli esimerkiksi kokemus siitd, etteivét he kiireen takia pystyneet tekeméén tyotidn



niin hyvin kuin olisivat halunneet. Tamén liséksi robottien koettiin rytmittdvén oman tyon
aikatauluja ja organisointia, mikd vdhensi mahdollisuutta vaikuttaa itse omaan tyohon. Kielteisessi
oppimisspiraalissa kuvatut eri impulssit johtivat kiireen ja stressin kokemukseen, ja kertaantuessaan

ne nayttaytyvit myos tydssd oppimista haittaavina.

Ty0Ossd oppimisen on aikaisemmin osoitettu tapahtuvan pddosin kdytdnndssi ja lahiyhteison
osallistuvan oppimisen prosessiin (Eraut, 2004), mutta harvoin erotellaan, minkélaisten asioiden
oppimisesta kulloinkin puhutaan, ja minkélaista perehdyttimistd erityyppisiin asioihin tarvitaan.
Olemmekin tédssd tutkimuksessa halunneet nostaa digitaitojen oppimisen erityiseksi haasteeksi, joka
vaatii enemman yksilollistd ja padosin muistinvaraista opettelua kuin tehtivét, joissa haasteena on
hiljainen tieto tai asiasisdltdjen soveltaminen tai vaikkapa vuorovaikutustaidot. Digitaalisuuteen
oppimisessa fyysisen tilan merkitys korostuu yksilon ja ympériston vilisessd dynamiikassa. Lisdksi
vanhoista kdytdnndista poisoppiminen ja kokemus oman aiemman asiantuntemuksen arvon

vihenemisestd voivat lisidtd koettua oppimishaastetta.

Tutkimuksemme tuo lisdtietoa siitd, miten yksilon oppimisen kokemus rakentuu jatkuvasta
muutosten virrasta koostuvassa oppimisympéristossd. Tyontekijdn kokemusmaailmassa
digitalisaatio ja siithen liittyvit rakenneuudistukset muodostavat kokonaisvaltaisen
muutosympériston, johon hén yrittdd sopeutua ja kantaa vastuuta omasta oppimisestaan entisté
enemman. Kokemus siité, ettei opi riittdvan nopeasti ja siksi pysty tuottamaan niin laadukasta tyon
jélked kuin aiemmin, oli my0s aiheuttanut oppimisstressid. Tama vastaa myos aiempia
tutkimustuloksia siitd, ettd osaamisen ja mindpystyvyyden kokemukset ovat yhteydessa
tyohyvinvointiin (ks. Laine, 2015; Zimmerman, 2000). Tyontekijit nékivit automaatiokehityksen
padosin positiivisena yleistasoisissa kommenteissaan, mutta kdytdnndssa he olivat huomanneet
rajan tulleen vastaan jatkuvan uuden oppimisen pyOrteessid. Tdma vastaa aiempia laadullisen
asennetutkimusten tuloksia, joiden mukaan periaatteellinen positiivinen suhtautuminen muutokseen
el korreloi toiminnan kanssa (Tamminen, 2007), ja siksi toimintaympariston yksityiskohtien

huomioiminen oppimista arvioitaessa olisi olennaista.

Kéytdnnon tasolla tutkimuksemme avaa mahdollisuuksia ymmaértda, miten tyonantajat voivat tukea
yksilon oppimista ja muutoksiin sopeutumista tydpaikoilla. Tydpaikoilla on ensinnékin tarkeda
tunnistaa niitd mekanismeja, joiden kautta uudenlaiset oppimisvaateet tuottavat aikapainetta ja
stressid. Oppimisstressin vélttdmisessd oleellista on kiireen ja kiireen kokemuksen hallinta.

Tutkimuksemme on korostaa sitd, ettei uuden oppiminen aina synny itsestéén tyon tekemisen



sivutuotteena. Tuloksemme viittaavat siithen, ettd tydssi oppimista ei voi laskea pelkén sopeutuvan
(Jundt ja muut, 2015) tai reaktiivisen (Eraut, 2004) oppimisen varaan, vaan tarvitaan myos
tarkoitushakuista opettelemista, jossa uuden oppimiseen varataan erikseen aikaa (vrt. Eraut, 2004;
Viainidnen ja muut, 2020). Tama on organisaatioissa syyti ottaa huomioon tyon digitalisaation
liittyvid muutoksia suunniteltaessa. Olisi my0s tirkedd saada lisdtietoa siitd, miten tyoelimassa
vaadittavan digiosaamisen vaatimus on vaikuttanut organisaatioiden osaamisen johtamisen

kéytantoihin ja politiikoihin.

Digitaitojen oppiminen tyon ohessa ndyttiytyi tissé tutkimuksessa varsin itseohjautuvana
prosessina (vrt. Ellinger, 2004) sen jdlkeen, kun oli saatu ensimméinen perehdytys uudistukseen.
Kun organisaatiot kouluttavat tyontekijoitddn uusiin tydkaluihin, on syytd ottaa huomioon, etti
yleisen tason kertaluontoinen koulutus ei riité kaikille. Sen lisdksi tarvittaisiin my6s
radataloidympad, kaytdnnon oppimista tukevaa digikoulutusta, jossa henkilokohtainen neuvonta
tarvittaessa voisi toimia parhaiten. Esimerkkiorganisaatiossamme neuvoja saatiin tyokavereilta,
mutta vaikeissa kiireellisissd tilanteissa havaittiin henkilokohtaisen asiantuntija-avun olevan myos
tarpeen. Tutkimusta olisi tiltd osin kiinnostavaa jatkaa keskittymalla erityisesti nithin keinoihin,
joita tyontekijat paivittdisessd tyossddn kayttavit erilaisten muutoshaasteiden aikaansaaman
oppimisen paineen hallitsemiseksi, sekd sithen, miten vastuun ottaminen kiireen vahentdmiseksi

jakaantuu tyontekijdn ja tyonantajan valilla.

Tutkimuksemme tulokset antavat monidénisen kuvan tydssd oppimisesta erityisesti tilanteessa,
jossa keskeinen oppimisen haaste muodostuu digitalisoituvaan tyohon sopeutumisesta ja sithen
liittyvien uusien kdytdntojen oppimisesta. Tutkimuksemme tdydentdd aikaisempaa ty0ssid oppimisen
tutkimusta (ks. esim. Tynjéld, 2013) kuvaamalla, miten tydssd ja tydympéristossé tapahtuvat
fyysiset muutokset, tyopaikan sosiaaliset suhteet ja tyontekijan henkilokohtaiset kokemukset
kietoutuvat yhteen. Lisdksi tutkimuksemme tdydentda tilallisuuden teoriaa osoittaen, miten eri

tilojen vélinen dynamiikka osallistuu tydssdoppimisen prosessiin.
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