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tyoympariston, tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien seka henkilostokoulutukseen
osallistumisen valisid yhteyksia. Tutkimuksessa selvitetdan myos sukupuolen, tydsuhteen
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2015 tydolobarometriin vastasi 1741 palkansaajaa ja tulokset ovatkin hyvin yleistettavissa
kaikkiin suomalaisiin palkansaajiin. Laajan aineiston ansiosta tutkimuksessa on voitu hyodyntaa
monipuolisesti erilaisia kvantitatiivisia menetelmia, keskeisimpina t-testi, regressioanalyysi
seka yksisuuntainen varianssianalyysi.
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1 JOHDANTO

Tybelama on keskella nopeaa, jatkuvaa ja ennustamatonta muutosta, minka takia
organisaatiot ympari maailmaa joutuvat arvioimaan uudelleen oppimisen
merkitystd omassa toiminnassaan (Tuomisto 1997, 33). Ty6elamaa ja tydntekoa
muovaavat muun muassa digitalisaatio, robotiikka, ilmastonmuutos, vaeston
ikdantyminen, kansainvalistyminen ja tyonteon verkottuminen. On mahdotonta
tietda etukateen, millaisia taitoja ja tietoja tulevaisuudessa tarvitaan. Siksi on
tarkeaa kouluttautua ja kehittyd myos tyoelamassa ollessa. Kun toiden sisaltd
muuttuu, myos tarvittava osaaminen ja taidot muuttuvat. Taman vuoksi
oppiminen ja kouluttautuminen on yksi keskeisista henkiloston ja organisaation
tavoista menestya. Yksilolta tama edellyttad motivaatioita seka
kommunikaatiokykya ja vuorovaikutustaitoja. Organisaation taas odotetaan
luovan kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuuksia tyontekijoille. Tyoympariston
tulee siis tukea uuden oppimista. Tyoelaman murroksessa syntyy jatkuvasti uusia
ammatteja ja tyontekijoilta vaaditaan yha enemman monialaista osaamista seka
iimididen ja asioiden kokonaisvaltaista ymmarrystd. Omaa osaamista ja
asiantuntijuutta tulee alati laajentaa. (Santti & Hakkarainen 2014.) Myods
globalisaatio ja kaytettavissa olevan tiedon kasvu johtavat siihen, etta tyontekijan
tulee olla valmis oppimaan uutta. Tydymparistd on jatkuvasti muutoksen alla ja
myos tydelamassa esiintyy yha enemman sisaista kilpailua. Tama asettaa uusia
haasteita yksilGille seka yrityksille, ja erityisesti henkildstokoulutuksen
jarjestamiselle. (Hakkinen, Juntunen, Laakkonen, Leino, Sommers-Piiroinen,
Tanhua-Piiroinen & Viteli 2014.)

Olemme kasvatustieteen opinnoissamme olleet alusta asti kiinnostuneita
erityisesti  tydelaman kysymyksista seka ty0ssa oppimisesta. Tassa
tutkimuksessa selvitetdan  henkilostokoulutukseen  osallistumisen  seka
vaikutusmahdollisuuksien yhteyksia oppimista edistavaan tydymparistoon.
Tyopaikan oppimisymparistd on laaja kokonaisuus, jota voidaan tarkastella
esimerkiksi osaamisen kehittdmisen teorian seka oppiva organisaatio -kasitteen
kautta. Tydntekijdiden oppimista ja kehittymista voidaan edistda esimerkiksi
henkilostokoulutuksella, hyvalla johtamisella ja esimiestyolla,
vaikutusmahdollisuuksien tason saatelylla seka vuorovaikutuksen lisdamisella.

Erityisen tarkedda osaamisen kehittdmisessa ja johtamisessa on Kkiinnittda
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huomiota tyontekijoiden motivaatiota ja tyOtyytyvaisyytta lisdaviin seikkoihin.
(esim. Viitala 2002, Kuntatyonantajat 2011, Hatonen 2011, llleris 2011.)
Henkildstokoulutus ja vaikutusmahdollisuudet ovat kasitteellisesti osa oppimista
tukevaa tyoymparistoa. Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millaisia
yhteyksia nailla osatekijoilla on toisiinsa seka tyopaikan oppimisympariston
kokonaisuuteen. Tarkastelemme my0Os yleisimpien taustamuuttujien, kuten
sukupuolen, esimiesaseman, sosioekonomisen aseman, tyosuhteen keston ja
toimialan yhteyksia vaikutusmahdollisuuksiin, henkilostokoulutukseen
osallistumiseen seka oppimista tukevaan tyoymparistoon. Menetelmina
tutkimuksessa  kaytetdan  paakomponenttianalyysia, regressioanalyysia,
riippumattomien otosten T —testia, yksisuuntaista varianssianalyysia, Pearsonin
tulomomenttikorrelaatiokerrointa ja Khiin nelio- testid. Tutkimusongelmana ovat
kolmen keskeisen kokonaisuuden eli oppimista tukevan tyOympariston,

henkilostokoulutuksen ja vaikutusmahdollisuuksien valiset yhteydet.

Aineistona tassa tutkimuksessa kaytetaan Tilastokeskuksen teettamaa
tydolobarometria vuodelta 2015. Tydolobarometri on suomalaisille palkansaajille
vuosittain tehtava kyselytutkimus, jota on tehty vuodesta 1992. Vuonna 2015
siihen vastasi 1741 palkansaajaa ja vastausosuus oli 84 prosenttia.
Tyoolobarometrilla pyritaan saamaan tietoa palkansaajien tyooloista ja
tyoelaman laadusta. Vastaajien suuren maaran vuoksi tydolobarometrin tulokset
voidaan yleistaa koskemaan kaikkia suomalaisia palkansaajia. (Ty6olobarometri
2015.)

Tutkimuksen teoriaosuudessa pyritaan selkeyttamaan tyoelamakontekstissa
ilmenevan oppimisympariston laajaa kokonaisuutta. Pyrimme tuomaan esille niita
tekijoita, jotka vaikuttavat oppimisympariston laatuun. Lisaksi pyrimme tarkasti
maarittelemaan tutkimuksemme keskeisimmat kasitteet, joita ovat osaaminen,
henkilostokoulutus, autonomia ja vaikutusmahdollisuudet (job control) seka
oppiva organisaatio. Pyrimme teoriaosiossa myds selvittdmaan naiden
kasitteiden valisia yhteyksia aiempien tutkimusten avulla. Teoriaosuudessa on
kaytetty pohjana Jenna Jokilan (2018) pro-seminaaritydon "Menekinedistajien
osaaminen ja osaamisen kehittdminen — Case Cloetta Suomi Oy” teoreettista

viitekehysta.



2 OSAAMINEN, OPPIMINEN JA AMMATTITAITO

Tassa luvussa selvitetaan, millaiseen osaamiseen henkilostokoulutuksella,
vaikutusmahdollisuuksilla ja koko oppimista edistavan tydympariston
kokonaisuudella pyritddn vaikuttamaan. Toisin sanoen, mitka ovat niita
osaamisen osa-alueita, joihin voidaan organisaation taholta vaikuttaa.
Osaaminen, ammattitaito ja asiantuntijuus ovat keskeisia oppimista tukevan
tydympariston kasitteita. Jotta voidaan ymmartaa organisaatiokulttuurin, oppivan
organisaation ja osaamisen kehittdamisen kasitekokonaisuuksia, on ensin

tarkasteltava yksilon oppimista ja osaamista.

2.1 Tyossa oppiminen

Tyo- ja organisaatio kontekstissa oppiminen viittaa suhteellisen pysyviin
muutoksiin yksilon tai tiimin tiedoissa, kyvyissa ja asenteissa. Oppiminen voi
liittya muun muassa uuden tietokoneohjelman hallitsemiseen,
asiakaspalvelutilanteissa  kayttaytymiseen tai  muiden  tyontekijoiden
ohjaamiseen. Oppimista ja kehittymistd tapahtuu niin formaalisti tyopaikan
jarjestdamana kuin informaalisti tyontekijan oman kiinnostuksen kautta. Formaali
oppiminen tapahtuu tyypillisesti seminaareilla ja kursseilla. Apuna voidaan
kayttaa esimerkiksi koulutusta, mentorointia tai tyokiertoa. Informaali oppiminen
puolestaan tapahtuu tyontekijan omasta aloitteesta, esimerkiksi tyontekijan
kokemusten ja kollegoiden valisen ajatustenvaihdon kautta, tydnteon lomassa.
(Sonnentag, Niessen & Ohly 2010, 56-64.)

Oppiminen voi tyopaikalla tapahtua yksil6-, tiimi- tai organisaatiotasolla
(Sydanmaanlakka 2007, 48). Aikuisten oppimisessa hyvin keskeisessa
asemassa on usein tydssa oppiminen. Tydssa oppimista on tutkittu Iahinna
tapaustutkimusten avulla ja nain ollen yhtenaista tydssa oppimisen teoriaa ei ole
saatavilla. Sitd voidaan kuitenkin kuvata satunnaiseksi oppimiseksi, joka
kytkeytyy tyon tekemiseen. Aikaisempi tyokokemus toimii oppimisen perustana
ja oppiminen on ymparistdsidonnaista seka sosiaalista ja yhteista. (Collin 2007.)
Aikuisen oppimiselle tyypillista on, ettd oppimisesta halutaan usein valitonta
hyotya. Lisaksi aikuisten kokemukselliset taidot ovat nuoria laajempia ja
automatisoituneempia. Tasta on enimmakseen hyodtya, mutta siita voi olla myos
haittaa, silla muodostuneita rutiineja voi olla vaikea muuttaa. Aikuisten
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oppimistaidot voivat myos heikentya, jos taitoja ei aktiivisesti harjaannuteta.
Avainasemassa on kuitenkin aikuisen oma suhtautuminen muutokseen ja
oppimiseen. (Rauste-Von Wright, Von Wright & Soini 2003, 77-80.)

lllerisin (2011) mukaan tyossa oppimisessa tulee ottaa huomioon, etta se voi
tapahtua fyysisten tilojen lisaksi esimerkiksi sosiaalisessa kanssakaymisessa,
kuten myyntityossa tai Internetin valityksellda. On myods otettava huomioon, etta
tyossa oppimisen mahdollisuudet voivat olla hyvin erilaisia riippuen toimialasta.
Tyossa oppimiseen vaikuttavat seka oppimisymparisto etta tyontekijan
oppimispotentiaali. Oppimisymparistdédn  kuuluvat kaikki mahdollisuudet
oppimiseen sisaltaen tyopaikan tarjoamat materiaalit ja sosiaalisen ympariston.
Oppimispotentiaali tarkoittaa henkilon elaman jatkuvaa oppimisprosessia, joka
rakentuu aikaisemmista kokemuksista ja tiedoista. Se vaikuttaa henkilon tapaan
katsoa asioita ja valmiuteen oppia uutta. Kolme keskeista asiaa tydssa
oppimisessa ovat yksild, organisaation “tuote” ja tydyhteis6. Jokainen henkild
tydpaikalla on yksild, jolla on tunteet, arvot, tiedot ja kokemukset. Jokaisella
tydpaikalla on myds jokin “tuote”, joka voi olla myds palvelu tai konkreettinen
tavara. Tyoyhteis6on taas kuuluvat kaikki tyopaikan henkilot ja heidan suhteensa,
tunteensa, verkostonsa, tyOpaikkakulttuuri ja kaikki muu mika ei liity suoraan
organisaation tuotteeseen. Nama kaikki kolme tekijaa vaikuttavat toisiinsa.
Tyossa oppimiseen vaikuttaa myods tyon sisalto, kuten tydoskennellaanko inmisten
kanssa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa vai ei. Motivaatio tyossa oppimiseen
voi kasvaa, jos tyontekijat kokevat tyon merkitykselliseksi. Merkityksellisyyden
kokemukseen vaikuttaa yksilon oma nakokulma seka yhteiskunnan nakokulma.
Usein esimerkiksi opettajan ja laakarin tyota arvostetaan enemman kuin
siivoojien tyota. (llleris 2011, 29-32.)

Yksittaiselle tyontekijalle tydssaoppiminen nayttaytyy hyodyllisena erityisesti
uralla etenemisen ja ammatti-identiteetin vahvistamisen nakdokulmista. Lisaksi
tydelama muuttuu jatkuvasti, mika vaatii tyontekijoiltd uusia taitoja, osaamisen
paivittamista ja sopeutumiskykya. TyoOntekijan nakokulmasta korostuvat
vuorovaikutustaidot, ongelmanratkaisutaidot, luovuus seka kyky oppia uutta ja
arvioida omaa osaamista. (Collin 2007, 198-202.) Oppimisen perustan
muodostaa vuorovaikutus ja voidaankin sanoa, etta suurin osa organisaatiossa

tapahtuvasta oppimisesta syntyy vuorovaikutuksen kautta. Oppiminen tapahtuu
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yhteistyossa muiden tyontekijoiden kanssa esimerkiksi
ongelmanratkaisutilanteissa tai kokemuksien jakamisen yhteydessa. Tasta
syysta tiedon liikkuminen ja sujuva kommunikointi organisaatiossa on tyoyhteison
oppimisessa keskeista ja edistaa myos hiljaisen tiedon siirtymista tyontekijalta
toiselle. (Viitala 2005, 187.)

Tyon ja oppimisen yhdistamisessa organisaation on tarkeaa miettia ainakin viitta
asiaa: uuden oppimisen mahdollisuuksia eri tyotehtavissa, mahdollisuutta
palautteisiin ja arviointeihin, tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa ja kehittaa
tyOprosessia, tyoprosessien uudelleen arviointia ja kyseenalaistamista seka
tyopaikan oppimisresursseja. Aina tulee kuitenkin ottaa huomioon myos yksilo,
silla vaikka kaikki organisaation resurssit ja aiemmin kuvatut asiat toteutuisivat
samalla tavalla kahdella eri tyontekijalla, oppimistulokset yksildiden valilla eroavat
ja riippuvat aina aiemmista kokemuksista ja tiedoista. Tutkijat ovat huomanneet,
ettd tyon haastavuus, vaihtelevuus ja kontrolli vaikuttavat suuresti
oppimismahdollisuuksiin eri tyotehtavissa. Haastavampi ja korkeamman
kontrollin tyd on yhdistetty myds tehokkaampaan oppimiseen. Oppiminen ei
kuitenkaan kay hetkessa, ja tyontekijalla tulisi olla muutkin resurssit kunnossa,
kuten aikaa opetella uutta ja uusin materiaali kaytettavissaan. Myos sosiaaliset ja
yksildlliset tekijat vaikuttavat oppimiseen, kuten motivaatio, yksilon psykologinen
valmius uuden oppimiseen seka minapystyvyys. Naita tekijoita yhdessa voidaan
kutsua yksilon oppimisvalmiudeksi. Tasta tullaankin paradoksaaliseen
tilanteeseen: yksilon tulee kehittaa oppimisvalmiuttaan, jotta han voi oppia uutta.
(Ellstrom 2001.)

Tyopaikalla tapahtuva oppiminen on aina Kkiinnittynyt kontekstiin - tassa
tapauksessa tyoymparistoon. Oppimiseen vaikuttavat aina myos yksilOlliset
tekijat. Oppiminen on taten samanaikaisesti seka sosiaalinen ettéa yksildllinen
prosessi. Sosiaalisella tasolla oppimiseen vaikuttaa tydymparistd, jossa on
sosiaalista vuorovaikutusta ja tietynlainen tyopaikkakulttuuri. Henkilokohtaisella
tasolla oppiminen on taas jotain spesifia, johon vaikuttavat esimerkiksi aiempi
tietdmys, taidot, huomiot ja reagointitavat. Tydssa oppimiseen liittyvat taten
sosiaaliset, yksilolliset ja kulttuuriset kontekstit kuten tyokaytannot ja
tyoidentiteetti. Tydssa oppimisen mahdollisuuksia, jotka kuuluvat oppimista

tukevan tyOympariston piiriin ovat muun muassa sahkoiset oppimisalustat,
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mentorointi, tyokierrot, ryhmatapaamiset ja jarjestetyt henkilostokoulutukset
ulkopuolisen palveluntarjoajan kautta. Naiden kaikkien jarjestaminen on johdon
vastuulla. (llleris 2011, 154-157.)

Yksilot eroavat toisistaan siind, kuinka kiinnostuneita ja halukkaita he ovat
oppimaan uutta ja kehittymaan tyéssaan. Organisaatiokulttuurilla ja organisaation
toimintatavoilla voidaan kuitenkin vaikuttaa tyontekijoiden oppimishalukkuuteen.
Sonnentag, Niessen ja Ohly (2010) ovat I6ytaneet nelja organisaation
olosuhteista lahtdisin olevaa tekijaa (situational factors), jotka vaikuttavat
oppimiseen tyopaikalla. Naita ovat palkitseminen, sosiaaliset tekijat, teknologia
seka vaikutusmahdollisuudet (job control). Yksi keino korostaa oppimisen
tarkeyttd ja kannustaa tyOntekijoitda aktiiviseen oppimiseen ja itsensa
kehittamiseen, on palkita tyontekijat hyvista suorituksista. Tyontekijoita voi
motivoida parempiin tyOsuorituksiin esimerkiksi nostamalla palkkaa tyon
vaativuuden kasvaessa seka palkitsemalla tyontekijoita hyvasta tyosta ja
kehittymisesta. (Baldwin & Magjuka, 1997.) Sosiaalisiin tekijoihin kuuluvat muun
muassa organisaation ilmapiiri ja ryhmatydskentely. Monissa tutkimuksissa on
todettu esimiehen ja tyotovereiden tuen olevan positiivisesti yhteydessa
tyontekijoiden osallistumiseen seka formaaliin etta informaaliin
oppimistoimintaan. Esimiehen tuella on positiivinen yhteys myos koulutuksen
tuloksiin seka siihen, miten tehokkaasti tyontekija ottaa koulutuksessa opitut asiat
kayttoon tyopaikallaan. Myos ryhmatyoskentelyn on todettu edistavan oppimista.
(Maurer, Mitchell & Barbeite 2002; Maurer, Weiss & Barbeite 2003; Guerrero &
Sire 2001; Bennett, Lehman & Forst 1999)

Teknologisten ratkaisujen kautta oppimiseen vaikuttavat muun muassa
tydpaikalla kaytdssa olevat teknologiset tydkalut ja valineet. (Porras & Robertson
1992.) Vaikutusmahdollisuuksilla puolestaan on useissa tutkimuksissa todettu
olevan positiivinen yhteys tydntekijoiden oppimistuloksiin (Parker & Sprigg 1999.)
Vaikutusmahdollisuuksien yhteyksia oppimisymparistoon tarkastellaan lisaa
tuonnempana. Tydssa oppimiseen ja motivaatioon oppia uutta vaikuttavat siis
erityisesti vaikutusmahdollisuudet, patevyyden hyddyntaminen ja sosiaaliseen

vuorovaikutukseen osallistuminen (llleris 2011, 34).



Yhteiskunnan muuttuessa taman paivan tietoyhteiskunnassa tarkeinta on tieto ja
oppiminen, kun aiemmin teollisessa yhteiskunnassa tarkeinta oli ty0. Koska
yhteiskunta muuttuu, muuttuvat myos inmiset ja oppiminen. Tarvitaan esimerkiksi
erilaisia oppimisstrategioita, koska tietoa on saatavilla valtavasti ja nain myos
tyontekijat saavat uutta tietoa helposti. Haasteena kuitenkin on se, miten ihmiset
omaksuvat uuden tiedon ja miten se vaikuttaa toimintaan. Tyon sujumisen
kannalta on tarkeaa, etta tyonteko rutinoituu joiltakin osin. Talloin tieto ja
kaytannot on sisaistetty ja niista on muodostunut selvio. Kun uutta tietoa tulee
virtanaan, tulee tarkeaksi osata ottaa se osaksi rutiinia. Tallaista kaytantojen
muuttamista kutsutaan transformaatioksi. Organisaatioissa erityisen tarkeda on
ottaa huomioon transformaation ja rutiinien yhteensovittaminen, jolloin uutta
tietoa kaytetdan hyvaksi, mutta tyonteko sailyy sujuvana. Transformaatiota
tarvitaan erityisesti tilanteissa, joissa rutiinit eivat enaa toimi, koska tyokaytanteet
ovat muuttuneet. Jos kayttaydytaan rutiininomaisesti, vaikka tydymparisto ja
tydtavat ovat muuttuneet, syntyy ongelmia. Tydssa toimintakaytannot
muotoutuvat taustalla olevan aiemman tietoperustan ymparille. Teoreettisen
tiedon lisaksi jokaisella henkilolla on piilevaa tietoperustaa, jonka ymparille uudet

kaytanteet muotoutuvat. (Kauppi 2004.)

2.2 Osaaminen, ammattitaito ja asiantuntijuus

Osaamisen tarkka maarittely on haastavaa, silla kasitetta kaytetaan eri tavoin eri
tutkimuksissa ja konteksteissa. Hatdésen (2011, 9) mukaan “osaamisessa
yhdistyvat tietojen ja taitojen monipuolinen ja luova kayttaminen, ajattelun taidot,
kyky organisoida tyota ja tyoskennelld ryhmassa, oppimistaidot, kyky joustaa ja
mukautua muutoksiin seka kyky arvioida omaa osaamista ja toimintaa sita
samalla kehittden”. Virtainlahden (2008, 25) kehittamassa “osaamisen kadessa”
taas perustan osaamiselle muodostavat yksilon motivaatio ja energia, joiden
paalle muodostuvat asenne ja tahto; kokemus; kontaktit ja verkostot; taidot seka
tiedot. Asenne ja tahto toimivat kannustavana voimana kehittaa osaamista, kun
taas kokemusta kartutetaan erilaisissa tilanteissa tyossa ja tyon ulkopuolella.
Kontaktit ja verkostot lisdavat yksilon osaamista, taidot kehittyvat tyota tehdessa

ja tiedot saadaan esimerkiksi koulutuksen ja kurssien avulla.



Helakorven (2009) mukaan osaamista voidaan tarkastella seka yksilon etta
yhteison kannalta ja se syntyy koulutuksen, kokemuksen ja kehityksen kautta.
Osaamiseen liittyy jatkuva kehittyminen, jota tuetaan seka itsearvioinnin etta
ulkoisen arvioinnin avulla. Lisaksi osaaminen on kontekstiin sidottua ja
arvosidonnaista. Sita ei pida koskaan sekoittaa pelkkaan tietoon ja tietamiseen,
vaan osaaminen sisaltaa tata laajemmin myods oman tyonteon hallintaa,
joustavuutta ja sosiaalisia taitoja seka lisaksi myos muun muassa yksilon
persoonallisuuden. Helakorpi korostaa erityisesti sosiaalisten taitojen merkitysta
osaamisessa, silla toimivalla yhteistyolld ja verkostoilla voidaan lisata
merkittavasti osaamista yhteis6ssa. Helakorpi (2010, 64-65) toteaa myos, etta
yksiloilla on erilaista osaamista eri elamanalueilla. Tassa tutkimuksessa ollaan
kiinnostuneita tydorganisaatiossa ilmenevastd osaamisesta. Alla olevassa
kuviossa 1 esitellaan Helakorven (2009) jaottelu osaamisen eri osa-alueista ja

niiden yhteyksista toisiinsa.
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KUVIO 1. Osaamisen kasitteen osa-alueet ja yhteydet (Helakorpi 2009)

Tassa tutkimuksessa keskitytdan osaamisen alueista ammattitaitoon ja
asiantuntijuuteen, sillda ne ovat alueita, joihin voidaan organisaatiotasolla

vaikuttaa. Nama alueet koostuvat paitsi yksilon ominaisuuksista, myos
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toimintaympariston ja tyOpaikan vaatimusten asettamista raameista.
Organisaatio voi erilaisten kaytantdjen, strategioiden ja organisaatiokulttuurien
avulla edistaa tai heikentaa ammattitaidon ja asiantuntijuuden kehittymista, kun
taas elamanhallinta ja kyvykkyys ovat enemmankin yksilolahtoisia ominaisuuksia.
(Helakorpi 2009.)

Ammattitaidoksi kutsutaan tyontekijan kykya selviytya tyotehtavistaan.
Ammattitaito on yksilon kykya yhdistaa ammatin vaatimia tietoja ja taitoja
kokonaisuudeksi. Prosessiin vaikuttavat yksilon toimintaymparistd, yksilon
tyotehtavat, tydopaikan asettamat vaatimukset seka yksilon henkilokohtainen
kehitys ja emootiot. (Haténen 2011, 9.) Virtainlahti (2008, 23) lisda ammattitaidon
maaritelmaan tietojen ja taitojen rinnalle myds yksilon persoonallisuuden ja
periman antamat peruslahtokohdat, joiden paalle osaaminen rakentuu.
Ammattitaitoa voidaan tarkastella joko yksilon tai tydnantajan nakdkulmasta. Se
on yksilon ominaisuus, joka kehittyy toimintaympariston, tydtehtavien ja
tyopaikan asettamien vaatimusten mukaisesti seka toisaalta yksilon kehittymisen
ja henkisten voimavarojen mukaan. Se on dynaaminen, jatkuvasti muuttuva
ominaisuus. (Pohjonen 2005, 47-48.) Toisin sanoen ammattitaidolla tarkoitetaan
yksilon tietoja, taitoja, valmiuksia ja asenteita. Lisaksi ammattitaito on kykya

kehittaa itseaan ja suoriutua annetuista tyotehtavista. (Viitala 2005, 113.)

Ammattitaito muodostuu tydntekijan kvalifikaatiosta ja kompetenssista, jotka ovat
ammatillisen  osaamisen  peruskasitteita. Kvalifikaatiolla  tarkoitetaan
ammattitaitovaatimuksia, eli niitd valmiuksia, joita tydssa tai ammatissa
tyontekijaltd edellytetdan. Kompetenssi tarkoittaa patevyyttd eli tyontekijan
valmiuksia suoriutua tietysta tyosta tai tyodtehtdvastd ja se voidaan jakaa
koulutuksen kautta saatavaan muodolliseen kompetenssiin seka todelliseen
patevyyteen. Tyoelaman puolelta tulevat kvalifikaatiovaatimukset seka
tyontekijan kompetenssi eli patevyys yhdistyvat kvalifikaatioksi el
ammattitaidoksi. Kun ammattitaidon tarkastelussa otetaan lisaksi huomioon
tyontekijan persoona ja tyoyhteiso, voidaan puhua osaamisesta. Ammattitaito on
siis osaamista suppeampi kokonaisuus, joka tarkastelee yksilon suhdetta tydhon.
(Helakorpi 2010, 63-67.) Ammattitaito voidaan jakaa kolmeen alueeseen eli

kvalifikaatiolohkoon, jotka ovat tuotannolliset kvalifikaatiot, normatiiviset
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kvalifikaatiot seka innovatiiviset kvalifikaatiot. Tuotannollisia kvalifikaatioita
tarvitaan tyOprosessin suorittamisessa. Normatiiviset kvalifikaatiot liittyvat
vuorovaikutukseen seka motivaatioon ja sisaltavat tyohon ja tyOyhteisoon
sopeutumisen, henkilokohtaiset ominaisuudet kuten yhteistyokyvyn ja
omaaloitteisuuden seka sosiokulttuuriset tekijat. Innovatiivisia kvalifikaatioita
tarvitaan tyOprosessien kehittamisessa seka akuuteissa ongelmatilanteissa.
Esimerkiksi kyky jatkuvaan oppimiseen on innovatiivinen kvalifikaatio.
Kvalifikaatioita ovat lisdksi muun muassa kommunikaatiovalmiudet,
muutoksensietokyky, oppimiskyky, ihmissuhdetaidot, kielien hallinta seka
alaspesifi tietotaito. (Helakorpi 2010, 66-69.)

Asiantuntijuudessa puolestaan on kyse prosessista, jossa tyontekija ikaan kuin
kasvaa reflektiiviseksi asiantuntijaksi. Prosessissa noviisista kehittyy harjoitusten
kautta asiantuntija, joka hallitsee kokonaisuuksia. Asiantuntijuus pohjautuu
tietoihin, taitoihin, osaamiseen seka kokemuksiin. Se on subjektiivista,
suhteellista ja arvosidonnaista. Asiantuntija pystyy paitsi suoriutumaan tyostaan
hyvin, myds kehittamaan tyota ja tydyhteis6a. Asiantuntijuudessa yhdistyvat
tyontekijan toiminta- ja innovaatiovalmiudet. Paasaantoisesti asiantuntijuuden
muodostumisen nahdaan vaativan koulutuksen lisaksi myos laadukasta ja
pitkakestoista tyokokemusta. (Helakorpi 2010, 64-71.) Oleellista asiantuntijaksi
oppimisessa on se, miten kokemuksia arvioidaan, hydodynnetaan ja muutetaan
osaamiseksi ja asiantuntemukseksi (Valkeavaara 1999, 105). Asiantuntijuus
voidaan jakaa neljagan ulottuvuuteen, jotka ovat substanssiosaaminen,
kehittdmisosaaminen,  organisaation =~ osaamisen kehittdminen  seka
tyoyhteisbosaaminen. Osa-alueet eivat ole selkearajaisia vaan limittyvat yhteen

muodostaen kokonaisuuden (Helakorpi 2010, 76.)

Substanssiosaaminen on tydn vaatimien tietojen ja taitojen, eli ydinosaamisen
hallintaa seka pelisaantdjen tuntemusta. Se sisaltaa lisaksi tyontekijan kyvyt seka
persoonallisen tavan toimia. Tyodyhteisbosaamisella tarkoitetaan nimensa
mukaisesti tiimitydhdn, vuorovaikutukseen ja johtamiseen liittyvia taitoja.
TyOyhteisbosaamisen katsotaan pitavan sisallaan myos taloushallinto- ja
liketalousosaamisen. Organisaation osaamisen kehittamisen ulottuvuus toisin
sanoen prosessiosaaminen pitda sisallaan organisaation ydinosaamisen ja
toimintakulttuurin tuntemusta. Lisaksi se on strategista osaamista ja kykya toimia
10



muuttuvissa olosuhteissa. Kehittamisosaamisella tarkoitetaan yksilon kykya
oppia ja kehittdd uutta. Kehittamisosaamiseen kuuluu tyontekijan oman
osaamisen kehittdminen seka tyon ja tydyhteison kehittdminen. Se liittyy myods
ongelmanratkaisuun ja arvovalintoihin. Jaottelu on esitetty alla olevassa kuviossa
2. (Helakorpi 2010.)
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KUVIO 2. Asiantuntijuuden ulottuvuudet, osaamiselementit ja alakohdat
(Helakorpi 2010)

3 OPPIMISTA JA OSAAMISTA TUKEVA TYOYMPARISTO

Tyopaikkaa voidaan  tarkastella  yhdenlaisena oppimisymparistona.
“Oppimisymparistd on paikka, tila, yhteiso tai toimintakaytantd, jonka tarkoitus on
edistda oppimista” (Manninen & Pesonen 1997). Oppimisymparistdé muodostuu
fyysisen ymparistdn, psyykkisten tekijdiden ja sosiaalisten suhteiden
kokonaisuudesta ja siihen sisaltyy fyysisen tai virtuaalisen tilan lisaksi ihmisten
muodostama sosiaalinen yhteisd, jossa oppiminen tapahtuu. Tassa
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tyOpaikan oppimisymparistosta, jossa
fyysisena tilana ja rakennuksena toimii tyopaikka. Fyysista oppimisymparistéa
voidaan kehittda erilaisten tilaratkaisujen avulla. TyOpaikan sosiaalisen ja
psykologisen oppimisympariston muodostavat vuorovaikutus ja tyontekijoiden

valiset suhteet. Niiden kohdalla keskeistd on kiinnittdd huomiota
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ryhmaprosessien  toteutumiseen  seka esimerkiksi kommunikaatioon,
yhteistydhon ja kunnioitukseen tyopaikalla. Sosiaalisesta ja psykologisesta
oppimisymparistosta voidaan kayttda myds termia oppimisilmapiiri (learning
climate), jolla korostetaan oppimisympariston henkista ilmapiiria. (Manninen,
Burman, Koivunen, Kuittinen, Luukannel, Passi & Sarkka 2007, 15-39.)

OECD:n jo vuonna 1993 julkaisemassa raportissa (Further education and
training, FET) todettiin, ettd oppimista tukeva tydpaikka edellyttaa, etta
tyontekijalla on toimivapautta, patevyytta, resursseja ja valtaa tehda paatoksia.
Kehittamiseen ja oppimiseen motivoiva tyd on raportin mukaan vaihtelevaa,
merkityksellista ja arvokasta seka riittavan vastuullista. Tyotovereiden, johdon ja
asiakkaiden on annettava tyosta myoOs palautetta, jotta tyontekija tietaa, mita
hanen on tydssaan parannettava. (Tuomisto ym. 1996.) Hackerin (1982, 380)
mukaan tydon muodostuminen mielekkaaksi ja kehitysmahdollisuuksia tukevaksi
edellyttaa, etta tyo tarjoaa kehittymis-, etenemis- ja osallistumismahdollisuuksia.
Useilta tyontekijoilta nama kehittymismahdollisuudet kuitenkin edelleen
puuttuvat. Onkin hyvin todennakoista, etta kaikissa tyopaikoissa ja kaikissa
tyotehtavissa ei koskaan voida taata Kkaikille tyontekijoille oppimista ja
kehittymista tukevia mahdollisuuksia. (Tuomisto, Heikkila, Juhela, Poikela &
Vuorikoski 1996, 20.)

Oppimista tukevassa tydymparistossa tyotehtavat ovat riittdvan haastavia,
jokainen on vastuussa omasta kehittymisestdan ja oppiminen on jokaisen
organisaation jasenen mielesta tarkeaa jokapaivaisessa tyossa. Myds tydyhteiso
tukee osaamisen kehittamista ja sosiaalinen vuorovaikutus on tarkeassa roolissa,
jotta ymmarretdan muiden to6ita ja niiden merkitys kokonaisuudessa. Oppimista
tukevassa tyoymparistossa tuetaan tiimitydskentelya ja organisaation strategia
tukee jatkuvaa oppimista. Suoritusten ja osaamisen perusteella myds palkitaan
tyontekijoita ja tyoyhteisd kannustaa kilpailuun ja innovatiivisuuteen.
Tyoymparistd vaikuttaa myds siihen, miten hyvin henkilostokoulutuksessa olleet
voivat soveltaa oppimiaan asioita tyOpaikalla. (Tracey ym. 1995.) Traceyn,
Tannenbaumin ja Kavanaghin (1995) tutkimuksessa havaittiin, ettd mita
paremmin esimiehet kokivat tydympariston tukevan heita, sitd paremmin
koulutuksen tuomaa oppia voitiin soveltaa ja nain koulutuksella tavoiteltu kaytos

toteutui paremmin.
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TyOpaikan oppimisymparistolla on suuri vaikutus tydossa oppimiseen. Erilaiset
tyopaikat voivat tarjota tyontekijoille hyvin erilaisia oppimisymparistdja ja
oppimismahdollisuuksia. TyOpaikan oppimisymparistoon vaikuttaa erityisesti
tyontekijoille tarjottavien mahdollisuuksien ja tilaisuuksien monipuolisuus. Myos
tyopaikalla tapahtuva kilpailu voi motivoida oppimaan uutta. Kilpailu motivaationa
voi kuitenkin aiheuttaa stressia ja loppuun palamista. Toinen merkittava tekija
tyopaikan oppimisymparistossa on teknologian kayttd. Internetin kautta
sahkoisessa oppimisymparistossa tapahtuva oppiminen tavoittaa helposti suuren
osan tyontekijoistd ja se onkin syrjayttanyt monet muut “oppimisalustat”.
Internetin kautta tapahtuvan oppimisen avulla tydntekijoilla on mahdollisuus myds
jatkuvasti paivittaa tietojaan koska tahansa. Se ei ole paikkaan tai aikaan
sidottua, jolloin materiaaleja voidaan pitaa esillda pidempi aikajakso, ja
organisaatio saastaa matkakustannuksissa. Kaikki kuitenkin lahtee tyontekijan
oppimismotivaatiosta, ja hienot sahkodiset oppimisymparistét ovat turhia, jos

tydntekijalla ei ole motivaatiota oppia. (llleris 2011, 71-72.)

3.1 Oppiva organisaatio

Oppivassa organisaatiossa yhdistyvat toisiinsa johtamisen teoriat seka
kasvatustieteelliset oppimisteoriat. Oppivalle organisaatiolle on ominaista, etta se
erotetaan yksilolahtdisista oppimisteorioista. Oppiminen tapahtuu organisaation
eri yksikoissa tai koko organisaatiossa ja oppimiseen pyritaan vaikuttamaan
kehittamalla ammatillista kasvua edistavia toimintamalleja. Oppiva organisaatio
pyrkii siis edistamaan yksildiden oppimista luomalla organisaatioon uudet
rakenteet ja kulttuurin sekd uudistamalla tyon suunnittelun malleja. Sen
tavoitteena on ottaa tyontekijat mukaan paatdksentekoon, keskusteluun ja
ajatusten vaihtoon organisaation johdon kanssa. Itse asiassa tyodntekijoiden
ottaminen mukaan tuotannon suunnitteluun muodostaa koko oppivan
organisaation pohjan. Yksilon ja organisaation vuorovaikutuksella pyritaan
kehittamaan organisaation toimintamalleja ja rakenteita niin, ettd organisaation
tulos paranee. Kaikki I|ahtee liikkeelle organisaation kyvykkyydesta ja
halukkuudesta muutokseen. (Tuomisto 1997, 34-37.)

Keskustelu oppivasta organisaatiosta oli kuumimmillaan 1990 luvulla, Sengenin

kirjan “The Fifth Discipline” julkaisun jalkeen. Oppivan organisaation lisaksi
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puhuttiin esimerkiksi osaamisen ja tiedon johtamisesta seka alykkaasta
organisaatiosta. Sengen mukaan tyOpaikan tapahtumat ovat yhteydessa
toisiinsa. Nain toisistaan erilliset tapahtumat vaikuttavat kokonaisuuteen ja
toisaalta kokonaisuus on vuorovaikutuksessa yksityiskohtiin. Keskeista
oppimisen kannalta on johtaa organisaatiota niin, etta otetaan huomioon
tyoyhteison pitkaaikaiset oppimisprosessit, joita tapahtuu strategioiden ja
rakenteiden taustalla. Johdon tulisi opettaa tyontekijoille organisaation visio ja
vision suuntaiset ihanteet, jotta tyontekija voi suunnata toimintansa tukemaan

vision toteutumista. (Senge 1990.)

Tuomiston (1997, 39-40) mukaan kehittymismahdollisuudet ovat keskeinen
peruslahtdokohta, kun tarkastellaan tyossa oppimista ja oppivaa organisaatiota.
Toinen tarkea osa-alue on osallistuminen organisaation paatoksentekoon. Jotta
tydntekija voi aidosta tuntea olevansa tydyhteison taysivaltainen jasen, hanella
tulisi olla mahdollisuuksia osallistua omaa tyétaan ja tydpaikkaansa koskevaan
paatoksenteko. Saralan ja Saralan (1997, 51) mukaan oppivan organisaation
kasitteessa oleellista on, etta organisaation tehokkuus on vahvasti kytkOksissa
henkil6ston oppimiseen. Oppivasta organisaatiosta on monia eri tulkintoja, joissa
yhteistd usein on oppimisen ja osallistumisen yhteys muutokseen seka
tydskentelytapojen muuttaminen, delegointi ja naita edistava johtaminen (Sarala
& Sarala 1997, 54). Nikkilan (1986, 20-25) mukaan oppiva organisaatio on
organisaatio, jossa sen jasenet ovat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja jakavat
tietoa ja ajatuksiaan. Sosiaalinen todellisuus siis uusiutuu vasta, kun alylliset ja
kognitiiviset prosessit kytkeytyvat toimintaan seka osallistumiseen. Marchin ja
Olsenin  (1975) mukaan oppivassa organisaatiossa syntyy “taydellinen
kiertokulku”, kun organisaatio, ymparisto ja jasenet kommunikoivat ja oppivat

toisiltaan.

Oppivan organisaation elementteja ovat matala hierarkia, henkildéston
osallistaminen ja kaikille jasenille yhteinen paamaara, avoimuus ja oman
toiminnan kriittinen arviointi. Prosessina organisatorinen oppiminen pitaa
sisallaan tietoperustan muutoksen. Se tapahtuu vuorovaikutuksessa yksilon ja
organisaation valilla, ottaa huomioon organisaatiossa vallitsevat toimintamallit ja

edellytykset muutokselle sekad pyrkii sopeuttamaan organisaation olemassa
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olevan jarjestelman ulkopuoliseen ymparistoon ja lisdamaan
ongelmanratkaisukapasiteettia. = Muutoksessa  keskeistd on  syventya
tyopaikkademokratia-, valta- ja palkkauskysymyksiin seka ottaa huomioon myads
tyontekijoiden nakokulma ja asenteet koulutusta ja oppimisvaatimuksia kohtaan.
Aina tyon kehittamisesta saatava hyoty ei kosketa koko tyoyhteis6a, mika saattaa
lisdtd  muutosvastarintaa  organisaatiossa. (Tuomisto 1997, 33-38.)
Organisaatiossa uutta tietoa voidaan oppia sopeutuvasti tai muuttuvasti. Kun
opitaan sopeutuvasti, on kyse pienista tarkennuksista ja toimintaa ei juurikaan
muuteta. Muuttuvassa oppimisessa toimintaa muutetaan karsimalla vanhoja ja
huonoja toimintamalleja uusien mallien tieltd. Tama vie aikaa ja voi olla vaikea
toteuttaa, koska kyse on suurista muutoksista. Jotta muuttuvaa oppimista voisi
toteuttaa tydorganisaatiossa, organisaatiossa tulee ottaa huomioon oppimiseen
vaikuttavat toiminnot, kuten organisaatiokulttuuri ja sosiaalistumisprosessit.
(Nikkila 1986, 26.) Ihanteellisessa tapauksessa hyvalla johtamisella saavutetaan
oppiva organisaatio, jossa jokaisen tyontekijan, timin ja tydyksikon osaaminen
on koko organisaation kaytdssa seka tehostaa oppimista organisaatiossa (Viitala
2005, 11-58).

Oppivassa organisaatiossa kehittymistd voidaan edistaa erilaisilla strategioilla.
Brownin, Hitchcockin ja Willardin (1994, 218) mukaan tallaisia organisatorisia
strategioita ovat oppimisen infrastruktuurin luominen, kokeilujen edistaminen ja
tukeminen seka vastuun ja valtuuksien antaminen tydntekijoille. Oppimisen
infrastruktuurissa organisaatio kehittaa jarjestelman ja tukitoimet organisaation
henkiloston oppimiselle informaatiovaihdon ja vuorovaikutuksen kautta, jossa
kokeiluihin rohkaistaan ja tuloksia seurataan. Tama voidaan toteuttaa esimerkiksi
niin, ettd koulutetut tyontekijat ovat konsultteina tydtovereilleen, jolloin
oppimistulokset saadaan heti organisaation kayttéon. Kokeilujen edistaminen
organisaatiossa on myds tapa kehittya oppivaksi organisaatioksi. Kokeilujen
tukeminen on organisaatiolle hyddyllista, koska se viestittda henkilostolle, etta
uusia ideoita otetaan vastaan. Oppivaksi organisaatioksi kehittymista edistetaan
myo0s vastuun ja valtuuksien antamisella henkilostolle. Kannatetaan niin sanottua
tiedon vapautta, eli kaikilla tulisi olla kaytossaan uusi tieto ja mahdollisuus jakaa
seka kayttaa tietoa. (Ruohotie 1999, 69-70.)
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Yksi merkittdva tekija organisaation oppimisessa on tyopaikan sosiaalinen
ymparisto. Valleala & Collin (2004) ovat luoneet kuvion tyossaoppimisen ja
sosiaalisen ympariston yhteyksista aiempien tutkimusten ja teorioiden perusteella
(kuvio 3). Kaiken keskustana ovat sosiaaliset tilanteet, joihin liittyvat kolme
Ensimmainen sosiaalinen tilanne on

erilaista tilannetta.

"vuorovaikutustyoskentely”, joka korostaa sosiaalisen ilmapiirin tarkeytta
oppimisessa. Toinen sosiaalinen tilanne tydssa oppimisessa on “kategorioiden
tuottaminen”, jolloin tyontekija osallistuu asteittain tydyhteison toimintaan,
sopeutuu ja muuttaa tyokaytantdja seka rakentaa samalla ammatillista
identiteettiaan. Kolmantena sosiaalisena alueena kuviossa on esitetty aiempien
kokemusten vaikutus ja tilanteesta lahteva ongelmanratkaisu. Sosiaalinen
ymparisto ja vuorovaikutus vaikuttavat siis oppimiseen tydpaikalla hyvin paljon.
Organisaatioiden tulisi huomioida tama yhteisdllisemmissa yhteistydssa
toteutettavissa koulutuksissa ja verkottumisessa. (Valleala & Collin 2004, 144-

145.)

Ongelmanratkaisun 3) Verkottunut, Tyopaikan sosiaa-
edellyttama verkot- alempiin 1) Sosiaalisen listen

tuminen ja uusien kokemuksiin ilmapiirin tar- suhteiden merkitys
sosiaalisten kaytanto perustuva, keys, "vuoro tydssaoppijoiden op
jen muodostaminen tilanteesta vaikutus-tyds- pimisessa ammatilli-
tyoOss3 oppimisena lahteva kentely” sessa koulutuksessa
(Brown & Duguid ongelman- (Lasonen 2001; Vaisa-
2001 ; Engestrdm ym. ratkaisu nen 2003)

1995)

Luowat ja tilanteen
pohjalta inspiroidut
ratkaisut koulutulk-
52553 hankittujen
tietojen sijaan
{Hinchliffe 2002)

Asteittainen
osallisturminen
tybyhteisbsss
{Lave &
Wenger 1991)

Sosiaaliset
tilanteet,

nen vuorovaikutus

2} Kategoriociden
tucttaminen

Tyokaytantojen

muutos (Billett 2003;
Cole & Engestrom 1993)

sekd tyontekijoiden
OppiMmisessa
iBillett 2003

Ammattitaidon
rajoilla tyoskentely
(Bereiter &
Scardamalia 1993)

Identiteettien
rakentuminen
{Wenger 1998)

KUVIO 3. Tydssa oppimisen ja sosiaalisten tilanteiden yhteydet (Valleala & Collin
2004 , 145)
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Oppivasta organisaatiosta voidaan erottaa myds oppivan yrityksen (learning
company) kasite, jota ovat kasitelleet 1990-luvulla muun muassa Pedler,
Burgoune ja Boydell. Oppiva yritys on kasitteena kaytannonlaheisempi kuin
oppiva organisaatio, joka on abstraktimpi. Oppivassa yrityksessa yksilotaso seka
kollektiivinen taso yhdistyvat. “‘Oppivan yrityksen osatekijoita ovat:
oppimisnakOkulma strategiaan, osallistuva paatoksenteko, tiedottaminen,
itsearviointi, sisdinen vaihto, palkitseminen, joustavuus, oppimisen mahdollistava
organisaation rakenne, tyontekijat ympariston tarkkailijoina, yritysten valinen
oppiminen ja oppiva ilmapiiri, toimintastandardit ja henkilokohtainen
kehittyminen.” (Sarala & Sarala 1997, 56-59.)

Organisaatiot joissa odotetaan kehittymista, haluavat luoda kannustavan ja
motivoivan ilmapiirin, jotta ammatillinen kasvu onnistuisi paremmin. Tata
kutsutaan kasvuorientoituneeksi ilmapiiriksi, jolloin organisaatiossa kannustetaan
riskien ottamiseen ja myOs virheet sallitaan. (Ruohotie 1999, 5961.) Toinen
tehokas tapa edistaa tyontekijoiden oppimista ja kehittymista tyopaikalla on
panostaa tyOpaikan avoimuuteen. Tydpaikalla tapahtuu paljon epavirallista ja
satunnaista oppimista, ja jo tydn tekeminen itsessaan opettaa. Oppiminen
yhdentyy tyohon ja kulkee tyon rinnalla. Kun ilmapiiri on avoin ja informaatiota
vaihdetaan sujuvasti tyontekijoiden kesken, se lisaa automaattisesti tydyhteison
oppimista ja jasenten ammatillista kasvua. Avoimessa tydymparistossa
henkilostd uskaltaa ilmaista mielipiteensa ja kyseenalaistaa vanhat toimintatavat.
Johto on kannustavaa ja tyOyhteis6ssa annetaan ja vastaanotetaan rakentavaa
ja asiallista palautetta. Tieto kulkee vapaasti tydyhteison kaikkien jasenten valilla

ja sita on riittavasti saatavilla. (Vaherva & Valkeavaara 1997, 203-205.)

Oppiva organisaatio tarjoaa kasitteena monisyisen nakdkulman henkildéston
oppimiseen ja kollektiivisen tietdmyksen lisddmiseen. Se on loppujen lopuksi
kuitenkin vain ideaali, jota tuskin koskaan voidaan taysin saavuttaa. Oppivan
organisaation ideaaliin kuuluu muun muassa vahva tyontekijoiden sitoutuminen
seka tyontekijoiden jatkuva halu oppia ja kehittya. Kaikki yksilot eivat kuitenkaan
ole kiinnostuneita kehittamaan itsedan tai sitouttamaan itsedan yhteen

organisaatioon. Myds vallanjako ja henkildston osallistumismahdollisuuksien
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lisdaminen osoittautuvat usein ongelmalliseksi, silla perinteinen ja yha yleinen
johtamiskulttuuri ei suosi pitkdlle menevaa vallanjakoa. Lisaksi johdon halu
panostaa koko henkiloston kehittamiseen on harvinaista, silla se vaatii
taloudellisia panostuksia. Kehittamisprosessien hyodyt nakyvat yleensa hitaasti
ja vaikuttavat organisaation tulokseen epasuorasti. Nain ollen hyodyt eivat
valttamatta nay suoraan organisaation rahallisessa tuloksessa. (Tuomisto 1997,
44-45))

3.2 Tyopaikan ilmapiiri ja oppimiskulttuuri

Organisaatioilmapiiri ja organisaatiokulttuuri ovat toisiaan taydentavia kasitteita.
Seka organisaatiokulttuuri ettd organisaatioilmapiiri muodostuvat organisaation
jasenten yhteisista ajattelumalleista ja kokemussisalldista. Ne perustuvat
yksildiden uskomuksiin ja tulkintoihin seka edellyttavat jasenten keskuudessa
vallitsevaa yhteisnakemysta. Kulttuuri ja ilmapiiri kumpikin syntyvat historiallisten
prosessien kautta ja ovat suhteellisen pysyvia ja muutoksia vastustavia.
Suuressa organisaatiossa eri yksikdissa voi olla erilainen organisaatiokulttuuri ja
-ilmapiiri. Eri yksikdiden ajattelutavoissa ja uskomuksissa voi siis olla suuriakin
eroja. (Rousseau 1988, 150-152; Juuti 2013, 103-105.) Merkittavin ero
organisaatioilmapiirin ja organisaatiokulttuurin kasitteiden valilld on se, etta
ilmapiiri ilmaisee organisaation jasenten kokemuksen organisaatiosta ja sen
toimintatavoista. Se kuvailee tyopaikan tunnelmaa ja perustuu yksildiden
havaintoihin seka havainnoista koostuvaan yhteiseen kokemukseen
organisaatiosta. Kulttuuri taas on vahemman tietoinen, korkeamman
abstraktiotason kasite, joka liittyy yksilon havaintojen lisaksi uskomuksiin,
symboleihin ja kayttaytymiseen. Kulttuurin tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita
laaja-alaisesti yhteison sosiaalisesta jarjestelmasta kun taas ilmapiiritutkimuksen
tarkoituksena on tuottaa vertailukelpoisia muuttujia, jotka kuvaavat ihmisten
havaintoja organisaatiosta. (Reichers & Schneider 1990;Juuti 2013, 105-106.)
Muun muassa Knowles (1970) on tutkinut oppimisilmapiiria ja listannut tekijoita,
joilla voidaan edistdd aikuisten oppimista tyopaikoilla. Hanen mukaansa
oppimista edistavat muun muassa tydntekijoiden ja johdon valinen kunnioitus,
yhteistyd, luottamus sekd avoimuus. Tarkeda on myds, ettd tyontekijoita
kohdellaan ihmisina ja tydpaikan ilmapiiri on tukea tarjoava ja mielihyvaa

aikaansaava.
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“Oppimiskulttuuri viittaa organisaation yleiseen tai kokonaisvaltaiseen ilmapiiriin,
jolle  ominaisia ovat esimerkiksi jatkuvan  oppimisen tukeminen,
innovaatiotoiminta ja menestymisen standardit” (Tracey, Tannenbaum &
Kavanagh 1995). Oppivassa organisaatiossa pyritaan jatkuvaan oppimiseen ja
sen tukemiseen. Oppimiskulttuuri edistdd uuden tiedon hankkimista ja
kayttamista eri tavoin. Oppivassa organisaatiossa oppimiskulttuuri on sellainen,
jossa esimiehet ja tyotoverit kannustavat jatkuvaan oppimiseen ja ylipaataan
organisaatiorakenne luodaan edistamaan oppimista ja ammatillista kasvua.
(Ruohotie 1999, 65-66.) Oppimiskulttuuri on yrityksen yleinen ilmapiiri, joka
esimerkiksi tukee jatkuvaa oppimista ja tyOpaikalla  panostetaan
innovaatiotoimintaan ja menestymisen standardeihin. (Tracey ym. 1995.)
Tybpaikan panostus oppimista tukevaan tyokulttuuriin vaikuttaa myos yrityksen
oppimistyyliin seka henkiloston sitoutumiseen oman osaamisen kehittdmiseen.
Oppimiskulttuuria voidaan kehittaa yksilo-, tiimi- ja organisaatiotason osaamisen
kehittamisella sekd kannustejarjestelmien, rakenteiden ja prosessien
kehittamisella. (Ruohotie 1999, 67.)

Oppimiskulttuurin kehittymista edistavia toimia on Ruohotien (1999) mukaan
monia. Kaiken perustana on oppimista tukeva kulttuuri, jossa riskinotto ja virheet
sallitaan, palautetta annetaan, paatoksissa kaytetaan dialogia ja luovutaan siita
ajatuksesta, etta asioihin olisi olemassa vain yksi oikea ratkaisu.
Oppimiskulttuuria edistetaan lisaksi kompetensseilla, kannusteilla,
hallintaprosesseilla ja  muutoskapasiteetilla, jotka  kaikki  juontavat
johtamistavasta, joka kannustaa osaamisen kehittamiseen. Oppimiskulttuuria
kehittavat kompetenssit tarkoittavat esimerkiksi tyokiertojen toteuttamista seka
oppimisvalmiuksien erityista huomioimista rekrytoinneissa. Kannusteet taas
tarkoittavat palkitsemista muun muassa kokeilusta, oppimisesta ja osaamisesta.
Oppimiskulttuuria  kehittavat hallintaprosesseihin  kuuluu  yksinkertaisesti
joustavan organisaatiorakenteen luominen, jossa vuorovaikutusta kaydaan vyl
organisaatio- ja hierarkiarajojen. Muutoskapasiteetilla tarkoitetaan organisaation
uudistumiskykya ja vanhoista tehtavista ja malleista luopumista. Organisaatio on

talléin avoin muutokselle ja kehitykselle. (Ruohotie 1999, 68.)
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Ihanteellisessa tyosuhteessa tyontekijalla olisi mahdollisuus kehittya koko ajan.
Usein kehittyminen kuitenkin pysahtyy jossain vaiheessa, jolloin tydmotivaatio
laskee, tyon merkitys heikkenee ja tyo rutinoituu. Jotta ammatillinen kasvu ei
pysahtyisi, tulee myos organisaation tukea kehittymista. Kehittymista ja kasvua
tukevat erityisesti tyontekijan omat subjektiiviset kokemukset tydymparistosta.
Tyopaikan kasvuedellytyksia voidaan Kkuvata psykologisella ilmapiirilla.
Psykologinen ilmapiiri on kasvuorientoitunut, jos organisaatio ottaa huomioon
tyontekijoiden ammatillisen kasvun eri osa-alueilla. Kasvuorientoituneeseen
ilmapiiriin  vaikuttavat erityisesti johdon tuki, ryhman toimintakyky, tyon
kannustearvo ja stressi. Nama tekijat voidaan jakaa viela useisiin osatekijoihin.
Johdon tuki voi olla resurssien kehittamistd ja palkitsemista, valtuuttamista
(empowerment), ammatti-identiteetin kehittamisen tukemista, vuorovaikutusta,
tavoitteiden asettamista, arviointia ja sitouttamista. Ryhman toimintakykyyn
kuuluvat ryhmahenki, kehittymishalu, yhteistydkyky ja imago. Tyon
kannustearvoa selittavat taas tyon kehittavyys, vaikutusmahdollisuudet,
vuorovaikutuksellinen oppiminen seka tyon arvostus. Tyontekijan kokemaan
stressiin vaikuttavat tyoroolin selkeys, rooliristiriidat, psyykkinen kuormittuminen
sekd muutosvaatimukset. Stressi on ammatillista kehittymistd mahdollisesti

estava tekija, kun muut ovat sita kehittavia. (Ruohotie 1999, 49-52.)

Tybdelaman muutosten keskella ammatillisen identiteetin vahvistaminen voi olla
vaikeaa. Jotta tyontekija voi kehittya, tyOpaikalla tulee olla resursseja, jotka
tukevat ammatillisen identiteetin ja osaamisen kasvua. Naita resursseja ovat
muun muassa mahdollisuus sosiaaliseen tukeen seka tydssa oppimiseen. Jos
resurssit eivat ole kunnossa ja samalla tyontekijaltd odotetaan kehittymista, voi
henkilo kokea voimattomuutta ja uupumista, jotka johtavat ammatillisen
identiteetin ja tydhon sitoutumisen heikkenemiseen. Tydssa tulisi olla myos aikaa
toiminnan itsereflektiolle, jotta ammatillista identiteettia voisi kehittaa ja oppimista
tapahtuisi. (Etelapelto & Vahasantanen 2006, 28.) Yksilon nakdkulmasta on
ihanteellista, jos henkildkohtainen kehittyminen ja kasvuprosessi jatkuvat koko
elinkaaren ajan. TyoOntekijan tulisi siis kokea, etta hanella on jatkuvasti
mahdollisuuksia kehittya tydssaan. Kasvuprosessin katkeaminen saattaa johtaa
tydomotivaation heikkenemiseen, rutinoitumiseen ja tyon merkityksellisyyden
vahenemiseen. (Ruohotie 1999, 49-50.)
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Juutin (2013) mukaan suomalaisissa organisaatioissa suurimmat ongelmat
ilmapiirissa kohdistuvat vahaiseen palkitsevuuteen, sulkeutuneisuuteen seka
saantdjen noudattamisen tarkeyteen. Lisaksi tutkimukset ovat osoittaneet, etta
suomalaisten organisaatioiden kulttuureista 30-40% nojaa negatiivisiin
normatiivisiin malleihin. Talldin saantojen toimivuutta pyritaan edistamaan pelolla,
kielloilla ja rangaistuksilla. Naissa organisaatioissa johtamistapa on usein
autoritaarinen. Kuitenkin organisaatioista noin 60% nayttaisi olevan ilmapiiriltdan
avoimia, avuliaita ja luottamuksellisia. Yksi keskeisin organisaation ilmapiiriin
vaikuttavista tekijoistda on johtaminen. Tyontekijoiden kannalta yksi
keskeisimmista tydelaman laatuun vaikuttavista tekijoista on tydsuhteen
pysyvyys. Maara- ja osa-aikaiset tyOsuhteet ovat tasaisesti lisaantyneet.
Ammatillista kehittymistd ja oppimista tarkasteltaessa, nama tydsuhdetyypit
muodostavat ongelman, silla usein maaraaikaisessa ja osa-aikaisessa tydssa
olevia ei kouluteta yhtd usein kuin vakituisessa tyOsuhteessa tydskentelevia.
Myoskaan heidan ammatillinen identiteettinsa ei valttamatta paase kehittymaan
yhtenaiseksi ja ehyeksi kokonaisuudeksi. Pirstoutunut ammatillinen identiteetti
taas vaikeuttaa ammatillista kehittymista, silla tyontekijalla ei valttamatta ole
saatavilla ammattiryhman tukea, vaan han joutuu parjaamaan haasteiden kanssa
yksin. (Tuomisto 1997, 26-29.)

Viitala (2005, 245-286) toteaa, ettd tydosuhteen laatu ja palkitsemisjarjestelma
ovat tarkeitda menetelmia osaamisen kehittamiseksi. Maara- ja osa-aikaiset
tyosuhteet saattavat olla esteena yksilon ammattitaidon kehittymiselle ja lyhyessa
tydsuhteessa oleva henkild ei valttamatta pysty tarjoamaan organisaation
kayttoon koko osaamistaan. Maaraaikainen tyosuhde saattaa myds lisata
tyontekijan henkistd kuormitusta ja stressia ja nain heikentaa tydsuoritusta.
Palkitsemisessa keskeistd on kilpailukykyisyys ja oikeudenmukaisuus. Hyvin
toimiva palkitseminen motivoi tydntekijaa suoriutumaan tyotehtavistéan hyvin

seka pysymaan organisaation palveluksessa.

Tyon uudelleenorganisoinnin osalta tyéelaman muutos on ollut oppimisen
kannalta paaosin positiivinen. Nykyaan pyritddn entistd enemman tyétehtavien
laajentamiseen, mika lisaa yhteistyota ja tuo tyontekijoille entistda enemman
kehittymismahdollisuuksia. Kun parannetaan henkiloston mahdollisuuksia
osallistua tyon ja tyOpaikan kehittdmiseen seka erilaisiin suunnittelutehtaviin,
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parannetaan myos lahtokohtia joustavuudelle seka tyontekijoiden omaehtoiselle
opiskelulle ja itsensa kehittamiselle. On muistettava, etta kaikille tyontekijoille ei
ole mahdollista tarjota oppimista tukevaa, virikkeellista tyota. Naissa ammateissa
ammatillista kehittymista voidaan tukea vaihtamalla tyontekijan tyotehtavaa
riittdvan usein. (Tuomisto 1997, 29-30.)

3.3 Osaamisen kehittiminen ja osaamisen johtaminen

Yksi nakokulma tydelamaan sijoittuvan oppimisen ja kehittymisen tarkastelussa
on osaamisen kehittamisen seka osaamisen johtamisen teoria. Osaamisen
kehittamisella tarkoitetaan organisaation toimintaa, jossa tyontekijoiden
osaaminen pyritddan saamaan mahdollisimman tehokkaasti organisaation
kayttoon. Organisaatiot ovat kiinnostuneita tyontekijoidensa ammattitaidon ja
tydtehon kehittamisesta tuottavuuden ja Kkilpailukyvyn parantamiseksi.
Osaamisen kehittamisen tarkoitus on turvata organisaation hallussa oleva
osaamispaaoma, tyon tuloksellisuus, muutosvalmius, toiminnan laatu ja laadun
parantaminen, luovuuden ja innovatiivisuuden edistaminen seka yksildiden
suoriutumisen, sitoutumisen ja motivaation vahvistaminen. (Kuntatyonantajat
2011.)

Jatkuva osaamisen kehittaminen vaatii tuekseen tehokasta osaamisen
johtamista. Osaamisen johtamisen prosessin keskidssa ovat organisaation visio,
strategia ja tavoitteet, joiden pohjalta osaamistarpeet maaritellaan. Organisaation
tehtava, tarkoitus ja ydinosaaminen maarittelevat sen, millaista osaamista
organisaatio tarvitsee. Ydinosaamisella tarkoitetaan osaamista, jota organisaatio
tarvitsee tehtavansa toteuttamiseen. Keskeista on selvittaa, millaista osaamista
organisaatiossa on, millaista osaamista tarvittaisiin ja millaisesta osaamisesta
pitaisi luopua. Osaamisen johtamisella pyritdan siis vaalimaan, kehittamaan,
uudistamaan ja hankkimaan osaamista, jota organisaation strategia edellyttaa.
(Sydanmaanlakka 2007, 131-136.)

Osaamisen kehittamisen painopiste on olemassa olevan osaamisen
vahvistamisessa, oppimisiimapiirin luomisessa seka oppimisen esteiden
poistamisessa. Toisin sanoen oppimisen edellytyksiin panostamalla ja
oppimistaitojen kehittdamisen avulla voidaan hankkia organisaatioon osaamista.
Johdolla ja esimiehilla on tassa merkittava rooli ja osaamisen kehittaminen onkin
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tarkea osa esimiestyota. Esimiehen tulee olla selvilla tarvittavasta osaamisesta
ja huolehtia, ettd osaamista kehitetaan oikeaan suuntaan. Hanen tehtavansa on
arvioida ja selvittaa henkiloston osaamista ja muodostaa osaamisen
kehittamiseen liittyvia tavoitteita. Tavoitteet taas tulee kayda lapi henkiloston
kanssa ja taman jalkeen valitaan sopivat menetelmat kehittamiseen. Taman
jalkeen esimies huolehtii kehittdmissuunnitelmien toteuttamisesta ja osaamisen
kehittamisen arvioinnista. Kehityssuunnitelmat laaditaan erikseen yksilGille,
tydéryhmille ja -yksikéille sekd koko organisaatiolle. Osaamisen arvioinnissa
voidaan kayttaa apuna esimerkiksi kehityskeskusteluja ja itsearviointia. (Hatonen
2011, 6-17.) Keskeista osaamisen kehittdmisessa on erottaa toisistaan yksilon
osaaminen, tehtavan vaatima osaaminen, tiimiosaaminen, osaston osaaminen
seka organisaation osaaminen. Lisaksi voidaan puhua joko talla hetkella
tarvittavasta osaamisesta tai tulevaisuudessa tarvittavasta osaamisesta.
(Sydanmaanlakka 2007, 135-136.)

Esimiehen asemaa osaamisen kehittamisessa on tutkittu paljon. Tutkimuksissa
on selvitetty esimerkiksi johtamistyylin merkitysta tydntekijoiden osaamisen ja
oppimisen edistamisessa. Useissa tutkimuksissa johtajan tehtavaalueita ja
rooleja listatessa esiin nousee omana kokonaisuutenaan kehittymisen
tukeminen. Organisaatioiden ja esimiesten valilla on kuitenkin suurta eroa siina,
miten tarkeana Kkyseista johtamisen osa-aluetta pidetaan. Kehittymisen
tukemiseen sisaltyvat esimerkiksi henkildoston kehittdminen ja kouluttaminen,
palautteenanto, palkitseminen sekd huomiointi ja osallistaminen. Lisaksi
kehittymisen tukeminen voidaan jaotella neljadan komponenttiin, joita ovat
tyontekijoiden  orientointi, roolien ja tehtavankuvien selkiyttaminen,
valmentaminen ja mentorointi seka tehtavissa ohjaaminen ja alaisten auttaminen
seka kehityssuunnitelmien tekeminen. Puutteet kehittymisen tukemisessa liittyvat
useimmiten siihen, etta toiminnalla ei nahda olevan vaikutusta organisaation
menestykseen, vaan ennen kaikkea tyontekijoiden henkilokohtaiseen
urakehitykseen, tyotyytyvaisyyteen ja esimies-alaissuhteisiin. Useissa
tutkimuksissa on kuitenkin todettu tyGtyytyvaisyydellda olevan yhteytta

tydntekijoiden tehokkuuteen ja organisaation kilpailukykyyn. (Viitala 2002.)

Yksi keskeinen esimiehen valine osaamisen kehittamisessa on osallistaminen.

Osallistamisen on todettu lisaavan tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota, joilla taas on
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positiivinen vaikutus oppimiseen. Osallistamisella tarkoitetaan, etta tyontekijat
otetaan mukaan organisaation paatoksentekoon ja heille annetaan
mahdollisuuksia vaikuttaa. Osallistaminen lisda alaisten Kkyvykkyytta ja
tyotyytyvaisyytta. HyoOtyjen saavuttamiseksi tyontekijalla tulee kuitenkin olla
riittdvasti patevyytta osallistavaan toimintaan. (Viitala 2002, 84-88.) Esimies toimii
tyoyhteisossa oppimisen ja osaamisen kehittamisen mahdollistajana. Yksi
esimiehen tehtavista onkin pitaa huoli osaamisen yllapidosta seka lisaamisesta
tydyhteisdssa. Oppimisen kannalta edullisen tydilmapiirin luomisen lisaksi
esimiehen tulisi kiinnittda huomiota oppimista edistaviin rakenteisiin. Rakenteita
ovat esimerkiksi tyopaikan kaytannot kuten tyonjako, viestintda ja tiedon
jakaminen, yhteinen kehittdminen seka kokouskaytantd. Oppimista ja jatkuvaa
kehittymistd voidaan siis organisaatiossa edistda johtamisella, rakenteilla ja

toimintamalleilla. (Kuntatyonantajat 2011.)

Jotta osaamista voitaisiin kehittaa kunkin yksilén kohdalla tehokkaasti, tulisi ottaa
huomioon yksildiden erilaiset oppimistyylit. Lisaksi osaamisen kehittamisessa on
hyva ottaa huomioon tyontekijalla oleva tietopohja seka yksilon tapa vastaanottaa
ja kasitella informaatiota. Yksildiden valillda on my6s eroja siind, minkalaiset
fyysiset, sosiaaliset ja emotionaaliset olosuhteet tukevat oppimista. (Viitala 2005,
150-152.) Yksilon kannalta osaamisen kehittamisessa korostuvat saannolliset
suunnittelu- ja kehityskeskustelut ja niissa tehtavat henkilokohtaiset
kehityssuunnitelmat. Nama suunnitelmat auttavat tyontekijaa tavoitteiden
asettamisessa ja saavuttamisessa. Tama taas edistaa kokonaisvaltaisemmin
tyontekijan tydssa kehittymista ja yllapitaa seka lisaa siten myos osaamista

organisaatiotasolla. (Sydanmaanlakka 2007, 169-171.)

Osaamisen kehittamisen valineita tydntekijan nakdkulmasta ovat Hatésen (2011)
mukaan peruskoulutus, henkildstokoulutus seka tydkokemus. Lisaksi han pitaa
tietojen ja taitojen soveltamisen kannalta tarkeana tyomotivaatiota ja tyokykya
sekad tybhyvinvoinnin edistamista. Myos vuorovaikutuksen edistaminen
tydyhteisbssa on keskeista organisaation oppimisen edistamisessa. Kun
tydntekijat ovat vuorovaikutuksessa keskenaan, he tuovat tilanteeseen oman
osaamisensa ja hiljaisen tietdmyksensa. Ryhmassa olemassa olevasta tiedosta
luodaan uusia ideoita, kehittyneempia toimintamalleja seka innovaatioita.
Ryhmaprosessit ovatkin hyvin tarkeita osaamisen kehittymiselle ja oppimiselle.
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Jotta ryhmassa voi syntya aitoa ajatustenvaihtoa, ideointia ja oppimista, ryhman
tulisi olla koossa ajallisesti riittavan kauan ja ilmapiirin tulisi olla hyva. (Viitala
2002, 55-70.)

Virtainlahden (2008, 38-55) mukaan yksilon osaamisen ja ammattitaidon
perustana on hiljainen tieto. Se on tietoa, jota yksild kayttda toiminnassaan ja
paatoksenteossaan automaattisesti ja epatietoisesti, ilman ponnistelua. Tieto
voidaan jakaa hiljaiseen tietoon ja eksplisiittiseen eli nakyvaan tietoon. Nakyvaa
tietoa pystytaan kuvaamaan sanojen, numeroiden seka tieteellisten mallien
avulla ja se voidaan esimerkiksi tallentaa organisaation tietokantoihin. Hiljaiselle
tiedolle on ominaista, etta sita on vaikea tunnistaa tai pukea sanoiksi, mutta sen
avulla yksild osaa reagoida erilaisiin vastaantuleviin tilanteisiin ja ongelmiin
oikealla tavalla. Hiljainen tieto on yksildsidonnaista ja yksildo kartuttaa sitd koko
elamansa ja uransa aikana erilaisista tilanteista. Keskeistd on pohtia, miten
hiljaista tietoa voitaisiin organisaatiossa jakaa, jotta tieto ei pakene
organisaatiosta henkiloston vaihtuvuus tilanteissa. Organisaation kannalta
tarkeaa olisi, etta hiljaista tietoa jaettaisiin tydyhteisossa avoimesti, jolloin
organisaation toiminnan kannalta tarkea tieto olisi useamman tyontekijan
kaytettavissa. Hiljaisen tiedon jakamisella turvataan organisaation toimintakyky
esimerkiksi sairaslomien ja elakoitymisten yhteydessa. Hiljaisen tietamyksen
jakamisen avulla pystytaan tekemaan osaamisesta ja tietamyksesta nakyvampaa
ja saadaan se tehokkaasti koko tydyhteison kayttéon. Oman tietdmyksen
jakaminen muille auttaa yksiloa seka tiedostamaan etta kehittamaan omaa
osaamistaan. Lisdksi tehokas tiedon jakaminen lisdd organisaation
moniosaamista seka hyvien kaytantojen leviamista tyoyhteisdssa. (Virtainlahti
2008.)

Haluttomuus hiljaisen tiedon jakamiseen liittyy usein huoleen oman aseman
sdilyttamisesta organisaatiossa. Tieto voidaan kokea henkilokohtaisen
uramenestyksen kannalta niin merkittavana, ettd sitd ei haluta jakaa muille.
TyoOntekijoita voidaan kuitenkin  kannustaa tiedon jakamiseen ilmapiirin,
johtamisen sekd sujuvan tiedonkulun avulla. Keinoja ja tilanteita tiedon
jakamiseen ovat muun muassa tiimityoskentely, palaverit, kokemusten vaihto
vapaamuotoisissa kohtaamisissa, kehittamisprojektit, koulutustilaisuudet,
kehityskeskustelut seka suunnitteluty6. (Virtainlahti 2008, 107-117.) Erityisen
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tarkeaa olisi, etta organisaatio huomioisi vuorovaikutuksen merkityksen hiljaisen
tiedon jakamisessa. Kun organisaation oppimisyhteisdssa keskeisia periaatteita
ovat avoimuus, toiminnallisuus ja osallisuus, edesautetaan hiljaisen tiedon

jakamista seka oppimista. (Paloniemi 2008, 271-272.)

Kuten olemme oppivan organisaation ja osaamisen kehittamisen teorioiden
avulla selvittaneet, tyopaikan oppimisymparistd on monien tekijoiden
kokonaisuus. Siihen vaikuttavat muun muassa henkildston kehittdminen ja
kouluttaminen, arviointi, palkitseminen, johtaminen, tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuudet ja osallistaminen seka kaikenlaiset tyontekijoiden
motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta lisaavat resurssit. Tassa tutkimuksessa olemme
keskittyneet  vaikutusmahdollisuuksiin  ja  henkiléstOkoulutukseen, joita

kasittelemme tarkemmin seuraavissa luvuissa.

4 HENKILOSTOKOULUTUS

Henkildstokoulutus on koulutusta, joka on tyonantajan kustantamaa, se tapahtuu
paaosin tyoOajalla ja siita sovitaan nykyaan usein kehityskeskustelujen
yhteydessa. Henkilostokoulutus eroaa muista koulutuksista niin, etta se tapahtuu
usein tyopaikalla (vrt. workplace training), ja tyOnantaja voi suunnitella ja
maaritella koko koulutuksen itse sellaiseksi kuin haluaa. (Laine 2018, 306.)
Suurin osa suomalaisesta aikuiskoulutuksesta on henkildstokoulutusta ja sita
kutsutaan myos usein tyopaikkakoulutukseksi. Siihen kuuluvat hallinnolliset
toimenpiteet, joiden avulla henkilostd kehittyy ja oppii tydon kannalta tarkeita
asioita. Henkilostokoulutukseen kuuluu myos tydnopastus, esimerkiksi
perehdyttdminen. HenkildstOkoulutus voidaan nahda myods laaja-alaisesti
henkilostovoimavarojen kehittamisena. (Laine 2017, 42 — 43; Sarala 1988, 90—
91.)

4.1 Henkilostokoulutus Suomessa

Suomessa henkildstokoulutus on kehittynyt erityisesti 1950—70- luvuilla. Tata
ennen koulutus toteutettiin suurilta osin tydssa oppimalla, kunnes suurempi tarve
nopealle koulutukselle ilmeni. Talloin jarjestettiin erilaisia koulutusorganisaatioita,
jotka  kehittivat  henkiloston osaamista. Myos  yrityksiin  perustettiin

koulutusasiantuntijan toimia sisaisia henkilostokoulutuksia varten. 1970- luvulta
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alkaen henkildstokoulutus vakiinnutti asemansa ja Suomessakin otettiin kayttoon

kasite "elinikainen oppiminen”. (Kantanen 1996, 23.)

"CVTS Yritysten henkilostokoulutus™ tutkimuksen mukaan kurssimuotoiseen
henkilostokoulutukseen osallistuminen on kasvanut pienissa 10 — 49 hengen
yrityksissa kymmenen vuoden aikana. Ennallaan henkilostokoulutukseen
osallistuminen on pysynyt yli 250 hengen yrityksissa. MyOs keskisuurissa
yrityksissa  kurssimuotoiseen henkilostOkoulutukseen osallistuminen on
kasvanut. Suurissa yrityksissa osallistutaan silti edelleen enemman koulutuksiin
kuin pienissa ja keskisuurissa yrityksissa, silla mahdollisuudet osallistumiseen
ovat paremmat, vaikka erot ovatkin kaventuneet (ks. kuvio 4.). Koulutuksiin
osallistuminen vaihtelee hyvin paljon myo6s toimialoittain. (Suomen virallinen
tilasto 2017.)
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KUVIO 4. Kurssikoulutukseen osallistuneiden palkansaajien osuus yrityksen
koon mukaan vuosina 2005, 2010 ja 2015 (%) (SVT 2017)

Vaikka koulutuksiin osallistuneiden maara on noussut, on henkildstokoulutuksen
maara verrattuna henkiloon laskenut. Sukupuolten valilla ei kuitenkaan ole eroa
koulutukseen osallistumisessa tai koulutuksen maarassa. Suurissa yli 250
henkilon yrityksissa koulutuksen maara oli suurin henkildiden maaraan
verrattuna. Muuhun kuin kurssimuotoiseen koulutukseen osallistuminen on viime
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vuosina lisdantynyt, erityisesti verkko-, eta- ja itseopiskelu. Taman voisi olettaa
kasvavan viela lisad tulevaisuudessa. Vuonna 2014 asetettin  “’Laki
taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittdmisesta”, jonka perusteella
yritykset ~ saavat  verovahennyksena 50 prosenttia  tyontekijoiden
keskimaaraisesta paivapalkasta sivukuluineen kerrottuna toteutuneiden
koulutuspaivien lukumaaralla.”. Talla toivottiin, ettd organisaatiot panostaisivat
enemman henkilostokoulutuksiin. Pienemmissa yrityksissa
henkilostokoulutuksiin osallistuneiden maara onkin kasvanut, mutta henkiloa

kohden osallistumisvolyymi ei ole kasvanut. (SVT 2017.)

Oletuksena osa-aikaisilla ja epatyypillisessa tydssa olevilla on huonommat
mahdollisuudet kouluttautua ja kehittya verrattuna pysyvampiin tyontekijoihin.
Kuitenkin kaikkien téiden vaativuus ja koulutustason vaatimukset ovat kasvaneet.
(Natti, Kauhanen, Miettinen & Siponen 2011.) Kun kasitellaan epatyypillista tyota,
on aiemmissa tutkimuksissa ja artikkeleissa paadytty kahteen nakdkulmaan.
Beckerin (1964) inhimillisen padoman teorian mukaan tydnantajan ei kannata
kouluttaa niita, jotka eivat ole pysyvassa tyOsuhteessa, koska koulutuksiin
investoidulle rahalle saisi vastinetta vasta pidemman ajan kuluttua. Jos tyontekija
on esimerkiksi maaraaikaisessa tyosuhteessa, on tyOpaikan vaihtaminen
todennakoisempaa. (Jonker & de Grip 1999.) Liikkuvuuteen liittyvat kuitenkin
monet muutkin asiat, esimerkiksi motivaatio. Moni maaraaikainen tyontekija
nakee koulutuksen itselleen tarkeaksi, silla se voi auttaa saamaan jatkossa toita.
(Natti ym. 2011.) Kuitenkin esimerkiksi Jonkerin ja De Gripin (1999)
tutkimuksessa selvisi, etta maaraaikaista tyota tekevat saavat puolet vahemman
koulutusta kuin vakituisesti tyoskentelevat. Koulutuksen laadusta puolestaan ei

|6ytynyt eroavaisuuksia.

Natti, Kauhanen, Miettinen ja Siponen (2011) ovat tutkineet Tilastokeskuksen
tydolotutkimusten perusteella palkansaajien henkilostdkoulutusta,
vaikutusmahdollisuuksia ja autonomiaa. Heidan mukaansa epatyypillista tyota
tekevat ovat osallistuneet henkiléstokoulutukseen vuonna 2008 enemman kuin
1980- ja 1990- luvuilla. Osa- ja maaraaikaiset myos kokivat vuonna 2008 jopa
suuremmat mahdollisuudet tyossa kehittymiseen kuin vakituiset tyontekijat. He
kuitenkin kokivat vaikutusmahdollisuudet tydhonsa huonommiksi kuin vakituiset
tyontekijat.
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Koulutuksiin osallistumiseen suhtaudutaan Suomessa varsin vastahakoisesti.
Tahan voi olla monia syita, esimerkiksi etenemismahdollisuuksien heikkous.
Itsensa kehittamista vuonna 2008 pitivat tarkeimpana 25 - 34-vuotiaat naiset,
seka korkeasti koulutetut. (Lehto & Sutela 2008.) Tahan vaikuttaa se, etta
korkeasti koulutetut ovat jo ennestaan oppineet oppimaan ja heidan
oppimismotivaationsa on todennakodisesti parempi. Tasta voisi paatella, etta
motivaatio on rakenteellisesti kiinnittynyttd. On kuitenkin huomioitava, etta
motivaatio vaihtelee suuresti myos yksiloiden kesken riippumatta asemasta tai
koulutustaustasta. Myds ikdantymisen  voisi ajatella  vaikuttavan
koulutusmotivaatioon ja haluun oppia uutta. lkdantyessad erot motivaatiossa
yksiloiden valilla kasvavat, mutta monet edelleen haluavat kouluttautua.
Ikdjohtaminen  vaikuttaa  henkilostokoulutukseen  osallistumiseen  ja
suhtautumiseen paljonkin, silla tydhyvinvointia parantavat tekijat kuten
johtaminen ja sosiaaliset tekijat nostavat elakeikaa. lkaantyneetkin ovat
motivoituneempia osallistumaan henkildstOkoulutukseen, kun he kokevat
tyohyvinvoinnin  hyvana. Myods kiireen tunne vaikuttaa siihen, etta
henkilostokoulutukseen suhtaudutaan nihkeasti, koska koulutus vie aikaa tyolta.
(lmarinen, Lahteenmaki & Huuhtanen 2003; Laine 2017, 71.)

4.2 Henkiloston kehittiminen

Henkiloston kehittdminen on osa organisaation henkilostohallintoa. Palmin ja
Voutilaisen (1970) mukaan henkilostohallintoon kuuluvia osa-alueita olivat
henkilostosuunnittelu, henkiléstdon hankinta, perehdytys ja kehittdaminen,
tydsuhdeasiat seka palkkahallinto, johtaminen, henkildstdpalvelu ja hyvinvointi
seka tiedottaminen. Laineen (2017) mukaan HR sisaltaa yha samoja osa-alueita,
vaikka sisaltd ja menetelmat ovatkin hieman muuttuneet. Han jakaisi osa-alueet
kolmeen suurempaan lohkoon, joita ovat henkiloston hankinta- ja kehittaminen,
henkilostovoimavarojen yllapito, seka palvelutuotanto. Koko organisaatioon
vaikuttaa Laineen mukaan eritoten johtaminen, jonka kehittamisessa HR on
tarkedssd osassa. McLean ja McLean (2001, 10) maarittelevat henkil6ston
kehittamisen toiminnaksi, jossa pyritdaan kehittamaan tyopohjaista osaamista,
asiantuntijuutta, tuottavuutta ja tyytyvaisyytta joko yksilon, tiimin, organisaation

tai yhteison hyvaksi.
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HRD:ta (human resource development) eli henkiloston kehittamista on
arkikielessa yleisesti kutsuttu henkilostokoulutukseksi, mutta asiantuntijakielessa
HRD on jo yleistynyt lyhenne. HRD on laajempaa kuin pelkka henkilostokoulutus,
silla siina otetaan huomioon myos koko organisaation kehittaminen. Laineen
(2017) mukaan HRD:n ydinosa-alueita ovat: strateginen kumppanuus johdon
kanssa osaamisen johtamisessa, koulutusten ja perehdytysten jarjestaminen,
organisaatioin kehittaminen, johdon ja  johtamisen kehittaminen,
asiantuntijaasema erilaisissa kehittamisprojekteissa seka arvioinnit. Henkildston
kehittaminen on osa koko organisaation henkilostdjohtamista ja strategiaa ja
kuuluu usein henkilostohallinnon tehtaviin. (Laine 2017, 42—45.) Hamlin (2010)
on loytanyt HRD:sta nelja keskeista sisaltdéa. Naita ovat suorituksen, osaamisen
ja tehokkuuden parantaminen yksilon, ryhman ja organisaation tasolla seka
henkilokohtainen inhimillinen kasvu. Henkiloston kehittamisessa tulee Hassanin
(2007, 445) mukaan kiinnittdd huomiota my6s organisaation arvomaailman
jakamiseen. Koulutuksen avulla voidaan viestid organisaation arvoista kuten
luottamuksesta, yhteistydsta, luovuudesta ja laadusta. Organisaation arvojen
tulisikin ohjata niin tyontekijoiden kuin johdon toimintaa myds henkildston

kehittamisessa.

HenkilostOkoulutus  voi  olla  joko  organisaatiolle  raataloitya tai
koulutusorganisaatioiden avoimesti tarjoamaa koulutusta, jota kohdeorganisaatio
tarjoaa tyontekijoilleen. Kouluttajat tulevat useimmiten organisaation
ulkopuolelta. Koulutuksen toteuttaminen vaatii aina perustellun tarpeen
tietynlaisen osaamisen kehittdmiselle ja koulutuksen sisallon tulisi vastata tata
osaamistarvetta. Lisaksi on erittdin tarkeaa, ettd koulutuksen tuloksia ja
vaikutuksia arvioidaan jalkikateen seka yksilon etta organisaation nakokulmista.
Nain voidaan arvioida koulutuksen tuottama hydty ja sen tarpeellisuus
tulevaisuudessa. (Hatonen 2011, 94-97.) Koulutus tulee tarpeeseen erityisesti
silloin, kun sen avulla pyritddn paivittamaan tyontekijdiden osaamista.
Koulutuksen tulisi tarjota tydntekijoille osaamista, jota ei ole mahdollisuutta
saavuttaa ilman koulutusta. Koulutuksien avulla voidaan lisaksi edistaa

innovaatioiden syntymista organisaatiossa. (Kuntatyénantajat 2011, 20.)

Henkilostokoulutusta voidaan jarjestaa eri tavoilla. Yksi tapa on ulkoistaa koulutus
siihen erikoistuneeseen organisaatioon. Ongelmaksi voi muodostua se, miten
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koulutus saadaan kohdistettua yrityksen tarpeisiin ja ongelmiin. Koulutuksen voi
tosin muokata kohdeorganisaation mukaan, mutta todellisuudessa se ei aina
onnistu taysin. Hyvana puolena ulkoistetussa henkilostokoulutuksessa on se, etta
ulkopuoliset voivat nahda erilaisia ongelmia ja he nakevat kohdeorganisaation
ulkopuolisen nakokulmasta. Koulutusta tarjoava voi myos hyodyntaa
kokemuksiaan muista organisaatioista. Toinen tapa henkilostokoulutuksen
jarjestamisessa on se, etta organisaation koulutusyksikko itse jarjestaa ja
suunnittelee koulutuksen. Etuna tassa on, etta yritys tuntee ongelmansa ja voi
paneutua niihin. Ongelmaksi voivat muodostua organisaation sisaiset
valtasuhteet ja uskallus tarttua joihinkin ongelmakohtiin. Kolmas tapa jarjestaa
henkilostokoulutusta on kiintedsti tydpaikalla. Talldin kouluttajina toimivat
kokeneet tyontekijat. Talla tavoin koulutus saadaan keskitettya ongelmakohtiin,
mutta ei ehka viitsitd panostaa laajempaan teoreettiseen koulutukseen. Myds
erilaiset resurssit, kuten aika ja raha voivat tulla vastaan koulutusta
suunnitellessa.  (Sarala 1988, 91-92.) Tilastokeskuksen = mukaan
henkilostokoulutukseen kuuluvat myos itseopiskelu, tyokierrot, oppimisryhmat
seka erilaisista konferensseista saatu opetus, joihin osallistutaan koulutuksen
vuoksi (SVT 2017).

Useat tutkimukset ovat osoittaneet, etta suurin osa tydssa tapahtuvasta
kehityksesta tapahtuu tyon ohella informaalin oppimisen kautta. Siksi tyokierto ja
kokeneemman tyontekijan antama perehdytys ovat erityisesti teollisuuden alalla
tehokkaimpia keinoja toteuttaa henkilostokoulutus. Henkilostokoulutuksen avulla
organisaatio varmistaa, ettd henkildstollda on valmiudet oppia uutta, tehda
yhteistyotd ja omaksua uusia ongelmanratkaisukeinoja. (Sekerin, Gaisina,
Shutov, Abdrakhmanov & Valitova 2018.) Asiantuntijuus kehittyy tyopaikalla
sosiaalisessa ymparistossa. Koulutuksen olisi nain ollen hyva olla tyohon
integroitua ja sopia kaytannon tydhon. Koulutuksen kokeminen hyddylliseksi ja
kaytantoon sopivaksi lisda henkildston halua kouluttautua. Koulutusta ei talloin
nahda tyosta erillisend toimintana. Yritysten tulee miettia, miten toteuttaa tama
ajatus ja millaista pedagogiikkaa tulisi kayttaa. Myos sosiaalisesta mediasta ja
teknologian kaytosta oppimisen apuna tai oppimisymparistona voi olla hyotya.
(Hakkinen ym. 2014.) Henkildstokoulutusta voidaan digitalisaation myo6ta

jarjestaa  tietotekniikkaa hyodyntaen. Sosiaalisen median kaytto
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henkilostokoulutuksessa kiinnostaa yrityksia, silla se on tata paivaa. Siihen voi
kuitenkin liittyd ongelmia, jotka ovat usein kayttoon ja tekniikkaan liittyvia.
Tallaisia voivat olla esimerkiksi tietoturva-asiat ja tietosuojaan tai teknisiin
valineisiin liittyvat haasteet. (Sommers-Piiroinen, Tanhua-Piiroinen & Leino
2014.)

Kaikissa yrityksissa ei valttamatta ole tarpeellisia valineita kayttaa sosiaalista
mediaa apuna. Koska henkilostokoulutuksessa on kyse oppimisesta, nivoutuu
uusi tieto aina jo olemassa olevaan tietoon. Talloin voi olla hyodyllista kayttaa jo
ennestaan tuttuja alustoja ja sosiaalista mediaa myos henkilostokoulutuksessa,
jolloin oppiminen voi olla helpompaa. Myos silloin, kun kaytetaan sosiaalista
mediaa henkildstOkoulutuksen apuna, on tarkeada saada tuloksia ja yhdistaa
opitut asiat kaytantodn. Nain tyontekijat ovat myods motivoituneempia oppimaan.
Sosiaalinen media luo myos yhteiséllistd oppimiskulttuuria, kun esimerkiksi
keskustelufoorumeilla ollaan vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Yhteisollisessa
oppimiskulttuurissa ollaan siirtymassa oppijaa tukevaan opettamiseen ja oppijan
motivaatiota rakentavaan oppimisymparistoon, pois siita, etta opettaja vain
opettaa. Tietoa ikdan kuin rakennetaan yhdessa vuorovaikutuksessa
keskustellen, eika siten, etta opettaja kertoo kaiken yksisuuntaisesti. (Sommers-

Piiroinen, Tanhua-Piiroinen & Leino 2014.)

4.3 Henkilostokoulutuksen vaikutukset

Vahervan & Juvan (1985) mukaan koulutusta voidaan lahestya kolmesta eri
nakokulmasta, joista ensimmainen on yksilon tarve ja hanen taholtaan tuleva
koulutuksen kysyntd. Toinen nakokulma on tyomarkkinoiden ohjaama
koulutustarve, jolloin koulutusta jarjestetddan markkinoiden tarpeen mukaan.
Kolmannessa nakokulmassa otetaan huomioon koulutuksen tuottonakodkulma,
jolloin koulutus on padaomaa, jota voidaan kayttaa yhteiskunnassa hyvaksi. Tassa
nakokulmassa on kyse koulutusvaihtoehtojen vertailusta taloudellisen hyddyn
nakokulmasta. (Vaherva & Juva 1985, 78-100.) Koulutuksen hyddyt voivat olla
mikro-, meso- ja makrotasoisia. Mikrotasolla otetaan huomioon yksildlle itselleen
tulevat hyodyt, mesotasolla yritykselle/organisaatiolle tulevat hyodyt ja
makrotasolla yhteiskunnalle tulevat hyodyt. (Sarala 1988, 92—-93; Vaherva & Juva

1985, 186-188.) Mikrotasolla, eli yksilon nakdkulmasta henkildstokoulutusta
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voidaan tarkastella inhimillisen paadoman kasitteen kautta. Inhimillisella
paaomalla tarkoitetaan ihmisen tietoja, taitoja ja kykyja, jotka lisdavat yksilon
hyvinvointia ja tehokasta toimintaa. Inhimillinen paaoma lisaantyy kasvatuksen ja
koulutuksen kautta ja siita on vyksilolle hyotya esimerkiksi tyoelamassa.
Henkiloston inhimillisen paaoman kasvamisen kautta myOs organisaatio

menestyy paremmin. (Schultz 1961, 1-17.)

Bowenin (1977) mukaan inhimilliseen padomaan sisaltyy kaikki henkilon energia,
tieto ja motivaatio, josta on hyotya tiettyna ajanjaksona tuotettaessa esimerkiksi
palveluja tai tavaroita (Vaherva & Juva 1985, 36-37). Inhimillisella paaomalla
voidaan perustella esimerkiksi henkilostokoulutuksen kannattavuutta yrityksille,
vaikka inhimillistd paaomaa on luontevinta kayttaa yksilon nakdkulmasta, koska
esimerkiksi koulutus on pitkalti yksilon oma paatos. Gary Beckerin (1964) mukaan
on hyddyllistd hankkia koulutusta niin kauan kuin hyodyt ovat yhta suuret tai
suuremmat kuin kustannukset. Kustannuksiin kuuluvat kaikki opiskelijan
kayttamat resurssit, muun muassa aika. Hanen mukaansa "koulutuksen tarkein
taloudellinen hyoty on koulutusta saaneen henkilon lisdantynyt tuottavuus”.
Monien mielesta koulutus ei kuitenkaan aina lisaa henkilon tuottavuutta. (Vaherva
& Juva, 1985, 36-39.)

Mesotasolla tarkastellaan henkilostokoulutusta organisaation nakokulmasta.
Organisaation tavoitteena on aina tuottavuus ja menestyminen seka kilpailukyvyn
yllapitaminen. Yksi naihin vaikuttava asia on henkiloston osaamisen
kasvattaminen eli henkilostokoulutus. Henkilostda kouluttamalla pyritaan
vaikuttamaan koko organisaation osaamisen kasvuun. Kouluttaminen on
aiemmissa tutkimuksissa yhdistetty myos yrityksen ilmapiirin paranemiseen seka
yrityksen tuottavuuden kasvuun. Myods korkeakoulutuksen kysynta on
henkilostokoulutuksessa noussut ja tama antaa myds avoimelle yliopistolle
mahdollisuuden tarjota yrityksia kiinnostavaa koulutusta. (Kantanen 1996;
Piesanen 2004.) Piesasen (2004) tekeman tutkimuksen mukaan
henkilostokoulutuksessa, joka oli jarjestetty yrityksen ja yliopiston yhteistydna, oli
paljon erilaisia hyotyja. Henkilokunta odotti koulutuksen kasvattavan inhimillista
paaomaa, joka auttaisi tekemaan vaativampia tehtavia. Koulutuksen ja

lisdantyneiden tietojen ja taitojen odotettiin myos lisaavan
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opiskelumahdollisuuksia tulevaisuudessa. Lisaksi koulutus antoi henkilostdlle
mielekkyytta ja kiinnostusta omaan alaansa, lisasi tyon sisaltoéa, auttoi
kehittamaan toimintatapoja, vahvisti tyontekijoiden ammatti-identiteettia ja

hyédytti koko tydyhteisda.

Henkilostokoulutus parantaa muun muassa henkiloston tyotyytyvaisyytta ja lisaa
luotettavuutta. Organisaatiolle koituu henkildstdokoulutuksesta kuitenkin aina
myos kustannuksia. HenkilostOkoulutusten jarjestaminen organisaatioissa
voidaan nahda investointina, ja silla pyritaan osaamisen kasvuun seka sen kautta
yrityksen menestykseen. Tata varten on kehitetty henkilostovoimavarojen
laskentatoimi, eli HRA (human resource accounting). Laskentatoimella pyritdan
arvioimaan investointeja inhimillisen pdadoman kasvuun. Myos organisaatiolla voi
olla inhimillistd padaomaa, mutta se nojaa tietoon, eika esimerkiksi arvoihin. Se ei
ole yksilon, vaan organisaation omaisuutta, ja sita kehitetdan koulutuksella, joka
koskee nimenomaan yrityksen asioita. Yksilon inhimillista padomaa taas
kasvattaa kaikki yleinen koulutus. Usein yritykset haluavat saada valitonta hyotya
koulutuksista, ja jarjestavat sen vuoksi yrityksen toimintaan liittyvia koulutuksia.
Yksilot taas odottavat oman inhimillisen paaomansa kasvavan koulutuksissa.
Koska tiedon merkitys on lisaantynyt yrityksissa, on tiedosta tullut myos yrityksille
tarkeda voimavara. Osaaminen myds Hamaladin ja Prahaladin (1994) mukaan
kasvattaa asiakkaan saamaa arvoa organisaatiolta, erottaa yrityksen muista
kilpailijoista seka auttaa menestymaan tulevaisuudessa. Toinen uusi paaoma on
innovaatiopaaoma, joka kuvaa organisaation kykya innovoida ja uudistua. (Laine
2017, 35-37; Silvennoinen, Laine & Lindberg 2014.)

On tarkeaa ymmartaa, ettd henkiléstokoulutuksen jarjestamisen edellytyksena
on, ettd kouluttamisesta on organisaatiolle strategista hyotya. Koulutuksen
taloudellisia vaikutuksia yritykselle voidaan tutkia esimerkiksi kayttamalla niin
sanottua firman teoriaa. Rogersin ja Ruchlinin (1971) mukaan firman teoriassa
keskeinen kasite on kokonaistuotto, joka lasketaan kertomalla hinta myytyjen
tuotteiden maaralla. Aiemmissa tutkimuksissa on huomattu, ettd yrityksen
kustantama koulutus on tarkeassa osassa uusia taitoja kehittdessa. Passmore,
Marron ja Van Ginkel (1978) esitteli artikkelissaan henkildstokoulutuksen
tavoitteita. Tavoitteina olivat: tyontekijoiden sosiaalistaminen ja juurruttaminen
yritykseen (erityisesti perehdyttamisessa), tyontekijoiden tasa-arvon edistaminen
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tyomarkkinoilla, tyontekijoiden virkistystoiminta seka tyontekijoiden tuottavuuden
parantaminen kapasiteettia kehittamalla. (Sarala 1988, 92—-93; Vaherva & Juva
1985, 186-188.)

Myos Kantanen (1996) on vaitoskirjassaan tutkinut henkilostokoulutuksen
vaikutuksia ja tuloksellisuutta yritysten nakokulmasta. Han on Goldsteinia (1989)
mukaillen jakanut koulutuksen vaikuttavuuden neljagan osa-alueeseen, joista
ensimmainen on koulutusvaikutus. Tata voidaan ajatella olevan vain
koulutustilaisuudessa. Toinen osa-alue on siirtovaikutus, joka tarkoittaa sita, etta
koulutusta voidaan arvioida myos tyOpaikalla. Jotta koulutuksen vaikutus
huomattaisiin tyopaikalla, tulee koulutuksen olla niin hyvaa, etta se vaikuttaa
my0s erilaisissa olosuhteissa kuin missa koulutus on toteutettu. Kolmas osa-alue
on “organisaation sisainen vaikutus”, jolloin koulutuksen vaikutus ulottuu myos
muihin organisaation ryhmiin. Neljantena osa-alueena on ”organisaatioiden
valinen patevyys”, jolloin organisaatiot ottavat menestyneen koulutusohjelman
kayttoonsa toisesta organisaatiosta. Goldsteinin mukaan tulee kuitenkin ottaa
huomioon, ettd olosuhteiden muuttuessa tulokset eivat ole valttamatta

samanlaisia eri organisaatioiden valilla. (Kantanen 1996, 44—45.)

5 AUTONOMIA JA VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

Autonomia tarkoittaa toimimista itse maariteltyjen lakien  mukaisesti.
Ammattiyhteisdissa ja tyossa nama “itse maaritellyt lait” ovat sosiaalisia
sopimuksia, jotka usein ovat tiedostamattomia. Sosiaaliset sopimukset luovat
my0s kollektiivisen identiteetin, joka tarkoittaa ryhman omaa maaritelmaa siita,
keitd he ovat sekd mika on heidan tehtdvansa. Ammatillista- seka kollektiivista
identiteettia luodaan myoOs erontekojen kautta pukeutumisen, kaytoksen seka
puhetapojen avulla. Kollektiivinen identiteetti maarittdad ammattiryhman ja
tyoyhteison rajoja, joiden avulla voidaan maarittaa, kuka hyvaksytaan ryhmaan.
Tama tuo myos esiin ammattiryhmien autonomian, jossa ryhma itse maarittaa

saanndt, lait, tavoitteet ja perusteet. (Lapinoja & Heikkinen 2006, 146.)

Autonomian lahtdkohtana on yksilon toimijuus. Toimijuudessa on kyse siit3,
kuinka paljon ihmiset itse ohjaavat toimintaansa. Kasite on monimuotoinen
erityisesti kasvatustieteessa, kun taas sosiaalitieteissa se on peruskasite ja

maarittaa yhteiskunnan ja yksilon valisia suhteita. Toimijuudessa on tarkeaa ottaa
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huomioon yhteiskunnan rakenteet ja se, kuinka paljon ne vaikuttavat henkildiden
toimintaan. Toimijuudesta on erilaisia teoreettisia maaritelmia. Esimerkiksi
Anthony Giddensin (1984) mukaan toimijuutta on se, kun henkild toimii tietylla
tavalla, vaikka han olisi voinut valita toisin, ja teolla on seuraus. Hanen mukaansa
toimijuuteen liittyvat myos vahvasti valta ja vapaus, silla inmisella on valta tehda
paatés ja vaikuttaa tapahtumiin. (Etelapelto, Heiskanen & Collin 2004.)
Ammatillisessa toimijuudessa on kyse siita, etta tyontekijat vaikuttavat ja tekevat
valintoja omaan tydhdnsa tai ammatillisiin identiteetteihinsa liittyen (Etelapelto,
Vahasantanen, Hokka & Paloniemi 2014, 211).

Henkiloston vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan mahdollisuutta vaikuttaa
tyotehtaviin, valineisiin, tyotahtiin, menetelmiin, jarjestykseen, tyotehtavien
jakoon, aikatauluun seka tyoaikoihin. Mahdollisuus vaikuttaa omaan
tydtehtavaan on horisontaalista, koska se tapahtuu rajatulla alueella ty6tehtavan
sisalla. Laajassa vaikuttamisessa on kyse vertikaalisesta vaikuttamisesta, jolloin
henkilostdlla on mahdollisuus vaikuttaa tyonteon puitteisiin. Organisaatiossa
henkilostolla tulisi olla mahdollista vaikuttaa seka vertikaalisesti etta
horisontaalisesti yli hierarkiarajojen, jolloin kaikkien osaaminen tulisi kayttoon niin
suunnittelussa kuin toteutuksessa. (Sarala & Sarala 1997, 83.) Jotta tyontekijoille
voisi antaa suurempaa vastuuta, eli valtuuttaa (empowerment) henkilostéa, tulee
perehdytyksen uusiin tyotehtaviin olla tehokasta ja laajaa. Henkiloston
valtuuttaminen on tarkeaa, koska silla on tarkea asema henkilostdon osaamisen
kehittamisessa. (Tyoministerio 1995, 22.) Organisaation tulisi siis panostaa
henkilostokoulutukseen, jotta tyontekijoitd voisi valtuuttaa ja heidan
vaikutusmahdollisuuksiaan seka autonomiaa voisi lisata. Valtuuttaminen taas on
sidoksissa tyontekijoiden osaamisen kehittymiseen seka koko organisaation

oppimiseen.

Vaikutusmahdollisuuksia kuvaavat vapauden ja autonomian suuruus tydpaikalla.
Autonomian suuruuteen vaikuttavat johtajuus, organisaation rakenne seka
tydntekijan oma asema tyopaikalla. Vaikutusmahdollisuuksiin vaikuttaa myos
organisaation koko. Esimerkiksi pienessa yrityksessd myyntityota tekeva voi
yleensd tehda enemman paatdoksia kuin suuressa hyvin hierarkkisessa
organisaatiossa tydskenteleva. Taylorilaisen liikkeenjohto-opin  mukaan

alimmalla hierarkkisella tasolla olevilla tyontekijoilla on hyvin vahan
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vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi uusien tyotapojen tai uuden tyojarjestyksen
valinnassa. Johtajilla on taas hyvin paljon mahdollisuuksia vaikuttaa ja heilla on
myO6s enemman oppimismahdollisuuksia. llleris (2011, 34-35.) Autonomian
suuruus vaikuttaa siis suoraan myds tydssa oppimisen mahdollisuuksiin (Ellstrom
2001).

Festner, Harteis, Kyha ja Tuominen (2007) tuovat esille, ettd tydntekijan
mahdollisuus kontrolloida omaa tyotaan seka osallistua tyoprosessin
suunnitteluun, toisin sanoen tyontekijan autonomia ja osallistuminen, voidaan
jakaa useisiin erilaisiin osioihin. Heidan mukaansa autonomia ja osallistuminen
koostuu neljasta faktorista, joita ovat mahdollisuus suunnitella omia
tydtehtaviaan, mahdollisuus valita tydvalineet ja metodit, mahdollisuus vaikuttaa
tyodtahtiin seka mahdollisuus vaikuttaa tyonjakoon ja aikatauluun. Tyoprosessiin
osallistuminen on tarkeaa, silla se antaa tydntekijalle mahdollisuuden ottaa
vastuuta omasta tydstdan. Osallistuvalla tyontekijalla on mahdollisuus tehda
itsenaisesti omaa tyota koskevia paatoksia, mika parantaa tydnteon tehokkuutta
seka tyon laatua ja viimekadessa organisaation tuloksellisuutta. Taman lisaksi
autonomia lisaa tyontekijan sitoutumista organisaatioon ja tukee oppimista
tydpaikalla. (Festner ym. 2007, 65-66.)

Osallistuminen tarkeisiin tyoprosesseihin antaa tyontekijdille mahdollisuuden
vastuun ottamiseen omassa tydssaan ja tasta seuranneiden hyvien tulosten
johtamiseen. Mahdollisuus itsenaiseen tyoskentelyyn ja paatosten tekemiseen
keskeisessa ty0ssa rohkaisee tyOntekijoita tehostamaan myoOs oppimista
tyopaikalla, joka myos osaltaan lisaa tyon tehokkuutta ja laatua puhumattakaan
koko organisaation tuottavuuden kasvamisesta. Osallisuuden voidaan taten
ajatella olevan tydssa oppimista tukeva tekija. Mahdollisuutta osallisuuteen
tydprosessin suunnittelussa on perinteisesti pidetty korkeassa ammatillisessa
asemassa olevien etuoikeutena. Nykyaan organisaatioissa on kuitenkin pyritty
panostamaan osallisuuden ja autonomian lisdamiseen kaikilla ammattitasoilla,
silla niiden tiedetdan olevan hyddyksi organisaation toiminnalle. (Festner ym.
2007, 66.)

Osallistuminen ja vaikutusmahdollisuudet ovat merkityksellisia hyvassa

tydsuhteessa. Vaikutusmahdollisuudet tydssa voivat lisatd osallisuuden
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kokemusta. Osallisuuden kokemus on tunnetila, joka on subjektiivista ja syntyy
sosiaalisessa kontekstissa. Olennaista osallisuuden kokemuksen syntymisessa
on osallistuminen. Osallistuminen tydpaikoilla esimerkiksi itsea koskeviin
paatoksiin on tarkeaa tyontekijoille, ja siita saadetaan osittain myos YT-lailla.
Kokemus osallisuudesta saa tyontekijan sitoutumaan tyOyhteisoon ja siita on
hyotya myos organisaatiolle. Tyontekija on todennakaisesti tehokkaampi ja nain
ollen hyddyllisempi yritykselle. Sitoutuminen tyéhdn parantaa tehokkuutta, mutta
ei valttamatta tyohyvinvointia, silla liikka sitoutuminen voi johtaa Ilopulta
tyduupumukseen. Osallisuuden kokemus puolestaan usein lisaa tydhyvinvointia,
kunhan se ei mene liiallisuuksiin. (Laine 2017, 93-94.) Osallisuuden
kokemukseen vaikuttavia tekijoita ovat johtaminen, tiedottaminen ja
kontekstuaaliset taustatekijat kuten autonomia ja tydprosessi. Osallisuuden
kokemuksen vaikutuksia ovat taas sitoutuminen organisaation tavoitteisiin seka
itse organisaatioon, sisainen yrittajyys, tyohyvinvointi, tyotyytyvaisyys ja
luottamus. Nama vaikutukset ovat organisaatiolle edullisia, silla esimerkiksi
sisainen yrittajyys lisaa tyontekijan tuottavuutta ja sitoutuminen vahentaa
vaihtuvuutta. Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi taas lisdavat tyontekijan

motivaatiota kehittdd osaamistaan. (Laine & Ollila 2016.)

Autonomiaa ja  vaikutusmahdollisuuksia  voidaan tarkastella  myos
itsemaaraamisen kasitteen kautta. TyoOntekijan itsemaaraaminen vahvistaa
tydvoiman kayttoon kohdistuvaa kontrollia. Kontrolli taas lisaa tyon mielekkyytta
ja merkityksellisyytta seka vahentaa arvottomuuden kokemuksia, joita tyon tiukka
valvonta saattaa aiheuttaa. Iltsemaaraamista voidaan laajentaa tyotehtavia
muuttamatta lisaamalla tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tyotahtiin. Tyon
uudelleen organisointi puolestaan tarjoaa mahdollisuuksia merkittavampaan
tydntekijoiden itsemaaraamisen ja vaikuttamisen laajentamiseen. (Julkunen
1987, 253-254.)

Wheatley (2017) on tutkinut Isossa-Britanniassa autonomian eri muotojen
yhteytta palkansaajien hyvinvointiin. Wheatleyn tutkimuksessa autonomia jaettiin
kahteen osaan; oman tyon kontrollointiin seka aikataulujen kontrollointiin. Tyon
kontrolloinnilla tarkoitetaan, ettd tyontekija pystyy vaikuttamaan omiin
tyotehtaviinsa seka johtamaan omaa tyoskentelyaan. Aikataulujen kontrollointiin

kuuluvat mahdollisuudet vaikuttaa tyoskentelyaikaan ja -paikkaan. (Wheatley
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2017, 297.) Tyon kontrolloinnin kasite on peraisin Karasekin vuonna 1979
julkaisemasta vaatimus-hallinta mallista (job demands-control -model) (Karasek
1979, 289). Wheatleyn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, onko
tyontekijoiden autonomian tasossa eroja eri tyOntekijoiden valilla
IsossaBritanniassa. Lisaksi selvitettiin miten autonomia vaikuttaa tyontekijoiden
subjektiiviseen hyvinvointiin seka tyota, vapaa-aikaa ja elamaa koskevaan
tyytyvaisyyteen. Tutkimuksessa tarkasteltin myods sukupuolten valisia eroja
autonomian ja hyvinvoinnin yhteyksissa. Tutkimustulokset osoittavat, etta
autonomia on yhteydessa koettuun tyohyvinvointiin seka laajemmin elamaa,
vapaa-aikaa seka tyota koskevaan tyytyvaisyyteen. Autonomian tason todettiin
vaihtelevan ammatillisen aseman sekd sukupuolen perusteella. Eniten
autonomiaa oli johtajilla ja esimiehilla. Naiset taas raportoivat omaavansa miehia
vahemman kontrollia aikatauluihin liittyen. Kaiken kaikkiaan autonomia oli
tutkimuksen mukaan positiivisesti yhteydessa tyohyvinvointiin ja tyytyvaisyyteen.
Miehille nayttaisi olevan tarkeampaa tyon kontrollointi, kun taas naiset pitivat
tarkeampana aikatauluihin liittyvaa kontrollia. (Wheatley 2017, 299-321.) Myos
aiemmat tutkimukset tukevat Wheatleyn tutkimuksen tuloksia. Autonomian on
tutkimuksissa todettu vahentavan tyoperaistd stressia seka konfliktia tyon ja
perhe-elaman valilla (Gronlund 2007, 476-497).

Parker ja Sprigg (1999) ovat tutkineet vaikutusmahdollisuuksien, oppimisen ja
proaktiivisen persoonallisuuden yhteyksia tyon kuormittavuuteen. Tulokset
osoittivat, etta vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen tyopaikalla oli positiivisesti
yhteydessa oppimiseen. Vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen edisti erityisesti
proaktiivisten eli aloitekykyisten ja aktiivisten tyontekijdiden oppimista.
Vaikutusmahdollisuuksien lisddminen vahensi proaktiivisilla tyontekijoillda myos
tydn kuormittavuutta. Passiivisten tyontekijoiden kohdalla vastaavaa yhteytta ei
tutkimuksessa 10ydetty. Passiivisilla tyontekijoilla tydn vaativuuden nousu johti
tydn kuormittavuuden kasvuun riippumatta vaikutusmahdollisuuksien tasosta.
Heikointa oppimisen todettiin tutkimuksessa olevan passiivisessa tydssa, jossa
seka tydn vaatimukset etta vaikutusmahdollisuudet olivat heikot. Oppimista edisti
parhaiten tyoymparisto, jossa seka tyon vaatimustaso etta
vaikutusmahdollisuudet olivat korkeita. Tama edellytti kuitenkin tydntekijoilta

proaktiivisuutta. Tutkimus nojaa vahvasti Karasekin (1979) kehittdamaan tyon
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vaatimukset-hallinta malliin, mutta ottaa huomioon myds yksildiden persoonalliset
piirteet. Autonomialla voi kuitenkin olla my6s negatiivisia vaikutuksia. Se voi
esimerkiksi nostaa tyon intensiteettia ja nain sivuuttaa autonomian tuomat
hyvinvointiedut (Boxall & Macky, 2014, 963-984).

Tyon vaatimukset
Oppiminen

ienet suuret i
P Kehittyminen

suur

Tyon hallinta

pieni

passiiVinen

y

%. Haitallinen stressi
Sairaudenriski

KUVIO 5 Karasekin tydon vaatimukset - tyon hallinta malli. (demand-control model)
(Karasek 1979)

Karasekin (1979) mallissa (ks. kuvio 5.) on kyse tyon hallinnan seka tyon
vaatimusten valisesta suhteesta. Tyon vaatimuksia ovat esimerkiksi kiireen tuntu,
tyon maara ja tyoskentelytahti. Tyon hallinta tarkoittaa puolestaan omaan tyohon
liittyvia vaikutusmahdollisuuksia seka vapautta kayttaa oman harkinnan mukaan
omaa osaamistaan ja patevyyttaan. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat
merkki hyvasta tydpaikasta. (Laine 2017, 104.) Vaikka suunnilleen puolet
suomalaisista palkansaajista on kertonut vaikutusmahdollisuuksien olevan hyvat,
on niiden kehittyminen ollut tutkimuksissa ristiriitaista, silla Lehdon ja Sutelan
(2008, 57) mukaan ne ovat lisdantyneet, kun taas Tyoterveyslaitoksen mukaan
ne ovat vahentyneet (Kauppinen ym. 2007, 96; Laine 2017, 104). Tyontekijat
myOs kokevat tydon olevan toisen kontrolloimaa entistd useammin, vaikka tyén
itseohjaavuus on toisaalta lisdantynyt monella tyopaikalla. Kontrollin tuntua

lisdavat erityisesti suorituksista kertovat raportit, suorituksiin perustuvat
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palkkausjarjestelmat ja tiimitoiden lisaantyminen. Kun kontrolli lisdantyy samalla,
kun vaikutusmahdollisuudet koetaan heikoiksi, lisda se tyontekijan stressia
(Gospel 2003, 28-29). Hyvat vaikutusmahdollisuudet taas auttavat selviamaan
stressista ja sita tuottavista tilanteista seka tukevat tydon henkisissa vaatimuksissa
kuin yleisessa tydelamasta (Laine 2017, 105; Schreurs, Van Emmerik, Notelaers
& De Witte 2010). Vaikutusmahdollisuudet ovat seka johtamiseen, etta
tyokulttuuriin  liittyva asia. Johtamisella voidaan parantaa tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksia muun muassa ottamalla huomioon henkiloston
mielipiteet. My6s  tyOkulttuurin merkitys on  suuri. Esimerkiksi
prosessiteollisuudessa  vaikutusmahdollisuuksia ei valttamatta nahda
tarpeellisiksi vaikka ne olisi mahdollista toteuttaa, silla tyokulttuuri on perinteinen
ja “aina ollaan tehty samalla tavalla”, jolloin vaikutusmahdollisuuksia tai

tyontekijoiden mielipiteitéa ei nahda merkityksellisiksi. (Laine 2017, 106.)

6 TUTKIMUSONGELMA JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa oppimista tukevan tyoympariston,
vaikutusmahdollisuuksien seka henkilostokoulutukseen osallistumisen valisia
yhteyksia. Tutkimus pyrkii selvittamaan ovatko nama tekijat yhteydessa toisiinsa
ja miten taustamuuttujat tyosuhteen kesto, tyon koko- tai osa-aikaisuus,
sukupuoli, toimiala, sosioekonominen asema seka esimiesasema ovat
yhteydessa vaikutusmahdollisuuksiin, henkilostOkoulutukseen ja oppimista
tukevaan tydymparistoon. Aineistona kaytetdan vuoden 2015 tybolobarometria,
jossa selvitetddn suomalaisten palkansaajien subjektiivista kokemusta
tyooloistaan. Naista ilmidista ja niiden valisista yhteyksista on saatavilla paljon
teoreettista tietoa, mutta nain spesifia ja rajattua tutkimusta aiheesta ei ole
Suomessa juurikaan aiemmin tehty. Tutkimuksella halutaan osoittaa, etta
aiemmissa tutkimuksissa esiin tullut tieteellinen tieto toteutuu yha myos

suomalaisen palkkatyon kontekstissa.
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Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten taustamuuttujat esimiesasema, sukupuoli, sosioekonominen
asema, toimiala, tyosuhteen kesto seka tyon koko tai osa-aikaisuus ovat
yhteydessa oppimista tukevaan tyoymparistoon ja

vaikutusmahdollisuuksiin?

2. Miten palkansaajan  vaikutusmahdollisuudet, oppimista tukeva

tydymparisto ja henkildstokoulutus ovat yhteydessa toisiinsa?

Tama tutkimus nojaa vahvasti aiempiin tutkimuksiin ja teorioihin liittyen
tydelamaan, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksiin seka yksildiden ja
organisaatioiden osaamiseen. Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen avulla
muodostettiin tutkimuksen hypoteesit. Tutkimuskysymysten taustamuuttujat
valittiin tarkasteluun silla perusteella, ettd aiemmissa tutkimuksissa niilla on
todettu olevan yhteyttd vaikutusmahdollisuuksiin, henkildstokoulutukseen tai
oppimista tukevaan tydymparistoon. Vaikutusmahdollisuuksien osalta hypoteesi
on, etta korkealla  sosioekonomisella  asemalla, miessukupuolella,
esimiesasemalla, pitkalla tyosuhteella ja kokoaikaisuudella on positiivinen yhteys
vaikutusmahdollisuuksiin. Oppimista tukevan tydympariston osalta hypoteesi on,
ettd esimiesasema, korkea sosioekonominen asema ja kokoaikaisuus ovat
positiivisesti yhteydessa siihen, kuinka hyvin tyontekija kokee tyOympariston
tukevan oppimista. Toimialan suhteen oletetaan, ettd teollisuudessa
tydskentelevat palkansaajat arvioivat tyopaikkansa oppimisympariston
huonommaksi kuin muilla toimialoilla tydskentelevat palkansaajat. Sukupuolella
tai pitkalla tyosuhteella ei teoreettisen viitekehyksen perusteella vaikuta olevan
oppimista tukevaan tydymparistodn yhteytta. Tutkimuskysymyksen kaksi osalta
oletuksena on, etta vaikutusmahdollisuudet ovat positiivisesti yhteydessa siihen,
kuinka  hyvin  tyontekija kokee tyOympariston tukevan  oppimista.
Henkilostokoulutukseen osallistumisella voidaan olettaa olevan positiivinen
yhteys seka vaikutusmahdollisuuksiin etta siihen, kuinka hyvin tyontekija kokee

tydympariston tukevan oppimista.
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7 AINEISTO

Aineistona tassa tutkimuksessa on Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksen
yhteydessa teettama tyoolobarometri, joka on kyselytutkimus suomalaisille
palkansaajille. Kyselylomake I6ytyy tutkielman lopusta (lite 1). Tassa
tutkimuksessa kaytetaan vuoden 2015 tydolobarometria, sillda se on tuorein
saatavilla oleva aineisto. Tyoolobarometria on tehty vuodesta 1992 Iahtien joka
syksy, ja vuonna 2015 siihen vastasi 1741 palkansaajaa. Tiedot kerattiin vuoden
2015 elo-syyskuun aikana puhelinhaastatteluilla tydvoimatutkimuksen
yhteydessa ja vastausosuus oli 84 prosenttia. Haastattelut kestivat keskimaarin
19 minuuttia. Viimeisin vuoden 2016 tydolobarometri julkaistiin 23.8.2017, mutta
saatavuusongelmien takia se ei ehtinyt aineistoksi tutkimukseemme.
Tyoolobarometrilla pyritaan saamaan tietoa palkansaajien tyooloista ja
tyoelaman laadusta. Kysymykset ovat olleet melko samat vuodesta 1992, joten
tyoolobarometri on oivallinen tutkimuskohde, ja vertailukelpoista tietoa I0ytyy siis
jo 25 vuoden takaa. Koska vastaajia on suuri maara, voidaan tydolobarometri
yleistad koskemaan kaikkia suomalaisia palkansaajia. Toisaalta saadaan myos
vertailtavissa olevaa tietoa eri ikaryhmien seka eri sektoreilla tydskentelevien
tydelaman laadusta ja siitd, onko heidan nakemyksissaan tydelamasta
eroavaisuuksia. Vuoden 2015 barometrissa valtiosektorilla tydoskentelevien seka
alle 25 vuotiaiden nuorien palkansaajien osuudet aineistosta ovat melko pienia,

mika lisda naiden ryhmien sisalla satunnaisvaihtelua. (Lyly-Yrjanainen 2016.)

Tyoolobarometrin tavoitteena on seurata tydelaman muutoksia suomalaisessa
palkkatydssa. Seurantatiedon avulla pyritddn saamaan ajankohtaista tietoa
palkansaajien kasityksia omiin tyooloihin ja yleisemmin tydelamaan liittyvista
kysymyksista. Vuoden 2015 barometrissa ollaan kiinnostuneita tyopaikan ja
tydmarkkinoiden  taloudellisista  muutoksista, tyOpaikalla tapahtuvasta
innovaatiotoiminnasta liittyen esimerkiksi tyon organisointiin ja osallistumisen
mahdollisuuksiin, tyossa kehittymisen mahdollisuuksista, tydhyvinvoinnista ja
tydpaikan ilmapiirista, ammatillisesta jarjestaytymisesta seka yleisesti tydelaman

muutossuunnista. (Lyly-Yrjanainen 2016.)

Tyo- ja elinkeinoministerid on julkaissut aineistoon pohjautuvan raportin, joka on

saatavilla verkkojulkaisuna. Raportti on julkaistu huhtikuussa 2016 ja sen on
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kirjoittanut Maija Lyly-Yrjanainen ("Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja
17/2016”). Raportti kasittelee suomalaisten palkansaajien tyoolojen seka yleisesti
tyoelaman ajallisia muutoksia. Raportissa todetaan, etta epavarmuus
tyomarkkinoiden etenemisesta on nakynyt jo muutamia vuosia. Yli puolet
kuitenkin uskoi I0ytavansa oman alansa ja tyokokemustaan vastaavaa tyota. lka
kuitenkin vaikuttaa siihen, uskooko loytavansa uutta kokemustaan vastaavaa
tyota: 35 - 44- vuotiaista jopa 83 prosenttia uskoi tahan, kun taas vanhemmista
55 — 64- vuotiaista siihen uskoi vain 48 prosenttia. Tyopaikoilla tapahtuu myos
jatkuvaa kehitystyota. Tassa asiassa on kuitenkin suuri eroavaisuus silla, mihin
sosioekonomiseen asemaan kuuluu: ylemmat toimihenkilot kokevat alempia
toimihenkil6ita seka tyontekijoita useammin, etta heillda on hyvat mahdollisuudet

osallistua tyopaikan toiminnan kehittamiseen. (Lyly-Yrjanainen 2016.)

Ty6elaman muutokset vaikuttavat tyOpaikkoihin, tyontekijoihin ja tyonantaijiin.
Tyontekijoilta edellytetaan osaamisen kehittamista, ja tydonantajilta koulutusta.
Siksi myos henkildston kouluttaminen on tarkeada, mutta koulutukseen
osallistuminen on tasaantunut tai jopa ollut pienessa laskussa. Toimihenkildiden
ja tyontekijoiden mukaan ei tyopaikalla myoskaan ole riittavasti aikaa pohtia uusia
ideoita. Myos henkilostokoulutuksen pituudella on vaikutusta — mita pidempi
koulutus on, sita enemman se auttaa tyon tekemisessa ja uusiin tehtaviin
hakeutumisessa. Kaiken kaikkiaan tyoolot eivat ole juurikaan muuttuneet viime
vuosina. Jotkut positiiviset kehitykset ovat jaaneet paikoilleen, mutta myonteista
on, etta tyokyky verraten tyon henkisiin vaatimuksiin on parantunut 2000- luvun
alusta varsinkin iakkaammilla palkansaaijilla. Vastanneiden jakaumassa nakyy
vaeston ikaantyminen sekd koulutustason nousu. Yksityisissa palveluissa
tydskentelevien osuus on noussut ja teollisuuden palkansaajien osuus laskenut.
Nama rakenteelliset muutokset heijastuvat pitkalla aikavalillda myods tyoolojen

muutoksiin. (Lyly-Yrjanainen 2016.)

8 MENETELMAT

8.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kaytimme tassa tutkimuksessa kvantitatiivisia eli maarallisia tutkimusmenetelmia.
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Analysoimme aineistoa kayttaen SPSS-ohjelmaa (Statistical Package for Social
Sciences). Tutkittava populaatio eli kohdejoukko ovat kaikki suomalaiset
palkansaajat. Tassa tutkimuksessa otoskoko on 1741 vastaajaa, joten otoskoko
on riittavan iso kohdejoukkoa koskevien paatelmien tekemiseen. Tama tarkoittaa
sita, etta tulokset voidaan otoskoon perusteella luotettavasti yleistaa koskemaan
kaikkia suomalaisia palkansaajia. Kasvatustieteellisessa tilastollisessa
tutkimuksessa on useimmiten kyse havaintojen ja tekijoiden valisista suhteista ja
niiden analysoinnista. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulokset ovat numeerisia
arvoja, jotka usein vastaavat kysymyksiin “miksi?”, “miten?” tai millaisia
riippuvuussuhteita asioilla on. Tilastollisessa tutkimuksessa useimmiten pyritaan
saamaan ilmid mitattavaan muotoon ja tutkimaan suuria aineistoja. Tassa
tutkimuksessa aineisto on laaja ja valmiiksi keratty, joten kvantitatiivinen

tutkimusote sopii analysointiin hyvin.

Tutkimuksemme on empiirinen eli se perustuu havaintoihin. Tarkemmin sanoen
kyseessd on empiirinen poikkileikkaustutkimus, silla se on tehty tiettyna
ajankohtana ja se kasittelee tiettya ilmidta ja sen eri puolia. Kvantitatiivinen
tutkimus voidaan jakaa myos kokeelliseen ja havainnoivaan tutkimukseen.
Tutkimuksemme on havainnoiva, koska kasittelemme ilmididen valisia yhteyksia,
eikd muuttujia manipuloida. (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2016, 15-16;
Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011)

8.2 Padkomponenttianalyysi

Tutkimuksen kannalta oli mielekdstd muodostaa kaksi summamuuttujaa:
vaikutusmahdollisuudet seka oppimista tukeva tydymparistd. Summamuuttujien
osamuuttujat valittin kyselylomakkeesta teorian perusteella. Valintaperusteet
esitetdan tarkemmin luvussa: “Analyysi ja tulokset’”. Summamuuttujien
muodostamisen apuna kaytettin paakomponenttianalyysia. Summamuuttujia
kaytetaan, kun halutaan tiivistaa eri muuttujista yksi samaa asiaa kuvaava jatkuva
muuttuja. Paakomponenttianalyysi kuuluu faktorianalyysiryhmaan.
Faktorianalyyseja kaytetdaan, kun halutaan pienentaa aineiston muuttujien
maaraa, testata ennalta asetettujen hypoteesien perusteella muuttujien valisia
suhteita tai muodostaa valideja mittareita. Faktorianalyysi voi olla konfirmatorinen

tai eksploratiivinen. Konfirmatorista faktorianalyysia kaytetaan, kun halutaan
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testata hypoteeseja. Muuten kaytetdan eksploratiivista eli kartoittavaa

faktorianalyysia. Me kaytimme tassa tutkimuksessa kartoittavaa faktorianalyysia.

Padkomponenttianalyysi on monimuuttujamenetelma, joka perustuu Pearsonin
tulomomenttikorrelaatiokertoimista laadittuun korrelaatiomatriisiin.
Paakomponenttianalyysin toteuttamisessa on erilaisia kriteereita. Muuttujien tulisi
olla vahintaan valimatka-asteikollisia, tayttaa normaalijakaumaoletus ja aineiston
koon tulisi olla riittavan suuri (vahintdan 100, mutta suositellusti yli 200 tapausta).
(Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 167-168.) Paakomponenttianalyysissa
pyritaan siis tiivistamaan muuttujien joukkoa pienemmaksi siten, etta muuttujien
vaihtelut sailyisivat mahdollisimman hyvin. Perustana on Pearsonin
korrelaatiokerroin, joka kertoo muuttujien valisen korrelaation. Uuteen muuttujaan
valikoituu analyysin avulla ne alkuperaiset muuttujat, joihin on vastattu
samansuuntaisesti. Paakomponenttien lukumaaraan ei ole olemassa tiettya
ehtoa. Paras tilanne on, jos lukumaaran voi maaritelld aikaisemman teorian
perusteella. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 167-169.) Tassa
tutkimuksessa nain ei kuitenkaan voitu tehda, silla teorian pohjalta tiedettiin, etta
analyysiin valitut muuttujat eivat edusta koko ilmidta. Ennakko-oletuksena
kuitenkin oli, etta muuttujat tulisivat todennakoisesti jakautumaan kahteen

ryhmaan.

Analyysin avulla muodostettavien komponenttien tulee olla sisallollisesti jarkevia,
ja sisaltaa todellista vaihtelua. Tata voidaan tutkia esimerkiksi ominaisarvojen
perusteella. Ominaisarvon tulee olla yli 1, jotta muuttuja voidaan ottaa mukaan
tutkimukseen. Mita suurempi ominaisarvo on, sen parempi. MyoOs
muuttujalatauksien tulee olla riittdvan suuria, eikd muodostettujen
paakomponenttien lukumaara saa olla yli 20% analyysin osamuuttujien
lukumaarasta. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 167-169.) Tassa
tutkimuksessa haluttiin muodostaa summamuuttujat vaikutusmahdollisuuksista
seka oppimista tukevasta tydymparistosta. Summamuuttuijilla oli riittdva yhteinen
teoriapohja, joten niita voitiin tarkastella samassa analyysissa. Analyysiin valittiin
teoriapohjaisesti joukko muuttujia, joiden ajateltin kuvaavan muodostettavien
summamuuttujien ilmidta. Paakomponenttianalyysin avulla varmistettiin, etta

muuttujat sopivat summamuuttujaan myos tilastollisesti.
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Paakomponenttien lukumaaran selvittya tarkastellaan jokaisen osamuuttujan
latauksia eri paakomponenteille. Latauksien avulla saadaan tietoa siita, kuinka
vahvasti muuttujat jakautuvat ja sopivat eri paakomponentteihin. Rotaatiota
kayttamalla saadaan muuttujat Ilatautumaan paremmin vain yhdelle
paakomponentille kuin ilman rotaatiota. Siksi sitd on jarkevaa kayttaa
paakomponenttianalyysin tulkinnassa. Rootaatio on mahdollista tehda
suorakulmaisena tai vinokulmaisena. Tassa tutkimuksessa kaytetiin
suorakulmaista varimax-ratkaisua, jotta muuttujien lataukset saatiin vaihtelemaan
mahdollisimmat paljon. Suorakulmainen rotaatio tarkoittaa sita, etta
paakomponentit ovat toisistaan riippumattomia. Vinorotaatio taas sallii
paakomponenttien keskinaisen korrelaation, ja nain ollen ne eivat ole toisistaan
riippumattomia. Tama voi vaikeuttaa tulkintaa. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg
2011, 169.)

Paadkomponenttianalyysin tulkinnan tavoitteena on muodostaa sisalldllisesti
jarkevia paakomponentteja tai mittaristoja muuttujista. Tulkinta ja nimeaminen
voivat perustua esimerkiksi teoreettiseen viitekehykseen ja aiempiin tutkimuksiin,
mutta myos osamuuttujien latauksiin. Relevanteinta on kayttaa aiempaa teoriaa

nimeamisen ja tulkinnan apuna. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 170.)

Paakomponenttianalyysissa on siis tarkeaa ottaa huomioon lataukset,
ominaisarvot, kommunaliteetit ja selitysasteet. Muuttujien lataukset kertovat
jokaisen osamuuttujan Kkorrelaatiosta paakomponenttiin. Kyseisesta arvosta
voidaan paatella myods se, kuinka suuren osan paakomponentti selittaa
osamuuttujan varianssista. Yhdessa paakomponentissa voi olla seka negatiivisia,
etta positiivisia latauksia. Jos molemmissa naissa esiintyy korkeita arvoja,
voidaan se tulkita kaksidimensoiseksi. Kaksidimensoisuus tarkoittaa sita, etta
positiiviset ja negatiiviset lataukset saaneet muuttujat edustavat kyseisen ilmion
aaripaita, niin sanottuja “vastakkaisia ulottuvuuksia”. Ominaisarvot taas kertovat
siitd, kuinka hyvin paakomponentti on onnistunut sulauttamaan siihen
latautuneiden osamuuttujien varianssit itseensa. Ominaisarvojen avulla
pystytdan laskemaan myo0s selitysasteet, eli se, montako prosenttia
paakomponentti selittdd osamuuttujien vaihtelusta. (Tahtinen, Laakkonen &
Broberg 2011, 170-171.)
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Kommunaliteetit kertovat siitda, kuinka paljon tiettyjen muuttujien vaihtelusta
paakomponentit pystyvat selittdmaan. Kommunaliteetti voi saada arvoja valilla
[0,1]. Kommunaliteetista voidaan laskea myoOs selitysosuus prosentteina.
Paakomponenttianalyysissa tulee siis ottaa huomioon erityisesti nama kasitteet.
Tulkinnassa olisi otettava huomioon kuitenkin myoOs teoreettinen sisalto, jotta
paakomponenteista tulisi sisallollisesti jarkevia. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg
2011, 170-171.) Tama analyysimenetelma soveltuu erityisen hyvin esimerkiksi
summamuuttujien muodostamisen avuksi, ja siihen sita on kaytetty tassa

tutkimuksessa.

8.3 Muuttujien yhteydet: Pearsonin

tulomomenttikorrelaatiokerroin, ristiintaulukointi ja Khiin nelio

Korrelaatiokertoimien  avulla tarkastellaan muuttujien valisia
yhteyksia. Korrelaatiokertoimet ovat tilastollisia tunnuslukuja, jotka kuvaavat
kahden muuttujan valistda yhteisvaihtelua ja yhteyden voimakkuutta
(Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2016, 210-211). Tarkemmin ilmaistuna se
kuvaa kahden muuttujan valisen lineaarisen riippuvuuden suuntaa ja
voimakkuutta (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 141). Tassa tutkimuksessa
kaytettiin Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokerrointa, joka on yleisimmin kaytetty
parametrinen korrelaatiokerroin. Korrelaatiokerrointa kaytettin  tassa

tutkimuksessa summamuuttujien osamuuttujien valisten korrelaatioiden
selvittamiseen seka paakomponenttianalyysiin valikoituneiden muuttujien valisten

korrelaatioiden selvittamiseen.

Pearsonin korrelaatiokerroin saa arvoja lukujen [-1 ja 1] valilld. Positiivinen
korrelaatiokerroin ilmaisee, ettd toisen muuttujan arvojen kasvaessa toisenkin
muuttujan arvot kasvavat. Muuttujien valilla on talléin positiivinen yhteys.
Negatiivinen korrelaatiokerroin puolestaan ilmaisee, ettd toisen muuttujan
arvojen kasvaessa toisen muuttujan arvot pienenevat ja talldin muuttujien valilla
on negatiivinen yhteys. Jos korrelaatiokerroin saa arvon lahella nollaa, muuttujien
valilla ei ole lineaarista yhteytta, kun taas arvo on lahella itseisarvo ykkosta,
voidaan muuttujien valista lineaarista yhteytta pitda voimakkaana. (Nummenmaa,
Holopainen & Pulkkinen 2016, 215.) Jos muuttujien valilld ei ole korrelaatiota,

muuttujien vaihtelu on satunnaista, kun taas korrelaatio tarkoittaa, etta
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yhteisvaihtelu on systemaattista (Nummenmaa 2016). Korrelaation
voimakkuuden tulkinnassa on otettava huomioon aineiston koko. Pienissa
aineistoissa alle raja-arvon 0,3 oleva riippuvuus katsotaan heikoksi tai
olemattomaksi, mutta suurissa aineistoissa kerroin voidaan joissain tapauksissa
tulkita kohtalaiseksi (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 141). Tassa
tutkimuksessa kaytettiin suurta aineistoa (1741 vastaajaa), joten useissa

tapauksissa myos heikot korrelaatiot tulee ottaa huomioon.

Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokertoimen kaytto edellyttaa, etta muuttujat ovat
vahintaan valimatka-asteikollisia. Lisaksi menetelma on hyvin altis aineiston
poikkeaville havainnoille, jotka saattavat vaaristaa tulosta merkittavasti. Tama on
ongelma erityisesti pienissa aineistoissa, mutta my0s suurissa aineistoissa
hajaarvot tulee pyrkia poistamaan analyysistd. Poikkeavia havaintoja
tarkastellaan sirontakuvion avulla. (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2016,
215-216.) Sirontakuvion avulla voidaan tarkastella myods muuttujien valisen
yhteyden suuntaa, mutta se ei sellaisenaan kerro mitdan yhteyden
voimakkuudesta. Yhteisvaihtelua ja sen voimakkuutta on siis syyta tarkastella
sirontakuvion lisaksi korrelaatiokertoimen avulla. (Nummenmaa 2016, 278.)
Sirontakuvion avulla voidaan paljastaa myos muuttujien valinen kayraviivainen
yhteys. Lineaarista yhteytta kuvaava korrelaatiokerroin voi saada arvon nolla,
vaikka muuttujien valilla olisikin yhteytta, jos yhteys on kayraviivaista. Olisi
virheellista tulkita korrelaatiokertoimen nolla tarkoittavan, etta tarkasteltavien
muuttujien valilla ei ole yhteyttd, ennen sirontakuvion tarkastelua. (Tahtinen,
Laakkonen & Broberg 2011, 142.)

Muuttujien valisia yhteyksia voidaan tarkastella my0s ristiintaulukoinnilla avulla.
Sen avulla tarkastellaan kategorisia muuttujia, ja saadaan selville frekvesseja
seka prosenttiosuuksia. Ristiintaulukointi yhdessa Khiin nelid -testin kanssa
kertoo muuttujien valisista tilastollisesti merkitsevista suhteista ja eroista.
Ristiintaulukoinnissa muuttujien tulee olla kategorisia, hypoteesiin sopivia ja
toisistaan riippumattomia. Ristiintaulukoinnin perusteella ei tule tehda
kausaalioletuksia muuttujien suhteista, ellei niiden takana ole vankkaa tieteellista
perustetta. Ristiintaulukoinnin yhteydessa kaytetaan usein Khiin nelid -testia.
Khiin nelid -testin luotettavuus tulee arvioida ennen tulosten tulkintaa.

Luotettavuutta voidaan arvioida kayttdehdon avulla, jonka mukaan teoreettisten
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solufrekvessien tulee olla tarpeeksi suuria (enintaan 20 % teoreettisista
solufrekvensseista saa olla viittd pienempia). (Tahtinen, Laakkonen & Broberg
2011, 123-124.)

8.4 Riippumattomien otosten t- testi ja

yKksisuuntainen varianssianalyysi

T-testeilla voidaan tehda paatelmia jakaumien keskiarvojen perusteella. Tassa
tutkimuksessa kaytettiin rippumattomien otosten t-testia. Muita t-testeja ovat
yhden otoksen t-testi seka toistettujen mittausten t-testi. Riippumattomien otosten
t-testia kaytetaan, kun halutaan arvioida, onko kahdella ryhmalla eroavaisuuksia
jonkin tekijan tai ominaisuuden suhteen. Keskiarvojen liséksi tulee vertailussa
ottaa huomioon jakaumien keskiarvon keskivirheet seka hajonnat.
Riippumattomien otosten t-testilla voidaankin arvioida juurikin keskiarvojen
erilaisuutta, kun huomioon otetaan jakaumien hajonnat ja keskiarvon
keskivirheet. Kun keskiarvot ovat tarpeeksi erilaiset nama huomioon ottaen,
eroavat jakaumat toisistaan. Jos hajonnat ovat suuret, tulee ryhmien
keskiarvoerojenkin olla suuremmat tilastollisen merkitsevyyden saavuttamiseksi.
Jos hajonnat taas ovat pienet, ryhmien keskiarvojen erotuskin voi olla pienempi.
Tilastolliseen merkitsevyyteen vaikuttaa myds otoskoko. Suurella otoskoolla
otoskeskiarvot ovat enemman populaation odotuskeskiarvon kaltaisia, eli
keskiarvon keskivirhe on pienempi kuin pienelld otoskoolla. (Nummenmaa 2009,
171-172.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin t-testeja, joissa vertailtavat rynmat muodostettiin
henkilostokoulutukseen osallistumisen perusteella. Toisen ryhman palkansaajat
osallistuivat henkildstokoulutukseen viimeisen vuoden aikana ja toisen ryhman
palkansaajat eivat osallistuneet koulutukseen viimeisen vuoden aikana.
Riippumattomien otosten t-testia kaytetaan tilanteessa, kun vertaillaan
tutkittavien valisid eroavaisuuksia kahden eri ryhman keskiarvojen avulla.
Hypoteesina on, ettd ryhmaan kuuluminen tekee eroavaisuuksia toiseen
ryhmaan verraten jonkin ominaisuuden suhteen. Riippumattomuus tarkoittaa sita,
etta henkild voi kuulua vain toiseen ryhmaan. Riippumattomien otosten t-testi on
parametrinen testi, jolla on kayttdehtoja. Ensinnakin muuttujan mitta-asteikon

tulee olla vahintdan valimatka-asteikollinen, muuttujien jakaumien tulee olla
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riittdvan normaalisti jakautuneita, ryhmien varianssien tulee olla yhta suuret seka
otoskoon tulee olla molemmissa ryhmissa vahintdan 20. Likert-asteikko on
kasvatustieteissa kuitenkin hyvaksytty ja se tayttaa asteikko-kriteerin.
(Nummenmaa 2009, 172-174; Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 91-92.)

Riippumattomien ryhmien t-testissa voidaan asettaa hypoteesi kahdella eri
tavalla. Hypoteesi voi olla kaksisuuntainen vaihtoehtoinen hypoteesi, jolloin ei ole
ennakolta tietoa toisen ryhman “paremmuudesta”. Toinen tapa asettaa hypoteesi
on yksisuuntainen vaihtoehtoinen hypoteesi, jolloin tutkijalla on ennalta tietoa
siita, kuinka ryhmien erojen tulisi vaikuttaa mitattavaan ominaisuuteen. Tietoa voi
olla esimerkiksi aikaisempien tutkimusten perusteella. Etuna yksisuuntaisessa
vaihtoehtoisessa hypoteesissa on, ettd se puolittaa p-arvon. (Tahtinen,
Laakkonen & Broberg 2011, 93.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin kaksisuuntaista
vaihtoehtoista hypoteesia, silla ei ollut taysin pitavaa teoreettista perustetta
arvioida yhteyden suuntaa, vaikkakin oletuksena oli, ettd henkilostokoulutukseen
osallistuminen lisdad niin vaikutusmahdollisuuksia kuin parantaa tyopaikan

oppimisympariston arvioita.

Yksisuuntainen varianssianalyysi on riippumattomien otosten t-testin laajennus,
jolla voidaan verrata samanaikaisesti useamman ryhman keskiarvoja. Sen avulla
pystytaan tarkastelemaan myos useampiluokkaisten riippumattomien muuttujien
vaikutusta riippuvaan muuttujaan. Toisin sanoen varianssianalyysin avulla
voidaan tarkastella, poikkeavatko kahden tai useamman muuttujan keskiarvot
toisistaan. Yksisuuntaisessa varianssianalyysissa on aina vain yksi selitettava
muuttuja. Kayton edellytyksena on, etta tutkittavat on riippuvan muuttujan osalta
jaettu toisensa poissulkeviin luokkiin. (Nummenmaa 2009, 184-194.)
Varianssianalyysin termistdssa numeerista muuttujaa, jonka keskiarvoista ollaan
kiinnostuneita, yleensa siis selitettdvaa muuttujaa, kutsutaan vasteeksi.
Luokittelevaa muuttujaa, joka useimmiten on selittdva muuttuja, kutsutaan
tekijaksi ja tekijan saamia arvoja tasoiksi. Yksisuuntaisessa varianssianalyysissa
tekijoita voi olla vain yksi. Varianssianalyysi soveltuu kaytettavaksi, kun halutaan
selvittdd, miten eri tekijat vaikuttavat vasteeseen. Varianssianalyyseista
kaytetaan yleisesti lyhennettd ANOVA. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011,
101.)
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Yksisuuntaisen varianssianalyysin kayton edellytyksena on, ettd vaste on
vahintdan valimatka-asteikollinen ja sen jakauma on tekijan eri luokissa
normaalisti jakautunut. MyOs vasteen varianssien tulisi olla yhta suuret tekijan eri
luokissa. Tekijoiden tulee olla toisistaan irrallisia asioita, eivatka ne saa korreloida
keskenaan voimakkaasti. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 102.)
Yksisuuntaisessa varianssianalyysissa (yhden tekijan varianssianalyysissa)
analysoidaan siis jonkin tekijan vaikutusta vasteeseen. Tekijalla voi olla useita
tasoja, toisin kuin t-testissa voi tasoja olla vain kaksi. Kaytimme yksisuuntaista
varianssianalyysia kun tutkimme toimialan yhteyttd oppimista tukevaan
tydymparistoon. Yksisuuntainen varianssianalyysi ei kuitenkaan yksinaan kerro
sitd, mitkd ryhmat eroavat toisistaan merkitsevasti. Taman selvittamiseen
kaytimme Bonferronin post hoc-testeja. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011,
101-104.)

8.5 Regressioanalyysi

Regressioanalyysia kaytetaan, kun halutaan selvittdd miten selittavan muuttujan
vaihtelu vaikuttaa vaihteluun selitettdvassa muuttujassa. Analyysimenetelmaa
kaytetaan usein silloin, kun halutaan tutkia useiden muuttujien joukosta mitka
naista selittavat parhaiten selitettdvaa muuttujaa. Selitysaste kertoo selittamisen
tasosta. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 149.)

Regressioanalyysin kayton edellytyksena muuttujien on oltava valimatka- tai
suhdeasteikollisia. Kategorisia muuttujia voidaan kayttaa selittavina muuttujina
kun ne muutetaan ensin dummy-muuttujiksi. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg
2011, 149.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin kaksiluokkaisia kategorisia muuttujia.
Nama muuttujat muutettiin ennen analyysia dummy-muuttujiksi, jotka saivat arvot
0 ja 1. Tahtisen, Laakkosen ja Brobergin (2011, 149.) mukaan selitettavan
muuttujan tulee olla aina satunnaismuuttuja, jonka vaihtelu ei ole ennakoitavissa.
Selittavat muuttujat voivat olla joko satunnaisia tai kiinteita. Selittavia muuttujia
ei myodskaan saisi olla liilan paljon (10 - 20 kertaa enemman verrattuna selitettaviin
muuttujiin).  Ehtona on myo0s, ettd regressiosuoran jaannodsten tulee olla
normaalisti jakautuneita ja selittavat muuttujat eivat saa korreloida voimakkaasti
keskendan (multikollineaarisuus). Tdma on usein ongelma ihmistieteissa, ja

mahdollisesti myos meidan tutkimuksessa. Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan
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voitu tarkastella muuttujien valisia korrelaatioita, silla se ei ollut mielekasta

kaksiluokkaisilla laatueroasteikollisilla muuttujilla.

Regressiomallin oletuksena tulee olla, ettd muuttujien valilld on lineaariset
yhteydet. Tatéd voidaan tarkastella esimerkiksi sirontakuvioiden avulla, josta
nahdaan onko muuttujien valilla epalineaarisia, esimerkiksi kayraviivaisia,
yhteyksia. Tavoitteena on muodostaa malli, joka on teoreettisesti jarkeva,
selitysasteeltaan mahdollisimman  korkea, ja myos mahdollisimman
yksinkertainen. Regressioanalyysi voidaan tehda askeltavana, tutkijan
maarittelemana mallina, lisayksena tai poistona. Tama tutkimus toteutettiin
tutkijan maarittelemana mallina, silla teoreettisen viitekehyksen pohjalta oli
hypoteesi siita, miten muuttujat ovat yhteydessa toisiinsa. Tutkijan
maarittelemassa mallissa kaikki muuttujat tulevat mukaan analyysiin. Tama on
paras ratkaisu silloin, kun on olemassa hypoteesi teoreettisen tiedon pohjalta.
Itse maaritellyssé mallissa on se huono puoli, etta malliin saattaa tulla muuttujia,
jotka eivat ole juurikaan yhteydessa selitettavadn muuttujaan. Talldéin ne on
parasta poistaa mallista ja tehda regressioanalyysi uudelleen. (Nummenmaa
2009, 315-318.)

Regressioanalyysissa mallin selitysaste kuvaa sita, kuinka suuri osa selitettavan
muuttujan vaihtelusta voidaan selittaa selittavilla muuttujilla. Selitysaste perustuu
korrelaation nelioon ja vaihtelee nollasta yhteen. Mita lahempana selitysaste on
yhta, sita enemman malli pystyy selittdmaan muuttujan vaihtelusta. Selitysastetta
tulkitessa tulee ottaa huomioon myos tilastollinen merkitsevyys, silla suurikin
selitysaste on mahdollista saada siten, etta se ei ole tilastollisesti merkitseva.
Selitysaste voi myds olla pieni, mutta tilastollisesti merkitseva, kuten tassa
tutkimuksessa. (Nummenmaa 2009, 320-321.)

9 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Tieteellisessa tutkimuksessa on tarkedd ottaa huomioon reliabiliteetti seka
validiteetti. Mittarit tulee laatia niin, etta ne mittaavat sita, mita niiden on tarkoitus
mitata (validius), jotta tulokset eivat ole sattumanvaraisia (reliaabelius).
Reliabiliteetti viittaa erityisesti mittarin kykyyn tuottaa tuloksia, jotka perustuvat

todellisesti tutkittavaan asiaan. Mittareiden merkitys on suuri erityisesti
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kasvatustieteellisessa tutkimuksessa, silla suuret iImiot tulee usein pilkkoa
useisiin kysymyksiin. Talloin useampi kysymys mittaa samaa asiaa ja yksittaiset
kysymykset ovat suuremman ilmion osia. llmid tulee siis operationalisoida

mitattavaan muotoon. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 52.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin valmista aineistoa. Emme siis itse laatineet
kyselylomaketta ja nain ollen ei voida tietaa, mita kysymyksen laatineet ovat alun
perin halunneet mitata. Tama tietenkin alentaa seka tutkimuksen validiutta seka
reliaabeliutta. Erityisesti summamuuttujien muodostamisessa tulee arvioida
tutkimuksemme luotettavuutta. Summamuuttujat muodostettiin
paakomponenttianalyysin  ja  teoreettisen sisallon perusteella valiten
kyselylomakkeesta sisallollisesti sopivat kysymykset. Myos
paakomponenttianalyysin mukaan Kkyseiset kysymykset sopivat suurempiin
komponentteihin. Ei kuitenkaan voi tietaa sita, mihin ilmidon liittyen kyselyn laatija
on halunnut saada vastauksia kyseisilla kysymyksilla. Toisaalta luotettavuutta
parantaa se, etta kysely on toteutettu suuressa mittakaavassa (1741 vastaajaa)
jo usean vuoden ajan, ensimmaisen kerran vuonna 1992. Monet kysymykset ovat
siis olleet mukana jo useana vuonna. Taman perusteella voidaan paatella, etta

kysymykset ovat onnistuneet mittaamaan sita, mita niiden on tarkoitus mitata.

Tyo6olobarometrista tehdyssa raportissa (Lyly-Yrjanainen 2016, 8) todetaan, etta
kyselytutkimuksissa on yleisesti ottaen myos se ongelma, etta tietoa saadaan
vain kysytyista kysymyksista. Taten kaikki uusimmat ilmiot eivat tule tutkituiksi,
silla kyselylomaketta laatiessa kaikkein ajankohtaisimmista ja tuoreimmista
iimidista ei ole viela valttamatta tietoa ja taman vuoksi kysely ei aina ole taysin
ajankohtainen. Tutkimus on kuitenkin hyvin yleistettava ja luotettava otoskokonsa
ja toistettavuutensa vuoksi ja silla saadaan laajasti tietoa suomalaisten
palkansaajien tyooloista. Taman tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa seka
yleistettdvyydessa tulee ottaa huomioon myds se, ettd kaytetty aineisto on
vuodelta 2015. Tasta on kulunut nelja vuotta, ja asiat ovat mahdollisesti hieman
muuttuneet. Luotettavuuden kannalta tyoolot kuitenkin muuttuvat suhteellisen

hitaasti, joten muutaman vuoden vanha aineisto ei muodostu ongelmaksi.

Mittareiden luotettavuutta voidaan testata myds tilastollisin  menetelmin.

Reliabiliteettianalyysi tehtiin molemmille summamuuttujille, ja niiden perusteella

54



mittarit olivat luotettavat. Cronbachin alfa on summamuuttujassa “oppimista
tukeva tydymparisto” 0.82 ja “vaikutusmahdollisuudet” 0.69. Tahtisen, Laakkosen
ja Brobergin mukaan (2011, 52-54) reliaabeliusarvot vaihtelevat nollasta yhteen.
Mita lahempana yhta, sita homogeenisempi mittari on. Homogeenisuus tarkoittaa
sita, etta mittarin virhevarianssista johtuva selitysosuus on pieni.
Kasvatustieteissa yleisesti ottaen valille 0.6-0.85 asettuva Cronbachin alfan arvo
tarkoittaa hyvaa reliabiliteettia. Taman perusteella taman tutkimuksen mittarit

ovat luotettavat ja se lisaa koko tutkimuksemme luotettavuutta.

Summamuuttujan mitattu reliabiliteetti on tarkea ja keskeinen luotettavuuden
kriteeri, mutta se ei aina kerro koko totuutta. Mittarin hyva luotettavuus ei
valttamatta takaa tulosten luotettavuutta, jos kysymykset eivat sisalldllisesti
mittaa sitd, mita tutkitaan (validius). (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011,
5254.) Tama otettiin tassa tutkimuksessa huomioon kayttamalla teoreettista
viitekehystd  kysymysten valinnassa.  Summamuuttujien  osamuuttujien
valinnassa tutkimuksen luotettavuutta parantaa se, ettd muuttujat valittiin
yhdessa keskustellen. Keskusteluissa tarkasteltiin talloin sisaltovaliditeettia, el
teorian pohjalta arvioitiin, kuinka hyvin kysymykset edustavat mitattavaa ilmiota
(Nummenmaa 2009, 362).

Kaikki valitut osamuuttujat sopivat sisallollisesti summamuuttujiin, mutta koko
iimidta ei ollut mahdollista saada mukaan. Koska kaytimme valmista
kyselylomaketta, meilla ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa siihen, mita kysymyksia
oli mukana. Esimerkiksi “oppimista tukeva tyoymparistd” -summamuuttujasta
puuttui kokonaan fyysista tydymparistéa kuvaavat muuttujat, silla tahan liittyvia
kysymyksia ei ollut mukana tutkimuksessa. Tama on valmiiden aineistojen kayton
heikkous, joka tulee ottaa huomioon. Lisaksi oppimista tukeva tydymparistd on
ilmidna niin laaja, etta sita voitaisiin tarkastella omana tutkimuksenaan. On lahes
mahdotonta koota taydellisesti kyseistd ilmidta kuvaava summamuuttuja
tutkimuksessa, joka ei ole ainoastaan siihen keskittynyt.
Paakomponenttianalyysin  vuoksi summamuuttujaan “oppimista tukeva
tydymparistd” valikoitui enimmakseen tydympariston ilmapiiria kuvaavia

muuttujia. Tama saattaa heikentaa tulosten luotettavuutta.
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“Vaikutusmahdollisuudet” -summamuuttuja saatiin suhteellisen kattavaksi, mutta
siitakin jaivat pois osa-alueet: tydmenetelmat, tyovalineet ja tydajat. Mukana
olivat vaikutusmahdollisuudet tyétehtaviin, tyotahtiin, tyonjakoon ja fyysisiin
tyatiloihin. Tulosten kohdalla tulee luotettavuutta tarkasteltaessa ottaa huomioon
myoOs  erityisesti  regressioanalyysin  multikollineaarisuus-ehto.  Tassa
tutkimuksessa ei voitu tarkastella muuttujien valisia Kkorrelaatioita, silla
analyysissa on mukana kaksiluokkaisia laatueroasteikollisia muuttujia ja naiden
kohdalla korrelaatioiden tarkastelu ei ole mielekasta. Teorian pohjalta voisi
olettaa, etta sosioekonomisen aseman ja esimiesaseman valilla on yhteys, mutta
emme voi olla siitd varmoja. Tulosten tulkinnassa tulee ottaa huomioon, etta
multikollineaarisuus saattaa vaikuttaa tulosten luotettavuuteen. Myoskaan
regressiomallin jadnnoskuviota ei ole mielekasta tarkastella, joten emme voi
tarkastella jaanndsten varianssin yhtasuuruutta tai lineaarisuutta kaikilla
selittdvien muuttujien  arvoilla. Varmistimme kuitenkin ennen analyysin

toteuttamista tyosuhteen keston lineaarisuuden sirontakuvion avulla.

10 ANALYYSI JA TULOKSET

10.1 Paakomponenttianalyysi ja
summamuuttujien muodostaminen

Tassa tutkimuksessa olemme kiinnostuneita kolmesta kokonaisuudesta:
oppimista tukevasta tyOymparistdsta, vaikutusmahdollisuuksista seka
henkilostokoulutuksesta. Tutustuttuamme huolella aineistoon ja teoreettiseen
vitekehykseen, valitsimme tydolobarometrista ne muuttujat, jotka olivat
tutkimuskysymysten kannalta oleellisia. Oppimista tukevan tydympariston alle
valitsimme tydpaikan avoimuutta, yhteisollisyyttd, osaamisen kehittamista,
tyotahtia, arvostusta ja innovoinnin mahdollisuuksia koskevia muuttujia.
Vaikutusmahdollisuuksia kuvaavat kysymykset liittyivat palkansaajan
mahdollisuuksiin vaikuttaa tyotehtaviin, tyonjakoon, tyotahtiin, tyotiloihin seka
tydpaikan toiminnan kehittdmiseen. Henkildstokoulutukseen osallistumista
selvitetdaan ’kylla/ei” kysymykselld palkalliseen koulutukseen osallistumisesta

kuluneen vuoden aikana (K21b_1).

Henkildstokoulutus on kaksiluokkainen, laatueroasteikollinen muuttuja, jota
voidaan tutkimuksessa kayttaa sellaisenaan. Oppimista tukevan tydymparistdon
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seka vaikutusmahdollisuuksien tarkastelu puolestaan edellyttda kokonaisuutta
kuvaavien summamuuttujien muodostamista. Lahdimme liikkeelle oppimista
tukevan tyoympariston kokonaisuudesta. Aloitimme tarkastelemalla valittujen
muuttujien asteikkoja. Osamuuttujia voi tarkastella taulukosta 2. Jotta saatiin
kaikki muuttujat samalle asteikolle, paadyimme tekemaan muuttujista
neliluokkaisia. Muuttujista poistettiin vastausvaihtoehto "ei osaa sanoa”. Lisaksi
luokat “melko harvoin” seka “ei koskaan” yhdistettiin tyotahtia, yhteisollisyytta,
arvostusta, uusien ideoiden kehittamista ja ammatillisen osaamisen kayttoa
kasittelevistd muuttujista. Yhdistaminen oli tarpeellista, jotta kaikki muuttujat
olisivat neliluokkaisia. Paadyimme yhdistamaan “melko harvoin” ja “ei koskaan”
luokat, silla niissa oli pienimmat vastaajamaarat. Seuraavaksi viela kdansimme
muuttujat, joissa kasiteltin avoimuutta ja tyotahtia, jotta ne olisivat
samansuuntaisia muiden muuttujien kanssa. Nain tehtyamme kaikki oppimista
tukevaa tydymparistdd kuvaavat muuttujat saatiin samalle asteikolle. Kaikkien
muuttujien arvot vaihtelevat valilla 1-4 ja mita pienempi luku sitd paremmin

tyopaikan tydymparisto tukee oppimista.

Seuraavaksi tarkistimme, ettd valitut muuttujat tayttdvat summamuuttujille
asetetut kriteerit. Jotta summamuuttuja voidaan muodostaa, kaikkien
osamuuttujien tulee olla jatkuvia tai Likert-asteikon kaltaisia seka riittavan
normaalisti jakautuneita, niita pitaa olla vahintaan kolme ja niiden on korreloitava
riittdvasti keskenaan. Lahdimme tassa liikkeelle normaalijakaumatestauksella.
Teimme Kolmogorov-Smirnovin -testin, jonka mukaan mikaan muuttujista ei ole
taysin normaalisti jakautunut. Tarkastelimme kuitenkin vield muuttujien vinouksia
ja huipukkuuksia. Itseisarvot olivat alle 1 lukuun ottamatta muuttujaa K49c, jonka
huipukkuus on 1.50 ja vinous 1.40. Paadyimme ottamaan myds muuttujan K49c
mukaan analyysiin, silla isojen aineistojen kohdalla alle itseisarvon 2 olevat
vinoudet ja huipukkuudet eivat esta testin tekemista. Lisaksi kyseinen muuttuja
sopi mielestamme sisallollisesti hyvin oppimista tukevan tyoympariston
summamuuttujaan. Muuttujien valiset korrelaatiot testasimme Pearsonin
tulomomenttikorrelaatiokertoimen avulla. Poistimme tassa vaiheessa muuttujan
K42a, silla se ei korreloinut riittavasti muihin muuttujiin. Esimerkiksi muuttujien
K42a ja K26_3 valinen Kkorrelaatio oli ainoastaan 0.007. Kaikkien muiden
muuttujien katsoimme korreloivan toisiinsa riittavasti. Pienin korrelaatio oli
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muuttujien K20b_6 ja K49c valilla (r = 0.16), suurin muuttujien K20b_3 ja K20b_5
valilla (r = 0.57). Korrelaatiot vaihtelivat siis heikosta kohtalaiseen ja olivat
suunnaltaan positiivisia. Kaikki korrelaatiot olivat myos tilastollisesti merkitsevia

(p < 0.001). Nain ollen summamuuttujan muodostamisen ehdot tayttyvat.

Summamuuttujan muodostamisen ehdot tarkistettiin myos
vaikutusmahdollisuuksia kuvaavista muuttujista. Osamuuttujia voi tarkastella
taulukosta 3. Teoreettisen viitekehyksen perusteella muuttujiksi valikoituivat
kyselylomakkeen kysymykset, jotka kasittelivat palkansaajan mahdollisuuksia
vaikuttaa tyotehtaviin, tydnjakoon, tyotahtiin, tyotiloihin seka tyopaikan toiminnan
kehittamiseen. Paadyimme kuitenkin heti jattamaan pois toiminnan kehittamista
kasittelevan muuttujan (K21b_4), silla se ei ollut jatkuva tai Likert -asteikollinen
muuttuja. Nain ollen siitd ei olisi voinut muodostaa summamuuttujaa. Muista
muuttujista poistettiin vastausvaihtoehto “ei osaa sanoa” eli muuttujat muutettiin
viisiluokkaisista neliluokkaisiksi. Taman jalkeen tarkastelimme muuttujien
jakaumia. Kolmogorov-Smirnovin normaalijakaumatestin mukaan muuttujat eivat
ole taysin normaalisti jakautuneita (p < 0.001), mutta vinoudet ja huipukkuudet
olivat kuitenkin alle itseisarvon 1. Tarkastelimme myos muuttujien korrelaatioita
toisiinsa Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokertoimen avulla. Korrelaatiot olivat
rittavia paakomponenttianalyysin suorittamiseksi. Kaikki korrelaatiot olivat yli
raja-arvon 0.2 ja kaikkien muuttujien valilla oli tilastollisesti merkitseva positiivinen

yhteys (p < 0.001). Nain ollen padkomponenttianalyysin ehdot tayttyivat.

Ennen vaikutusmahdollisuuksien ja oppimista tukevan tydoympariston
summamuuttujien muodostamista teimme paakomponenttianalyysin, jonka
avulla varmistimme osamuuttujien sopivuuden summamuuttujiin. Otimme
analyysiin mukaan seka vaikutusmahdollisuuksiin ettd osaamista tukevaan
tydymparistoon kuuluvat muuttujat (katso taulukko 1). Teorian perusteella
odotimme muuttujien jakautuvan kahteen paakomponenttiin, mutta analyysissa
muuttujat jakautuivatkin vastoin odotuksia kolmeen paakomponenttiin. Emme
I0ytaneet talle selkeda teoreettista perustetta, joten kokeilimme ratkaista
ongelman pakottamalla muuttujat kahteen paakomponenttiin. Pakotetussa
paakomponenttiratkaisussa kokonaisselitysaste jai kuitenkin hyvin alhaiseksi
(43,4 %). Paadyimme poistamaan ylimaaraiseen paakomponenttiin latautuneet
muuttujat: K49a, K49b, K49c sekd K49d, jotka kasittelivat arvostusta,
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yhteisollisyytta, ammatillista osaamista ja uusia ideoita. Jaljelle jaaville muuttujille
tehtiin uusi paakomponenttianalyysi. Muuttujien perustunnusluvut on esitetty

litteissa 2 ja 3.

TAULUKKO 1. Paakomponenttianalyysin muuttujat

Muuttujat ka. kh. | Mediaani Moodi

K21c_4 Tyopaikallani valitetaan tietoja avoimesti 2,1 0,9 2 2

K26_3 Onko teidadnt tyopaikallanne pyritty systemaattisesti
vaikuttamaan: osaamiseen ja ammattitaidon 2 0,8 2 2
kehittamiseen

K20b_1 Tyontekijdiden ja johdon véliset suhteet ovat
avoimet ja luottamukselliset 2 0,7 2 2

K20b_2 Tyopaikkani on sellainen, etta sielld voi oppia koko
ajan uusia asioita 1,9 0,8 2 2

K20b_3 Esimiehet suhtautuvat rakentavasti tyontekijéiden
muutosehdotuksiin 2,1 0,7 2 2

K20b_5 Tyontekijoitda kannustetaan kokeilemaan uusia

. 2,1 0,8 2 2
asioita
K20b_6 Tyopaikalla on paljon sellaisia piilossa olevia asioita,
joista pitaisi keskustella avoimesti 2,5 0,9 2 2
K49a Onko teilld tydssdnne tunne yhteisollisyydestad ja
yhdessa tekemisest 19 0,9 2 1
K49b Tuntuuko teista silta, etta kollegat ja
yhteistyékumppanit arvostavat omaa tyotanne 18 0,8 2 2
K49c Voitteko kayttaa ammatillista osaamistanne tydssdanne
taysipainoisesti 16 0,8 1 1
K49d Onko teilld omassa tyossanne aikaa uusien ideoiden
kehittamiseen ja soveltamiseen 2,7 1,0 3 3
K11a_1 Voitteko vaikuttaa: Siihen mita tyotehtavinne
kuuluu 2,8 0,9 3 3
K11a_2 Voitteko vaikuttaa: Ty6tahtiinne 2,5 1,0 3 3
K11a_3 Voitteko vaikuttaa: Siihen miten tyot jaetaan
(tyopaikalla ihmisten kesken) 2,9 09 3 3
K11a_4 Voitteko vaikuttaa: Siihen missa paikoissa tai tiloissa

3,2 1,0 3 4

teette tyotanne

Uudessa paakomponenttianalyysissa KMO-suureen arvoksi muodostuu 0.86 ja
Bartlettin -testin tulos on p < 0.001. Kommunaliteettitaulukossa muuttujat saavat
arvoja valilla 0.33 - 0.65. Kommunaliteetit ovat siis kaikki yli raja-arvon 0.3 ja

tulevat hyvin selitetyksi. Paakomponenttien ominaisarvot ovat 3.34 ja 2.19. Niiden
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kokonaisselitysosuus muuttujien vaihtelusta on 50,24 % eli selitysosuus on melko
hyva. Tassa ratkaisussa muuttujat latautuvat selkeasti kahteen teoreettisesti

jarkevaan paakomponenttiin, jotka tukevat summamuuttujien muodostamista.

Ennen kuin summamuuttujat voidaan muodostaa, pitdad vield tarkastella
summamuuttujan luotettavuutta eli reliabiliteettia. Vaikutusmahdollisuuksien
summamuuttujan Cronbachin alpha on 0.69 ja jokaisen osamuuttujan korrelaatio
summamuuttujaan on kohtalainen (0.43 — 0.59), joten reliabiliteetin ehdot
tayttyvat. Oppimista tukevan tydympariston summamuuttujan Cronbachin alpha
on 0.82 ja osamuuttujien korrelaatiot summamuuttujaan vaihtelevat valilla
0.450.65. Korrelaatiot ovat siis myos tassa riittdvia ja Cronbachin alphan arvot
osoittavat, ettd summamuuttujat ovat luotettavia. Kaikki osamuuttujat sopivat
hyvin summamuuttujaan eli summamuuttuja voidaan muodostaa. Molempien

summamuuttujien asteikot vaihtelevat valilla 1-4 (yksi = paljon ja nelja = vahan).

TAULUKKO 2. Oppimista tukeva tydymparistd -summamuuttuja

Muuttujat Lataus | Kommuna-| Omi- Selitys | Ka | Kh Vin Huipu | Alph
liteetti . aste ous | kkuus | a
naisarvo
(%)

Tyontekijoiden ja | 0,8 0,6 3,3 304 |21/06 |04 |-0,00|0,82
johdon valiset

suhteet ovat

avoimet ja

luottamukselliset
Tyodpaikalla voi| 0,6 0,4

oppia uusia
asioita
Esimiehet 0,8 0,6

suhtautuvat

rakentavasti
tyontekijoiden
muutosehdotuksii

n.
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kannustetaan
kokeilemaan uusia
asioita

Tyéntekijsita 0,7 |06

piillossa olevia
asioita joista
pitdisi keskustella
avoimesti.

Tyo6paikalla on| 0,7 0,4

tyopaikallanne
pyritty
vaikuttamaan
osaamisen ja
ammattitaidon

kehittamiseen

Tyo6paikallani 0,7 0,5
valitetdan tietoja

avoimesti

Onko 0,6 0,3

TAULUKKO 3. Vaikutusmahdollisuudet -summamuuttuja

Muuttujat Lataus|Kommunaliteetti Ominaisarvo| Selitysaste| ka. | kh. | Vinous|Huipukkuus| Alpha
(%)

Voitteko vaikuttaa

N . 0,8 0,7 2,2 19,9 2,8 | 0,7 -0,6 -0,1 0,7
tyotehtaviinne
Voi .

cilttek? vaikuttaa 0,7 05
tyotahtiine
Voitteko vaikuttaa
siihen miten tyot 0,7 0,5
jaetaan
Voulttcell<o.va|kuttaa 07 05
tyotiloihinne
10.2 Tutkimusmuuttujien kuvailevat tunnusluvut ja ajallinen

muutos tyoolobarometrin mukaan

Suomi on tydssa kayvien kouluttautumisen karkimaita. Vuosien 2013 ja 2015

Eurooppalaisen tydolotutkimuksen (EWCS) ja Eurooppalaisen yrityskyselyn

(ECS) mukaan suomalaiset osallistuivat muita eurooppalaisia useammin

tyonantajan kustantamaan koulutukseen seka tyossa oppimiseen. Vuonna 2015

61




palkansaajista 81 % on sitd mieltd, ettd tyopaikalla on mahdollisuuksia oppia
uutta joko melko hyvin tai erittdin hyvin. Osuus on hieman kasvanut viimeisen
kymmenen vuoden aikana. Kuitenkin hieman alle viidennes palkansaajista
kokee, etta tyopaikalla ei juuri ole oppimismahdollisuuksia. Miesten ja naisten
valilla ei ole eroa. Oppimismahdollisuudet tydpaikalla hyvaksi (erittdin tai melko
hyvat oppimismahdollisuudet) kokevat useimmin ylemmat toimihenkilt (90 %),
seuraavaksi alemmat toimihenkil6t (83 %) ja tyontekijat (69 %). Tama ei ole kovin
paljon muuttunut vuodesta 2003, jolloin mittaus toteutettiin ensimmaisen kerran
tydolobarometrissa.  Osa-aikaiset  tyontekijat kokevat vuonna 2015
oppimismahdollisuudet huonommaksi kuin kokoaikaisessa tydsuhteessa olevat.
(Lyly-Yrjanainen 2016, 39-42.)

Vuonna 2015 lahes 80 % palkansaajista kokee, ettd tyOpaikalla pyritdan
vaikuttamaan osaamisen ja ammattitaidon kehittdmisen paljon tai jossain maarin.
Palkansaajista 23 % kokee, etta siihen on pyritty vaikuttamaan paljon. Tama luku
on suhteellisesti kasvanut viime vuosien aikana. Vuonna 2011 vain 16 % koki,
etta tydpaikalla pyritaan vaikuttamaan osaamisen kehittdmiseen paljon. Kunnalla
tai valtiolla tyoskentelevat seka yli kymmenen hengen tyopaikalla tyoskentelevat
olevat kokevat useammin tyopaikan pyrkivan vaikuttamaan osaamiseen kuin
teollisuudessa, yksityisissa palveluissa tai pienissa alle kymmenen hengen
tyopaikoilla tydskentelevat. Nykyaan palkansaajat kaikilla toimialoilla kokevat yha
useammin tyopaikkansa pyrkivan vaikuttamaan osaamiseen ja ammattitaidon
kehittamiseen. (Lyly-Yrjanainen 2016, 43-44.)

Tydnantajan maksamaan henkildstékoulutukseen osallistuu 53 % palkansaajista.
Osuus on hieman laskenut viime vuosien aikana, vaikkakin noussut vuodesta
2001, jolloin osuus oli 47 %. Koulutukseen myds kaytetaan vuonna 2015 aiempaa
vahemman tyopaivid, keskiarvoisesti 4,4, kun vuonna 2001 koulutukseen
kaytettiin keskimaarin 5,9 tyopaivaa. Sukupuolten valisessa vertailussa naiset
osallistuvat vuonna 2015 hieman enemman henkildstokoulutukseen kuin miehet.
Suunta on kaantynyt, silla aiemmin 2000-luvulla miehet kayttivat enemman aikaa
henkilostokoulutukseen kuin  naiset. Henkilostokoulutukseen kaytettyjen

tyopaivien maarassa ei vuonna 2015 ollut eroa sukupuolten valilla.

62



Sosioekonomisella asemalla on suuri merkitys tyonantajan maksamaan
koulutukseen osallistumisessa. Ylemmat toimihenkilot osallistuvat koulutukseen
lahes puolet useammin kuin tyontekijat ja myos alemmat toimihenkilot osallistuvat
koulutukseen jonkin verran harvemmin kuin ylemmat toimihenkilot. Myds
tyopaikan sektorilla, tyosuhteen tyypilla seka tyontekijan ialla on yhteys
henkilostokoulutukseen osallistumiseen. Julkisella sektorilla tyoskentelevat
osallistuvat henkilostokoulutukseen useammin kuin yksityisella sektorilla
tyoskentelevat. MyOs jatkuvassa tai kokoaikaisessa tyOsuhteessa olevat
osallistuvat koulutukseen maaraaikaisia ja osa-aikaisia enemman. Ika vaikuttaa
osallistumiseen niin, ettd alle 25-vuotiaat seka yli 54-vuotiaat osallistuvat
henkilostokoulutukseen huomattavasti harvemmin kuin 25 - 54-vuotiaat.
(LylyYrjanainen 2016, 45-47.) Prosenttiosuudet ja jakaumat on esitetty kuviossa
6.

Olen osallistunut henkiléstdkoulutukseen
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KUVIO 6. Henkilostokoulutukseen osallistuneiden osuudet sukupuolen,
sosioekonomisen aseman, tydsuhdetyypin, idn ja esimiesaseman mukaan
vuonna 2015 (%) (Tyoolobarometri 2015)

Barometrissa selvitetdan palkansaajien vaikutusmahdollisuuksia tyodtehtavien
sisaltoon, tydtahtiin, tdiden jakamiseen seka tyotiloihin. Vaikutusmahdollisuuksia
selvitetaan viisiluokkaisten kysymysten avulla, joissa vastausvaihtoehdot ovat 1
paljon, 2 melko paljon, 3 jonkin verran, 4 ei lainkaan sekd 5 en osaa sanoa.

Mahdollisuutta vaikuttaa omiin tyétiloihin kysytdan vuoden 2015 kyselyssa
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ensimmaisen  kerran. TyoOtahdin, tyOtehtavien ja tyonjaon osalta
vaikutusmahdollisuuksia kysyttiin ensimmaisen kerran vuonna 2001. Vuoden
2015 tyoolobarometrin mukaan tyotahtiin vaikuttaminen on naista neljasta
yleisinta. Noin joka viidennes palkansaaja voi vaikuttaa tyotahtiinsa paljon ja joka
neljannes melko paljon. 42 % palkansaajista kokee voivansa vaikuttaa
tyotahtiinsa jonkin verran ja 14 % kokee, etta heilla ei ole lainkaan mahdollisuutta
vaikuttaa tyOtahtiinsa. Tyotehtaviin palkansaajat kokevat voivansa vaikuttaa
tyotahtiin verraten hieman harvemmin. Joka kymmenes kokee omaavansa paljon
vaikutusmahdollisuuksia tyotehtaviinsa ja joka neljas melko paljon. Vajaa
viidennes kokee, ettei vaikutusmahdollisuuksia tydtehtaviin ollut lainkaan. (Lyly-
Yrjanainen 2016, 51.)

Tyonjakoon vaikuttamisen kohdalla vaikutusmahdollisuudet ovat ylla olevia
selvasti  harvinaisempia. Vain vajaa kolmannes kokee, etta
vaikutusmahdollisuuksia on paljon tai melko paljon. Lahes puolet vastaajista
sanoo, etta tyonjakoon voi vaikuttaa jonkin verran ja lahes viidennes kokee, etta
tydnjakoon ei voi vaikuttaa lainkaan. Yha harvinaisempaa ovat barometrin
mukaan vaikutusmahdollisuudet koskien tyotiloja. Palkansaajista vahan alle
puolet sanovat, etta heilla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tyotiloihin. Paljon tai
melko paljon vaikutusmahdollisuuksia tyonteon paikkoihin on yhteensa 21 %

palkansaaijista. (Lyly-Yrjanainen 2016, 51.)

Vuodesta 2001 vuoteen 2015 palkansaajien vaikutusmahdollisuudet ovat
pysyneet hyvin tasaisina, mita voidaan pitaa tyoelaman murroksen keskella jopa
hieman yllattavana. Selkein muutos on tapahtunut niiden palkansaajien kohdalla,
joilla ei ole lainkaan mahdollisuuksia vaikuttaa tyonjakoon. Heidan osuutensa
palkansaajista on vuoden 2015 mittauksessa pudonnut kolmannekseen 2000-
luvun alun neljanneksesta. (Lyly-Yrjanainen 2016, 51.) Vuoden 2016
tydolobarometri seka 2017 tydolobarometrin ennakkotiedot kuitenkin osoittavat,
ettd kaikkineen vaikutusmahdollisuudet ovat palkansaajien keskuudessa
ennemmin vahenemassa kuin lisdantymassa, lukuun ottamatta mahdollisuutta
vaikuttaa tyonteon tiloihin, joka vuoden 2017 barometrin mukaan vaikuttaisi
olevan kasvussa. (Mahoénen 2017, 56-61; Lyly-Yrjanainen 2018, 55-59).

64



Kun tarkastellaan sukupuolten valisia eroja, tutkimus osoittaa, ettd miehilla on
naisia enemman vaikutusmahdollisuuksia kaikilla mitatuilla vaikuttamisen
alueilla. Tyontekijan sosioekonomista taustaa tarkasteltaessa kay ilmi, etta
ylemmilla toimihenkiloilla on paaosin enemman vaikutusmahdollisuuksia kuin
alemmilla toimihenkililla ja tyontekijdilla ja ylempien toimihenkildiden
vaikutusmahdollisuudet ilmenevat erityisesti tyotehtaviin ja tyotiloihin liittyvina
vaikutusmahdollisuuksina. TyoOntekijat kertovat voivansa vaikuttaa tyotahtiinsa
paljion muita useammin. Toisaalta taas niiden osuus, joilla ei ole lainkaan
vaikutusmahdollisuuksia tyotahtiinsa on kaikista pienin ylemmilla toimihenkilGilla.
TyOnantajasektorin yhteys palkansaajien vaikutusmahdollisuuksiin vaihtelee sen
mukaan, mista asiasta on kyse. Barometrissa sektorit jaetaan neljaan ryhmaan;
kunnat, valtio, yksityiset palvelut ja teollisuus. Tyotehtaviin pystyy vaikuttamaan
hieman yleisemmin yksityiselld kuin julkisella sektorilla ja kuntien palkansaaijilla
on selvasti harvemmin vaikutusmahdollisuuksia omaan tyotahtiinsa kuin muilla
sektoreilla. Tydnteon paikkoihin taas pystyy vaikuttamaan heikoiten kunnissa ja
teollisuudessa. (Lyly-Yrjanainen 2016, 52-55.) Alla olevissa kuvioissa 7-10 on
kuvattu tarkemmin vaikutusmahdollisuuksien vaihtelua sukupuolen,

sosioekonomisen aseman, esimiesaseman, ian seka tyosuhdetyypin mukaan.

Vaikutusmahdollisuudet tyénjakoon
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KUVIO 7. Tydnjakoon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien taso sukupuolen,
sosioekonomisen aseman, esimiesaseman, ian ja tydsuhdetyypin mukaan

vuonna 2015 (%) (Tyoolobarometri 2015)
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Vaikutusmahdollisuudet tyStahtiin
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KUVIO 8. Tyétahtiin
sosioekonomisen aseman, esimiesaseman, ian ja tyosuhdetyypin mukaan
vuonna 2015 (%) (Tyoolobarometri 2015)

liittyvien vaikutusmahdollisuuksien taso sukupuolen,

Vaikutusmahdollisuudet tydtehtaviin
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KUVIO 9. Tydtehtaviin liittyvien vaikutusmahdollisuuksien taso sukupuolen,
sosioekonomisen aseman, esimiesaseman, ian ja tyosuhdetyypin mukaan
vuonna 2015 (%) (Tybolobarometri 2015)
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Vaikutusmahdollisuudet tydtiloihin
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KUVIO 10. Tyétiloihin liittyvien vaikutusmahdollisuuksien taso sukupuolen,
sosioekonomisen aseman, esimiesaseman, ian ja tyosuhdetyypin mukaan
vuonna 2015 (%) (Tybolobarometri 2015)

Vuoden 2015 tyoolobarometrista tehdyssa raportissa ei kasitella tai analysoida
sita, miten hyvin tyOpaikka tukee palkansaajien oppimista. Aineistosta 10ytyy
kuitenkin paljon kyseiseen kasitekokonaisuuteen liittyvia kysymyksia. Valitsimme
oppimista tukeva tydymparistd -summamuuttujaan tydolobarometrista ne
kysymykset, joissa tarkasteltiin tietojen valittamisen avoimuutta, oppimisilmapiirin
kannustavuutta seka henkiloston valista luottamusta ja avoimuutta, silla naiden
tekijoiden on aiemmissa tutkimuksissa todettu olevan yhteydessa oppimista
tukevaan tydymparistoon. Alla olevasta taulukosta 16ytyy samaa tai melko samaa
mieltad olevien osuudet kustakin summamuuttujan osamuuttujasta. Taulukossa 4
tarkastellaan taustamuuttujien vaikutusta vaitteestd samaa mieltd olevien
osuuksiin. Huomionarvoista on, etta nuorten ikaluokassa vastaajia on melko
vahan, joten tassa ryhmassa saattaa olla jonkin verran satunnaisvaihtelua
(LylyYrjanainen 2016, 131).

67



TAULUKKO 4. Samaa mielta tai melko samaa mieltd olevien osuus oppimista
tukevan tyOdympariston osamuuttujista taustamuuttujien mukaan. (%)
(Tybolobarometri 2015)

Samaa mielta tai melko samaa mielta olevien osuus oppimista tukevan tyoympariston osamuuttujista taustamuuttujien mukaan (%)
Osaamiseenja | Tydntekijdidenja | Tydpaikkanion Esimiehet itk Tydpaikalla on vain
Tydpaikallani ammattitaidon | johdonvaliset | sellainen, etfd |  suhtautuvat k:nnustejtaan vahan piilossa
vilitetddntietoja | kehittamiseenon | suteetovat | sieldvoioppia | rakentavasti okellemaan oleviaasioita, joista
avoimesti  |pyrittyvaikuttamaan|  avoimetja | kokoajanuusia | tydntekijdiden S asiia pitaisi keskustella
systemaattisesti | luottamukselliset asiota | muutosehdotuksiin avoimesti
Mies 706 755 80,1 805 76,7 65,5 56,4
Nainen 01 809 785 813 76,2 B39 5,1
Vlemmét
R 76, 837 83,0 %3 843 78, 58,7
toimihenkilit
Alemmat
e 07 517 785 Q7 52 19 510
toimihenkilit
Tydntekijdt 648 685 76,7 6,3 703 5,0 515
i esimiesasemassa 69,5 16,7 784 8,7 74,6 679 5,1
Esimiesasemassa 747 849 836 %8 843 74 62,2
18-25 vuotiaat 834 86,7 920 834 823 743 67,5
26-35 vuotiaat 69,0 785 833 84 72 63,7 528
36-49 vuotiaat 69,6 176 756 81,0 176 69,3 51,3
50-65 vuotiaat 69,1 769 138 796 137 69,2 52,0
Osa-aikainen 69,6 728 192 135 7139 69,2 583
Kokoaikainen 71,0 786 799 818 713 103 534
Maérdaikainen 1 81,5 82,2 81,7 796 103 467
latkuva 702 776 197 809 76,6 10,2 58
[f'ﬁk'“m”at 04 782 793 09 765 03 52
3.

Lyly-Yrjanaisen (2016) raportissa todetaan, ettd kehittymismahdollisuudet ja
avoimuus ovat 2000-luvun kuluessa kohentuneet tyopaikoilla. Myods
kannustaminen ja oppimismahdollisuudet ovat pitkalla aikavalilla hieman
lisdantyneet. Palkansaajat arvioivat tietojen saannin ja

kehittymismahdollisuuksien olevan menossa parempaan suuntaan.
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Vaikutusmahdollisuuksien taas arvioidaan joko pysyvan ennallaan tai muuttuvan
huonompaan suuntaan. Nuoret palkansaajat uskovat useammin myonteiseen
kehitykseen kuin vanhemmat tyontekijat. Tyopaikkojen yleinen ilmapiiri on
2000luvulla kehittynyt pikkuhiljaa parempaan suuntaan ja tyokyky suhteessa tyon
vaatimuksiin on parempi kuin aiemmin. Henkiloston voimavaroja lisaavat muun
muassa tyon palkitsevuus, joustavat tyoajat seka mahdollisuus osallistua ja
vaikuttaa. TyOelamassa on kuitenkin edelleen my0s vakavia puutteita, jotka
aiheuttavat henkiloston pahoinvointia. Esimerkiksi syrjinta, kiusaaminen ja
eriarvoinen kohtelu seka epavarmuus, kKiire, liiallinen tyomaara ja ongelmat
yhteistyossa luovat palkansaajille paineita, jotka pahimmillaan voivat johtaa
sairauteen ja tyokyvyttomyyteen. Oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksien on
useissa tutkimuksissa todettu tukevan hyvinvointia ja niiden puuttuminen voi
puolestaan aiheuttaa tydntekijoille psyykkista kuormitusta. Kokonaisuudessaan
tutkimuksessa kaytettyjen muuttujien vastaajamaarat ja osuudet on raportoitu

liitteessa 12.

10.3 Taustamuuttujien yhteydet palkansaajien oppimista

tukevaan tyoymparistoon ja vaikutusmahdollisuuksiin

Tassa luvussa kasitellaan taustamuuttujien yhteyksia oppimista tukevaan
tyoymparistoon seka vaikutusmahdollisuuksiin. Ensimmaisena tarkastellaan
regressioanalyysien avulla esimiesaseman, sukupuolen, tydsuhteen keston seka
tyon koko- tai osa-aikaisuuden yhteyksia vaikutusmahdollisuuksiin ja oppimista
tukevaan tydymparistodon. Taman jalkeen tutkitaan toimialan ja oppimista tukevan
tydympariston yhteytta yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Viimeisena
tarkastellaan viela sosioekonomisen aseman yhteytta vaikutusmahdollisuuksiin
ja oppimista tukevaan tydymparistoon Spearmanin
jarjestyskorrelaatiokertoimella.  Lisaksi  taustamuuttujien  analysoinnissa

kaytetaan ristiintaulukointia ja Khiin nelio-testia.

10.3.1 Esimiesaseman, sukupuolen, tyosuhteen keston seka

tyon koko- tai osa-aikaisuuden yhteydet vaikutusmahdollisuuksiin

TyOsuhteen keston, tydn koko- tai osa-aikaisuuden, esimiesaseman ja

sukupuolen yhteyttd palkansaajan vaikutusmahdollisuuksiin  selvitetaan
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regressioanalyysilla. Halusimme tutkia sekd& sosioekonomisen aseman etta
esimiesaseman yhteyttd vaikutusmahdollisuuksiin. Niiden tutkiminen samassa
regressiomallissa on kuitenkin mahdotonta, silla ne kuvaavat samaa asiaa.
Paatimme siis tutkia niita erikseen. Paadyimme ottamaan esimiesaseman
mukaan regressioanalyysiin ja tutkimaan sosioekonomisen aseman yhteytta
vaikutusmahdollisuuksiin ja oppimista tukevaan tydymparistoon Spearmanin

jarjestyskorrelaatiokertoimella.

Aiempien tutkimusten perusteella hypoteesi on, etta esimiesasema,
miessukupuoli,  kokoaikainen tyd0 seka pitka tyOsuhde lisaavat
vaikutusmahdollisuuksia. Tavoitteena on selvittaa, onko nailla taustatekijoilla
tilastollisesti merkitsevaa yhteytta vaikutusmahdollisuuksiin ja miten hyvin ne
selittavat vaikutusmahdollisuuksien maarda. Emme oleta, etta kyseiset
taustamuuttujat  selittaisivat kokonaisuudessaan vaikutusmahdollisuuksien
muodostumista, vaan oletamme niiden olevan jonkinlaisessa yhteydessa
tutkittavaan ilmiéon. Haluamme testata ovatko Kkyseiset taustamuuttujat
yhteydessa vaikutusmahdollisuuksiin ja kuinka suuren osan ne selittavat

tutkimusmuuttujan tason vaihtelusta.

Regressioanalyysin avulla voidaan selvittda, kuinka paljon selittavien muuttujien
arvojen muuttuminen vaikuttaa selitettavan muuttujan arvoihin ja painvastoin.
Kaytamme tutkijan maarittelemaa mallia, koska valituilla selittavilla muuttujilla on
mielekas teoreettinen yhteys selitettavaan muuttujaan. Selittdvat muuttujat ovat
esimiesasema, tyon koko- tai osa-aikaisuus, tyosuhteen kesto seka sukupuoli ja
selitettava muuttuja on vaikutusmahdollisuudet. Tutkimusmuuttuja
vaikutusmahdollisuudet on melko normaalisti jakautunut jatkuva muuttuja, jonka
vinous ja huipukkuus on esitetty taulukossa 3. Myds tydsuhteen kesto on jatkuva
muuttuja ja se voidaan ottaa mukaan analyysiin  sellaisenaan.
Regressioanalyysin  ehdot  tayttyivat, koska tydsuhteen keston ja
vaikutusmahdollisuuksien valinen yhteys on lineaarinen ja haja-arvoja ei
esiintynyt liikaa (lite 5). Tydsuhteen kesto -muuttuja on myads riittavan normaalisti
jakautunut, vinouden ollessa 1.01 ja huipukkuuden ollessa 0.20. Esimiesasema,
tydon koko- tai osa-aikaisuus ja sukupuoli taas ovat kaksiluokkaisia
laatueroasteikollisia muuttujia, joiden kohdalla ei pystytty tarkastelemaan
normaalijakaumia. Jotta laatueroasteikolliset muuttujat voidaan ottaa mukaan
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analyysiin, ne tulee muuttaa  dummy-muuttujiksi.  Esimiesasema
uudelleenkoodataan niin, ettd ei esimiesasemassa saa arvon “1” ja
esimiesasemassa saa arvon “0”. Myds sukupuoli muutetaan kaksiluokkaiseksi
dummy-muuttujaksi, jossa mies saa arvon “0” ja nainen arvon “1”. Tydn koko- tai
osa-aikaisuus  koodataan kaksiluokkaiseksi ~dummy-muuttujaksi, jossa

kokoaikaisuus saa arvon “0” ja osa-aikaisuus arvon “1”.

Regressioanalyysin  toteuttamisen ehtona on my0s jaannostermien
normaalijakautuneisuus. Jaannostermien normaalijakaumaa tarkastellaan
Kolmogorov-Smirnovin testin avulla. Jaannostermit eivat ole taysin normaalisti
jakautuneet (p < 0.05), mutta vinous (-0.51) seka huipukkuus (-0.03) osoittavat,
ettd  jaannokset ovat kuitenkin  hyvin  [&hellda  normaalijakaumaa.
Regressioanalyysin kohdalla on suositeltavaa, etta selittavien muuttujien valilla ei
ole voimakasta korrelaatiota. Muuttujien valista multikollineaarisuutta ei voitu
kuitenkaan huomioida, koska kaytettiin kaksiluokkaisia laatueroastekollisia
muuttujia eika korrelaatioita nain ollen pystytty tarkastelemaan. Aiheesta aiemmin
tehdyn tutkimuksen perusteella muuttujien valiset yhteydet ovat todennakaisia.
Kasvatustieteellisessa tutkimuksessa tutkittavien muuttujien valiset yhteydet ovat
yleisia, eikd multikollineaarisuus valttamatta esta regressioanalyysin
toteuttamista. On kuitenkin tarkeaa, etta analyysiin valitut muuttujat eivat kuvaa

samaa asiaa.

Epailimme, ettd esimiesasema ja tyOosuhteen Kkesto saattavat olla
regressioanalyysin kannalta liilaksi yhteydessa toisiinsa. Vaikka ne eivat
suoranaisesti kuvaa samaa asiaa, arvelimme esimiesten osuuden olevan
korostuneesti suurempi pitkissa tydsuhteissa kuin lyhyissa. Nain ollen pitka
tydsuhde lisaisi merkittdvasti todennakodisyyttda esimiesasemaan, jolloin
molempia muuttujia ei voitaisi tutkia samassa regressioanalyysissa. Tydsuhteen
keston yhteys esimiesasemaan paadyttiin testaamaan Mann-Whitneyn U-testin
avulla, joka osoittaa, etta muuttujien valilla ei ole tilastollisesti merkitsevaa
yhteytta (Z =-0.65; p = 0.513). Nain ollen pystyttiin ottamaan molemmat muuttujat
mukaan regressioanalyysiin. Toinen ongelma liittyi varianssien yhtasuuruuden
tarkasteluun. Regressioanalyysissa tulisi tarkastella varianssien yhtasuuruutta

sirontakuvioiden avulla ja tatd kautta varmistaa varianssien yhtasuuruus.
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Analyysissa kaytettiin kuitenkin useita kaksiluokkaisia dummy-muuttujia, joten
sirontakuvioiden tulkitseminen ei ollut mielekasta. Ei siis pystytty tarkistamaan,
etta oletus varianssien yhtasuuruudesta toteutuu. Jaanndsten yhtasuuruutta seka

normaalijakaumaa voi tarkastella liitteista 6 ja 7.

Regressioanalyysin mukaan tyosuhteen kesto, koko- tai osa-aikaisuus,
esimiesasema ja sukupuoli -muuttujien muodostama malli selittda 13,2 %
“vaikutusmahdollisuudet’-muuttujan  vaihtelusta ja malli on tilastollisesti
merkitseva F(4, 1630) = 62.98; p < 0.001. Kuitenkin muuttujakohtaisia p-arvoja
tarkastellessa huomataan, etta kaikki muuttujat eivat ole tilastollisesti
merkitsevasti yhteydessa vaikutusmahdollisuudet -summamuuttujaan. Kuten
taulukosta 5 nahdaan, sukupuoli ja esimiesasema ovat ainoat muuttujat
regressiomallissa, jotka selittdvat vaikutusmahdollisuudet-muuttujan vaihtelua
tilastollisesti merkitsevasti. Voidaan siis todeta, etta tydsuhteen kesto ja koko- tai
osa-aikaisuus eivat ole merkitsevasti yhteydessa vaikutusmahdollisuusmuuttujan

vaihteluun.

TAULUKKO 5. Taustamuuttujien yhteys vaikutusmahdollisuuksiin
regressioanalyysin mukaan.

Standar_dmmat_tomat Standardoidut
regressiokertoimet .
regressiokert
oimet t PRl
B Beta
Sukupuoli 0,1 0,1 4,3 <0.001
tyon
koko/osaaikaisuus 0.1 0.0 11 0.279
Esimiesasema 0,6 0,3 14,1 |<0.001
Nykyisen
tyésuhteen kesto | 0,0 0,0 1,1 0.285
vuosina
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Esimiesasema ja sukupuoli ovat tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa siihen,
kuinka paljon palkansaajalla arvionsa mukaan on vaikutusmahdollisuuksia.
Taulukosta 5 nahdaan, ettd esimiesasemassa olevat kokevat
vaikutusmahdollisuuksiensa olevan paremmat, kuin ei esimiesasemassa olevat
ja miehet kokevat, etta heilla on enemman vaikutusmahdollisuuksia kuin naiset.
Voidaan myos todeta, etta tydsuhteen kesto ja koko- tai osa-aikaisuus eivat ole
tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa vaikutusmahdollisuudet-summamuuttujan
vaihteluun. Vaikutusmahdollisuuksien taso ei siis merkittavasti eroa palkansaajan
tydsuhteen keston tai koko-/osa-aikaisen tyOsuhteen perusteella. Mallin
kokonaisselitysaste on 13,2 %, eli tarkastellut taustamuuttujat selittavat vain

pienen osan vaikutusmahdollisuuksien kokonaisvaihtelusta.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta taman tutkimuksen mukaan esimiesasema ja
sukupuoli ovat tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa vaikutusmahdollisuuksien
tason vaihteluun ja esimiesasema selittaa vaihtelua enemman kuin sukupuoli.
TyOsuhteen kestolla ja koko- tai osa-aikaisuudella taas ei ole tilastollisesti
merkitsevaa yhteyttd vaikutusmahdollisuuksien vaihteluun. Esimiehena
toimiminen ja miessukupuoli ovat tilastollisesti merkitsevasti ja positiivisesti
yhteydessa vaikutusmahdollisuuksiin. Hypoteesi oli, ettda esimiesasema,
miessukupuoli, kokoaikaisuus ja pitka tyosuhde olisivat kaikki positiivisesti
yhteydessd vaikutusmahdollisuuksien tasoon. On hieman yllattavaa, etta
tyosuhteen kestolla ja koko- tai osa-aikaisuudella ei ole merkittavaa yhteytta
siihen, kuinka paljon palkansaajalla on vaikutusmahdollisuuksia. Hypoteesi ei siis
toteutunut. Regressiomallimme selitysosuudeksi muodostuu 13,2 %. Tama
tarkoittaa sita, etta vaikutusmahdollisuuksiin vaikuttavat myds muut tekijat, joita

ei ole tassa tutkimuksessa otettu huomioon.

10.3.2 Esimiesaseman, tydsuhteen Kkeston, koko- tai
osaaikaisuuden ja sukupuolen yhteys oppimista tukevaan
tyoymparistoon

Esimiesaseman, tyosuhteen keston, koko- tai osa-aikaisuuden ja sukupuolen
yhteydesta oppimista tukevaan tydymparistddn on olemassa vain vahan aiempaa

tutkimusta. Teoreettisen viitekehyksen perusteella kuitenkin vaikuttaa silta, etta

esimiesasema ja kokoaikaisuus parantavat palkansaajan arviota oppimista
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tukevasta tyOymparistosta, silla esimiehet osallistuvat henkilostokoulutukseen
muuta henkilostéd useammin. Lisaksi kokoaikaisille tyontekijoille tarjotaan
koulutusta useammin. (llleris 2011.) Hypoteesimme on, ettad esimiesasema seka
kokoaikaisuus ovat positiivisesti yhteydessa oppimista tukevan tyoymparistoon.
Sukupuolella tai tydésuhteen kestolla ei ole aiemmissa tutkimuksissa todettu
olevan yhteytta oppimista tukevaan tyoymparistoon, joten oletamme, etta

tassakaan tutkimuksessa ei I0ydeta vastaavaa yhteytta.

Analyysimenetelmana kaytetaan jalleen regressioanalyysia ja tutkijan
maarittelemaa mallia. Regressioanalyysin ehtojen toteutuminen todettiin jo
aiemmin. Oppimista tukeva tydymparistd- summamuuttuja seka jaanndstermit
ovat normaalisti jakautuneita, silla jaanndksien vinous on 0.47 ja huipukkuus on
0.00. Myoskaan tassa analyysissa ei voida tarkastella muuttujien
multikollineaarisuutta, sillda mukana on kaksiluokkaisia muuttujia. Kuten jo
aiemmin todettiin, multikollineaarisuuden ei kasvatustieteellisessa tutkimuksessa
katsota estavan regressioanalyysin toteuttamista, kunhan muuttujat eivat kuvaa

samaa asiaa.

Ennen analyysin suorittamista tyosuhteen keston ja oppimista tukevan
tydympariston valisen yhteyden lineaarisuutta tarkasteltiin sirontakuvion (lite 8)
avulla. Sirontakuvio osoitti, ettd lineaarisuus ehto tayttyy. Sirontakuviosta
nahdaan myos, ettd tydsuhteen kesto selittdd 0,2 % oppimista tukeva
tyoymparistd -muuttujan vaihtelusta. Malli, jossa mukana ovat esimiesasema,
sukupuoli, tyosuhteen kesto ja tyon koko- tai osa-aikaisuus selittdaa 2,2 %
oppimista tukeva tydymparistd -muuttujan vaihtelusta ja malli on tilastollisesti
merkitseva F(4, 1558) = 9.98; p < 0.001. Jaannoésten yhtasuuruutta seka

normaalijakaumaa voi tarkastella liitteista 9 ja 10.

Kun tarkastellaan lahemmin osamuuttujien tilastollista merkitsevyytta huomataan,
ettd tyosuhteen kesto tai tyon koko- tai osa-aikaisuus eivat tilastollisesti
merkitsevasti selitd oppimista tukeva tydymparistd -muuttujan vaihtelua. Toisin
sanoen tyosuhteen kesto tai tyon koko- tai osa-aikaisuus eivat ole tilastollisesti
merkitsevasti yhteydessa siihen, millaisena oppimisymparistona tyontekija kokee
oman tyopaikkansa. Taulukosta 6 nahdaan, ettd naiset arvioivat tyopaikkansa

paremmaksi oppimisymparistoksi kuin miehet. Esimiesasemassa olevat kokevat
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tyopaikkansa paremmaksi oppimisymparistoksi kuin ne, jotka eivat ole

esimiesasemassa.

TAULUKKO 6. Taustamuuttujien yhteys oppimista tukevaan tydymparistéon
regressioanalyysin mukaan

Standardoimattomat
regressiokertoimet | Standardoidut
regressiokertoimet t p-arvo

B Beta
Sukupuoli -0,7 -0,1 - 25 0.013
Esimiesasema 0,2 0,1 55 <0.001
Nykyisen tydsuhteen
kesto 0,0 0,1 1,8 0.070
vuosina
el [0l 3o-loee: 0,1 0,0 1,4 |0.165
aikaisuus

Tutkimus osoittaa, ettd esimiesasema ja naissukupuoli ovat tilastollisesti
merkitsevasti ja positiivisesti yhteydessa siihen, millaisena oppimisymparistona
tyontekija kokee oman tyopaikkansa. Tama tarkoittaa, ettd esimiesasemassa
olevat arvioivat tyopaikkansa tukevan oppimista paremmin kuin ei
esimiesasemassa olevat ja naiset arvioivat tyopaikkansa tukevan oppimista
paremmin kuin miehet. Tydsuhteen kesto ja tyon koko- tai osa-aikaisuus eivat
taas ole merkitsevasti yhteydessa siihen, millaisena oppimisymparistona
tyontekija kokee oman tyopaikkansa. Ne eivat siis tutkimuksen mukaan ole
yhteydessa siihen, arvioidaanko tyoympariston tukevan oppimista hyvin vai

huonosti.

Esimiesasemasta, sukupuolesta, tyosuhteen kestosta ja koko- tai osa-
aikaisuudesta muodostuva malli selittaa vain 2,2 % oppimista tukeva tydymparisto
-muuttujan vaihtelusta. Selitysosuus on erittdin pieni, mutta malli on kuitenkin
tilastollisesti merkitseva. Pieni selitysosuus viittaa siihen, ettd malliin valittujen
selittavien muuttujien lisaksi ilmioon vaikuttavat myds monet muut tekijat. Vaikka
esimiesasema ja sukupuoli yhdessa ovat yhteydessa siihen millaisena
oppimisymparistona tyontekija arvioi oman tydpaikkansa, ne selittavat sita hyvin
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vahan. MyoOs asetettu hypoteesi kumoutui, silla tyon koko- tai osa-aikaisuuden
oletettiin olevan yhteydessa arvioon oppimista tukevasta tydoymparistosta. Lisaksi
oletettiin, ettd sukupuoli ei olisi yhteydessa siihen, millaiseksi palkansaaja arvioi
tyopaikkansa oppimisympariston. Tulos oli naiden muuttujien osalta kuitenkin
painvastainen. Tulokset osoittavat, ettd sukupuoli on yhteydessad oppimista
tukevaan tyoymparistoon mutta tyon koko- tai osa-aikaisuus taas eivat. Lisaa
tietoa taustamuuttujien ja summamuuttujan osamuuttujien yhteyksista |0ytyy

taulukosta 4.

Summamuuttujasta oppimista tukeva tyoymparisto jai
paakomponenttianalyysissa pois joukko kiinnostavia muuttujia. Poisjaaneet
muuttujat olivat: [K49a] Onko Teilla tydéssdanne tunne yhteiséllisyydesta ja
yhdessa tekemisesta, [K49b] Tuntuuko Teista silta, etta kollegat ja
yhteistydkumppanit arvostavat omaa tyotanne, [K49c] Voitteko kayttaa
ammatillista osaamistanne tydssanne taysipainoisesti ja [K49d] Onko Teilla
omassa tyossanne aikaa uusien ideoiden kehittdmiseen ja soveltamiseen. Koska
muuttujat liittyvat sisallollisesti oppimista tukevan tydympariston ilmidoon
tarkastelemme viela niiden yhteyksia taustamuuttujiin ristiintaulukoinnin ja Khiin
nelid-testin avulla. Selvitdmme, miten esimiesasema, sukupuoli, tydsuhteen

kesto ja tyon koko- tai osa-aikaisuus ovat yhteydessa ylla lueteltuihin muuttujiin.

Analyysia varten muuttujat uudelleenluokiteltiin, jotta ristiintaulukointia olisi
helpompi tulkita. Uudelleenluokittelussa yhdistimme arvot 1 ja 2 seka 3 - 5 niin,
ettda muuttujat saivat arvot 1 usein tai melko usein ja 2 harvemmin tai ei koskaan.
Ristiintaulukointi ja Khiin nelio -testi osoittivat, etta esimiesasema on tilastollisesti
merkitsevasti yhteydessa kaikkiin testattuihin muuttujiin. Analyysin mukaan
esimiesasemassa olevilla on muita palkansaajia useammin tydssaan tunne
yhteiséllisyydesta ja yhdessa tekemisesta. x* (1) = 8.983; p = 0.003. Esimiehet
kokevat muita palkansaajia useammin, ettd kollegat ja yhteistyOkumppanit
arvostavat heidan tyotaan. x* (1) = 13.445; p < 0.001. Esimiehet kokevat muita
palkansaajia useammin, ettd he voivat kayttdd omaa osaamistaan
taysipainoisesti. ¥ (1) = 8.924; p = 0.003. Lisaksi esimiehet kokevat muita
palkansaajia useammin, ettd heillda on aikaa uusien ideoiden kehittamiseen ja

soveltamiseen. x? (1) = 23.591; p < 0.001. Yhteyksia voi tarkastella taulukosta 7.
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TAULUKKO 7. Oppimista tukeva tydymparistd - summamuuttujasta pois

jaaneiden muuttujien yhteydet esimiesasemaan

Ei
Esimiesasemassa | _ ., . Khiin nelio-
Esimiesasemassa )
(%) testin p-arvo
(%)
Usein tai melko usein 83,3 75,5
Kokee yhteisollisyyttd ] . 0.003
Harvemmin tai ei koskaan 16,7 24,5
Kokee kollegoiden ja Usein tai melko usein 89,8 81,3
yhteistyokumppanien <0.001
arvostavan Harvemmin tai ei koskaan 10,2 18,7
Kayttdd ammatillista | ysein tai melko usein 93,8 88,1
osaamista . T 0.003
tiysipainoisesti Harvemmin tai ei koskaan 6,2 11,9
Aikaa kehittis uusia Usein tai melko usein 52,8 38,1
ideoit <0.001
ideofta Harvemmin tai ei koskaan 47,2 61,9
Sukupuoli ei ole tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa kokemukseen
yhteisOllisyydesta ja yhdessa tekemisesta, kokemukseen Kkollegoiden

arvostuksesta tai kokemukseen ammatillisen osaamisen taysipainoisesta
kaytdsta. Sukupuoli on kuitenkin tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa siihen,
onko aikaa kehittaa ja soveltaa uusia ideoita. Miehilla on naisia useammin aikaa
uusien ideoiden kehittamiseen ja soveltamiseen. x* (1) = 37.071; p < 0.001.

Yhteyksia voi tarkastella taulukosta 8.

TAULUKKO 8. Oppimista tukeva tyoymparistd
jaaneiden muuttujien ja sukupuolen yhteydet

—summamuuttujasta pois

Khiin nelio-
Mies (%) Nainen (%) '.' !
testin p-arvo
Usein tai melko usein 75,5 78,3
Kokee yhteisollisyytta Harvemmin tai ei koskaan 24,5 21,7 0.162
Kokee kollegoiden ja Usein tai melko usein 81,8 83,9
yhteisty6kumppanien 0.251
arvostavan Harvemmin tai ei koskaan 18,2 16,1
Kayttada ammatillista Usein tai melko usein 89,4 89,0
osaamista taysipainoisesti 0.758
Harvemmin tai ei koskaan 10,6 11,0
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Usein tai melko usein 48,2 33,8

Aikaa kehittada uusia ideoita <0.001
Harvemmin tai ei koskaan 51,8 66,2

TyOsuhteen kesto on jatkuva muuttuja, joka luokiteltiin ristiintaulukointia varten
kahteen luokkaan: alle vuoden kestanyt tydsuhde ja vahintaan vuoden kestanyt
tyosuhde. Tyosuhteen kesto ei ole ristiintaulukoinnin ja Khiin nelio -testin mukaan
tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa kokemukseen yhteisollisyydesta ja
yhdessa tekemisesta, kokemukseen kollegoiden arvostuksesta, kokemukseen
ammatillisen osaamisen taysipainoisesta kaytosta tai siihen, onko aikaa kehittaa

ja soveltaa uusia ideoita (p > 0.05).

Tyon koko- ja osa-aikaisuus on kaksiluokkainen muuttuja, jossa luokat ovat osa-
aikaisessa tyOosuhteessa oleva tai kokoaikaisessa tyosuhteessa oleva
palkansaaja. Tyon koko- tai osa-aikaisuudella ei ole tilastollisesti merkitsevaa
yhteyttd kokemukseen yhteisollisyydestd ja yhdessa tekemisesta tai
kokemukseen kollegoiden arvostuksesta (p > 0.05). Tydn koko- tai osa-aikaisuus
on kuitenkin tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa kokemukseen ammatillisen
osaamisen taysipainoisesta kaytosta seka kokemukseen siita, onko aikaa kehittaa
ja soveltaa uusia ideoita. Kokoaikaisessa tydosuhteessa olevat palkansaajat
kokevat voivansa kayttaa ammatillista osaamistaan useammin taysipainoisesti
kuin osa-aikaisessa tyOsuhteessa olevat. x* (1) = 1249; p < 0.001.
Kokoaikaisessa tyosuhteessa olevat kokevat myos, etta heilla on osa-aikaisessa
tydsuhteessa olevia useammin aikaa kehittda ja soveltaa uusia ideoita. x* (1) =

14.17; p < 0.001. Naita yhteyksia voi tarkastella taulukosta 9.

TAULUKKO 9. Oppimista tukeva tyoymparist6-summamuuttujasta pois
jaaneiden muuttujien ja tydonsuhteen laadun yhteydet

Kokoaikainen Osaaikainen| Khiin neli6testin
(%) (%) p-arvo

Usein tai melko usein 77,4 71,3

Kokee yhteisdllisyytta Harvemmin tai ei koskaan 22,6 28,7 0.081
Kokee kollegoiden ja Usein tai melko usein 83,4 79,9

yhteistyokumppanien 0.260
arvostavan Harvemmin tai ei koskaan 16,5 20,1

Usein tai melko usein 89,8 80,6 <0.001
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Kayttaa ammatillista osaamista
v i Harvemmin tai ei koskaan 10,2 19,4
tdysipainoisesti
Usein tai melko usein 42,7 27,2
Aikaa kehittda uusia ideoita <0.001
Harvemmin tai ei koskaan 57,3 72,8

10.3.3 Toimialan yhteys oppimista tukevaan ty6ymparistoon

Seuraavaksi tarkastellaan tyopaikan toimialan yhteyttd siihen, millaisena
oppimisymparistona tyontekija kokee oman tydpaikkansa. Aiempien tutkimusten
(Heikkila & Tikkamaki 2005; Laine 2017) mukaan teollisuuden toimialalla on
erityisen vahan oppimismahdollisuuksia seka vaikutusmahdollisuuksia. Taman
vuoksi hypoteesimme on, etta teollisella toimialalla tydskentelevat palkansaajat
arvioivat tyopaikkansa tydympariston tukevan oppimista huonommin kuin muilla

toimialoilla tyoskentelevat.

Toimiala jakautuu aineistossa viiteen ryhmaan, joita ovat teollisuus, yksityiset
palvelut, valtion palvelut, kuntien palvelut sekd “muut’. Yksisuuntaisen
varianssianalyysin (ANOVA) avulla selvitetaan toimialojen valisia eroja. Analyysin
kayttoehdot tayttyvat, silla tutkimusmuuttuja, oppimista tukeva tyoymparisto, on
jatkuva ja normaalisti jakautunut muuttuja. Lisaksi se on riittavan normaalisti
jakautunut myos kaikissa viidessa tarkasteltavassa ryhmassa ja verrattavien
ryhmien varianssit ovat yhta suuret. Yksisuuntaisen varianssianalyysin tulos
osoittaa, etta ainakin joidenkin ryhmien valilla on tilastollisesti merkitseva ero F(4,
1650) = 3.73; p = 0.005. Bonferronin Post Hoctesti kertoo, etta tilastollisesti
merkitsevat erot oppimista tukevan tydympariston suhteen Ioytyvat teollisuuden
ja yksityisten palveluiden valilta (p = 0.003) seka teollisuuden ja kuntien
palveluiden valilta (p = 0.027). Muiden ryhmien valiset yhteydet eivat ole

tilastollisesti merkitsevia.

TAULUKKO 10. Tyopaikan toimialan yhteys oppimista tukevaan tydymparistoon

Oppimista tukeva tydymparisto
Huono tai keskiverto| Erittdin hyva N
(%) (%)
Teollisuus/rakennus/kaivos 84,5 15,5 375
Yksityiset palvelut 75,8 24,2 666
Valtion palvelut 83,9 16,1 112
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Kuntien palvelut 77,7 22,3 422
Muut/sekalaiset 82,5 17,5 80

TAULUKKO 11. Toimialojen valiset erot oppimista tukevassa tydymparistossa

Muuttujien véliset merkitsevyydet (p-arvo)
Teollisuus/ | Yksityis | Valtio |Kuntie| Muut
L rakennus/k| et n n |sekalais
Havaintoja | Ka.|Kh. .
aivos palvelu | palvel | palvel |et
t ut ut
Teollisuus/rakennus/k |375 2,210,6 0.003* |0.542 |0.027 |1.000
aivos *
Yksityiset palvelut 666 2,110,6 |0.003* 1.000 |1.000 |1.000
Valtion palvelut 112 2,110,5 [0.542 1.000 1.000 (1.000
Kuntien palvelut 422 2,110,5 [0.027* 1.000 (1.000 1.000
Muut/sekalaiset 80 2,110,5 |1.000 1.000 |1.000 |1.000

* = Tilastollisesti merkitseva yhteys (p <
0.05)
Taulukosta 10 nahdaan, etta teollisuuden toimialalla tyoskentelevat arvioivat

tyopaikkansa huonommaksi tyoymparistoksi kuin kuntien palveluissa tai
yksityisissa palveluissa tyoskentelevat. Keskiarvot ja keskihajonnat on raportoitu
taulukossa 11. Keskihajonnat ovat kaikissa ryhmissa hyvin saman suuruisia.
Teollisuuden toimialalla  tyoskentelevien arvio oppimista tukevasta
tyoymparistosta ei eronnut tilastollisesti merkitsevasti valtion palveluissa tai
‘muilla” toimialoilla tyoskentelevien kokemuksista. Myoskaan yksityisten
palveluiden, valtion palveluiden, kuntien palveluiden ja “muiden” toimialojen
palkansaajien arviot tydpaikkojen oppimisymparistdista eivat eronneet

tilastollisesti merkitsevasti toisistaan.

Toimialan yhteyttd oppimista tukevaan tyOymparistodon tarkasteltin viela
ristiintaulukoinnin ja Khiin nelidtestin avulla. Haluttiin saada selville, vaikuttaako
tydpaikan toimiala siihen, arvioiko palkansaaja tydoymparistonsa tukevan
oppimista erittain hyvin. Teimme summamuuttujasta oppimista tukeva
tyoymparistd kaksiluokkaisen kategorisen muuttujan, jossa arvot < 1.60
tarkoittivat erittain hyvin oppimista tukevaa tyOymparistoa. Raja-arvo paatettiin

silla perusteella, ettd vain noin 20 % vastaajista sijoittuivat summamuuttujalla
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taman raja-arvon alapuolelle. Sen perusteella summamuuttujan arvot, jotka olivat

alle 1.60, tarkoittavat erityisen hyvin oppimista tukevaa tydymparistoa.

Khiin nelid-testin perusteella tyopaikan toimiala on tilastollisesti merkitsevasti
yhteydessa siihen, kuinka usein tyOntekija arvioi tyoympariston tukevan
oppimista erittdin hyvin x* (4) = 13.66; p = 0.008. Taulukosta 10 nahdaan
tyopaikan oppimisymparistda erittain hyvana pitavien palkansaajien osuus
toimialan mukaan. Kaikista palkansaajista 20,8 % pitaa tydymparistoaan erittain
hyvin oppimista tukevana. Yksityisissa palveluissa seka kuntien palveluissa
tyoskentelevista palkansaajista keskimaaraista useampi kokee tyoympariston
tukevan oppimista erittain hyvin. Teollisuudessa ja valtiolla tyoskentelevista
palkansaajista taas keskimaaraista harvempi kokee tydympariston tukevan
oppimista erittain hyvin. Erittdin hyvana oppimisympariston kokevat useimmin
yksityisissa palveluissa tyoskentelevat palkansaajat ja harvimmin teollisuudessa
tydskentelevat palkansaajat. Tuloksien tulkinnassa on otettava huomioon, etta
Khiin nelido -testi ei paljasta sitd, minka ryhmien valilla tilastolliset erot ovat.
Voimme siis tarkastella prosenttiosuuksien eroja, mutta niiden perusteella ei
voida tehda luotettavia paatelmia. Aiemmin tehty ANOVA kuitenkin osoittaa, etta
teollisuudessa tyoskentelevat arvioivat tyOpaikkansa oppimisympariston
tilastollisesti merkitsevasti huonommaksi kuin yksityisissa palveluissa ja kunnalla

tyoskentelevat palkansaajat.

10.3.4 Sosioekonomisen aseman yhteys oppimista tukevaan

tyoymparistoon ja vaikutusmahdollisuuksiin

Selvitetdan, onko tyontekijan sosioekonomisella asemalla yhteytta
vaikutusmahdollisuuksiin ja oppimista tukevaan tydymparistoon. Hypoteesina on,
ettd korkea sosioekonominen asema on positiivisesti yhteydessa seka
palkansaajan vaikutusmahdollisuuksiin etta oppimista tukevaan tydymparistoon.
Oletukset perustuvat tutkimuksen teoriataustaan. Aiemmat tutkimukset osoittavat,
ettd sosioekonominen asema vaikuttaa siihen, millaisia tyotehtavia henkilolla on.
Toimihenkilot ovat esimerkiksi muita tyontekijoita useammin esimiesasemassa.
Esimiehilla on usein enemman vaikutusmahdollisuuksia ja heidan arvio
tydpaikkansa oppimisymparistdsta on parempi kuin muilla tyéntekijoilla. (llleris
2011.)
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Analyysimenetelmana kaytetaan Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerrointa.
Spearmanin korrelaatiokerroin ilmoittaa muuttujien valisten havaintojen
jarjestyksen samankaltaisuuden ja silla tarkastellaan valimatka-asteikollisen
sosioekonominen asema -muuttujan monotonista yhteytta
vaikutusmahdollisuuksiin ja oppimista tukevaan tyoymparistoon.
Sosioekonomisen aseman ja vaikutusmahdollisuuksien valilla on tilastollisesti
merkitseva positiivinen yhteys (rs = 0.23; p < 0.001). Myds sosioekonomisen
aseman ja oppimista tukevan tyoympariston valilla on tilastollisesti merkitseva,
positiivinen yhteys (rs = 0.20; p < 0.001). Molemmat yhteydet ovat kuitenkin
heikkoja. Tulokset ovat hypoteesien mukaiset. Mita korkeampi sosioekonominen
asema palkansaajalla on, sitd enemman on myds vaikutusmahdollisuuksia.
Korkeammassa sosioekonomisessa asemassa olevat arvioivat myos

tydpaikkansa oppimisympariston paremmaksi.

10.4 Vaikutusmahdollisuuksien, oppimista tukevan

tyoympiriston ja henkilostokoulutuksen viliset yhteydet

Toinen tutkimuskysymys kasittelee vaikutusmahdollisuuksien, oppimista tukevan
tyoympariston ja henkilostokoulutuksen yhteyksia. Vaikutusmahdollisuuksien ja
oppimista tukevan tyoympariston valista yhteytta tarkasteltin Pearsonin
tulomomenttikorrelaatiokertoimen avulla. Henkilostokoulutukseen osallistumisen
yhteyttd vaikutusmahdollisuuksiin ja oppimista tukevaan tydymparistoon
analysoitiin  riippumattomien otosten t-testilla. Paakomponenttianalyysissa
oppimista tukevan tydympariston summamuuttujasta putosi pois joukko
tydssaoppimisen ja ammatillisen kehittymisen kannalta mielenkiintoisia muuttuijia,
jotka kasittelevat yhteisollisyyden kokemusta, tyon arvostamista, ammatillisen
osaamisen hyddyntamista seka ajallisia mahdollisuuksia uusien ideoiden
kehittamiseen. Naiden yhteytta henkilostokoulutukseen osallistumiseen

analysoitiin ristiintaulukoinnilla ja Khiin nelio-testilla.

Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, etta vaikutusmahdollisuudet ovat osa
oppimista tukevaa tydoymparistba ja vaikutusmahdollisuuksien taso on
yhteydessa tydssaoppimisen ja tydssa kehittymisen mahdollisuuksiin (Ellstrém
2001; Karasek 1979). Hypoteesi siis on, ettd vaikutusmahdollisuudet ovat

positiivisesti yhteydessa oppimista tukevaan tydymparistoon.
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Henkilostokoulutuksen ja oppimista tukevan tydoympariston osalta hypoteesi on,
etta henkilostokoulutukseen osallistuneet arvioivat tyopaikkansa
oppimisympariston paremmaksi kuin ne jotka eivat olleet osallistuneet
henkilostokoulutukseen. Aiheesta on tehty paljon aiempaa tutkimusta, joissa
henkilostokoulutuksen on todettu parantavan oppimista ja oppimisen edellytyksia
tyopaikalla. Henkilostokoulutukseen osallistuminen parantaa tyontekijan arvioita
tyopaikan oppimisymparistosta ja oppimista tukevassa tyoymparistossa tarjotaan
henkilostdlle koulutusta ja kehitysmahdollisuuksia. (Laine 2017; Sekerin, Gaisina,
Shutov, Abdrakhmanov & Valitova 2018.) Henkilostokoulutukseen osallistumisen
ja vaikutusmahdollisuuksien yhteyksistd on saatavilla melko vahan aiempaa
tutkimustietoa. On kuitenkin todettu, ettd henkilostokoulutukseen osallistuvat
useammin korkeassa sosioekonomisessa asemassa olevat tyontekijat ja myos
esimiehille tarjotaan muuta henkilostdd useammin koulutusta. Korkeassa
sosioekonomisessa asemassa olevilla tyontekijoilla ja esimiehilla taas on useissa
tutkimuksissa todettu olevan enemman vaikutusmahdollisuuksia. Taten
hypoteesina on, etta henkilostokoulutukseen osallistuminen ja
vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessa toisiinsa. (Ellstrom 2001; llleris 2011;
Wheatley 2017.)

Aloitetaan analysoimalla vaikutusmahdollisuuksien ja oppimista tukevan
tyoympariston valista yhteytta Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla. Ennen
analyysin  toteuttamista  varmistettin  sirontakuvion  (Lite 4) avulla
vaikutusmahdollisuuksien ja oppimista tukevan tydympariston valisen yhteyden
olevan lineaarinen, ja ettd muuttujat eivat saaneet haja-arvoja. Tulokset
osoittavat, ettd tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien ja oppimista tukevan
tydympariston valilla on tilastollisesti merkitseva positiivinen yhteys (r = 0.34, p <
0.001) ja muuttujien valinen korrelaatio on kohtalainen. Voidaan siis todeta, etta
mitd enemman tyontekijalla on vaikutusmahdollisuuksia, sita paremmaksi

oppimisymparistoksi han tyopaikkansa arvioi. Tulos on hypoteesin mukainen.

Seuraavaksi tarkastellaan henkildstOkoulutuksen ja oppimista tukevan
tydympariston yhteytta. Analyysimenetelmana kaytetdan riippumattomien
otosten t-testia. Vertailtavat kaksi ryhmaa muodostetaan niista, jotka ovat tai eivat

ole osallistuneet henkilostokoulutukseen viimeisen kuluneen vuoden aikana.
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Oppimista tukeva tydymparistd -summamuuttuja saa arvoja valilla 1 - 4 (kokee
tydympariston tukevan oppimista hyvin - kokee tydympariston tukevan oppimista
huonosti tai ei lainkaan). Ennen analyysin toteuttamista varmistettiin, etta
oppimista tukeva tyOymparisto-summamuuttuja on riittavan normaalisti
jakautunut. T-testin kayttoehtoihin kuuluu myos, etta ryhmien varianssit ovat yhta
suuret. Levenen testin mukaan henkilostokoulutukseen osallistuneiden ja ei
osallistuneiden varianssien ero on tilastollisesti merkitseva, eli rynmien varianssit
eivat ole yhta suuret (F = 9.44, df = 1651, p < 0.001). N&in ollen ryhmien
jakaumilla on eri muoto ja tulos saadaan erillisten varianssien t-testilla (Equal
variances not assumed). T-testin tulos tulkitaan keskiarvojen perusteella.

Keskiarvot ja keskihajonnat I0ytyvat alla olevasta taulukosta 12.

TAULUKKO 12. Oppimista tukeva tydymparisto-summamuuttujan keskiarvo ja
keskihajonta niilla, jotka ovat tai eivat ole osallistuneet henkilostokoulutukseen
seka yhteyden merkitsevyys

Oppimista tukevan tydympariston |ka. kh. t- |vapaus- |p-arvo

taso arvo| asteet

Olen osallistunut 2,0 0,5[-5.7|1558.1 (< 0.001
henkilostokoulutukseen

En ole osallistunut 2,2 0,6
henkilostokoulutukseen

Tulokset osoittavat, etta henkilostokoulutukseen osallistuminen on yhteydessa
siihen, millaisena oppimisymparistona tyontekija arvioi oman tyopaikkansa.
Henkilostokoulutukseen osallistuneet arvioivat tyopaikkansa paremmaksi
oppimisymparistoksi kuin ne, jotka eivat osallistuneet henkilostokoulutukseen.
t(1558.06) = -5.74; p < 0.001. Erot ryhmien valilld ovat kuitenkin pienet. Ryhmien
keskihajonnat ovat lahella toisiaan eli henkilostokoulutuksen osallistuvien ja
osallistumattomien arviot vaihtelevat yhta paljon. Tulos on kaikkineen linjassa

aiempien tutkimusten kanssa. On tarkeaa huomioida, ettd jos organisaatiossa
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panostetaan oppimisen tukemiseen, siella myds tarjotaan enemman koulutusta.

Siksi yhteyden voi olettaa kulkevan molempiin suuntiin.

Tarkastellaan viela oppimista tukeva tyOymparisto-summamuuttujasta
poisjaaneiden  yksittdisten muuttujien yhteyksia henkilostokoulutukseen
osallistumiseen. Kaytetaan tahan ristiintaulukointia ja Khiin nelio-testia, jonka
kayttoehdot tayttyvat kaikkien muuttujien kohdalla. Alun perin viisiluokkaiset
muuttujat muutetaan kaksiluokkaisiksi yhdistamalla keskenaan luokat usein ja
melko usein seka harvoin, silloin talloin tai ei koskaan. Tulokset osoittavat, etta
henkilostokoulutukseen osallistuminen on tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa
kokemukseen yhteisollisyydesta seka kokemukseen siita, etta kollegat ja
yhteistydkumppanit arvostavat palkansaajan tyota. Henkilostokoulutukseen
osallistuneet kokevat useammin yhteisdllisyytta kuin ne, jotka eivat osallistuneet
henkilostokoulutukseen x* (1) = 10.94; p = 0.001. Henkiléstokoulutukseen
osallistuneet kokevat myds useammin, ettd kollegat ja yhteistydkumppanit
arvostavat heidan tyotaan x* (1) = 4.34; p = 0.037. Henkilostokoulutukseen
osallistumisella ei testin mukaan ole tilastollisesti merkitsevaa yhteytta siihen,
kokeeko palkansaaja voivansa kayttaa ammatillista osaamista tyossaan
taysipainoisesti x* (1) = 1.59; p = 0.208 tai siihen, onko palkansaajalla aikaa
kehittaa tydssaan uusia ideoita x* (1) = 0.07; p = 0.79. Yhteyksia voi tarkastella

taulukosta 13.

TAULUKKO 13. Oppimista tukeva tyoymparistd-summamuuttujasta pois
jaaneiden muuttujien ja henkildostokoulutukseen osallistumisen yhteydet

. En ole
Olen osallistunut )
—— osallistunut "
henkil6sto- e Khiin nelio-
henkildsto- X
koulutukseen testin p-arvo
(%) koulutukseen
(1)
(%)
Usein tai melko usein 80,2 73,5
Kokee yhteisdllisyytta Harvemmin tai ei koskaan 19,8 26,5 0.001
Kokee kollegoiden ja Usein tai melko usein 84,8 81,0
yhteisty6kumppanien 0.037
arvostavan Harvemmin tai ei koskaan 15,2 19,0
Kayttda ammatillista Usein tai melko usein 90,1 88,2
osaamista 0.208
taysipainoisesti Harvemmin tai ei koskaan 9,9 11,8
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Aikaa kehittia uusia Usein tai melko usein 40,6 41,2

0.791
ideoita

Harvemmin tai ei koskaan 59,4 58,8

Viimeisena selvitetaan, onko henkilostokoulutukseen osallistumisen ja
palkansaajan vaikutusmahdollisuuksien valilla yhteytta. Analyysimenetelmana
kaytetaan jalleen riippumattomien otosten t-testia ja vertailtavat kaksi ryhmaa
muodostetaan niista, jotka ovat tai eivat ole osallistuneet henkilostokoulutukseen
vimeisen kuluneen vuoden aikana. Vaikutusmahdollisuudet -summamuuttuja
saa arvoja valilla 1 - 4 (paljon vaikutusmahdollisuuksia - vahan tai ei lainkaan
vaikutusmahdollisuuksia). Varmistetaan, etta vaikutusmahdollisuudet
summamuuttuja on riittdvan normaalisti jakautunut ja ettd ryhmien varianssit ovat
yhta suuret (F = 0.40, df = 1726, p = 0.049). Keskiarvot ja keskihajonnat 10ytyvat

taulukosta 14.

TAULUKKO 14. Vaikutusmahdollisuudet-summamuuttujan
keskiarvo ja keskihajonta niilla, jotka ovat tai eivat ole osallistuneet
henkilostokoulutukseen seka yhteyden merkitsevyys

\Vaikutusmahdollisuuksien taso ka. kh. [t-arvo |vapausasteet|p-arvo

Olen osallistunut 2,800,71-k2.0 |1726 0.049
henkilostokoulutukseen

En ole osallistunut 2,90,7
henkilostokoulutukseen

Tulokset osoittavat, etta henkilostokoulutukseen osallistumisella ja palkansaajan
vaikutusmahdollisuuksilla on tilastollisesti merkitseva yhteys.
Henkilostokoulutukseen osallistuneilla palkansaajilla on enemman
vaikutusmahdollisuuksia kuin niilla, jotka eivat osallistuneet
henkilostokoulutukseen t(1726) = -1.97; p = 0.049. Ero ryhmien keskiarvoissa on
kuitenkin hyvin pieni, vain 1,6 %. Teoreettisen viitekehyksen pohjalta voisi

olettaa, ettd yhteys kulkee myos toiseen suuntaan eli vaikutusmahdollisuudet
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lisaavat osallistumista henkilostokoulutukseen. Keskihajonnat ryhmissa ovat yhta
suuret. Asetettu hypoteesi toteutui ja tulos vahvistaa kasitysta siita, etta

henkilostokoulutus ja vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessa.

11 POHDINTA

Tassa tutkimuksessa selvitettiin laajasti palkansaajien kokemuksiin pohjautuvia
yhteyksia oppimista tukevan tyOympariston, henkilostokoulutuksen ja
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien valilla seka taustamuuttujien yhteyksia
naihin kokonaisuuksiin. Seuraavaksi vedetaan yhteen tutkimuksen keskeisimmat
havainnot ja tarkastellaan tuloksia suhteessa aiempiin tutkimuksiin. Voidaan
sanoa, etta tulokset ovat suurimmaksi osaksi samansuuntaisia aiempien

tutkimusten kanssa, mutta mukaan mahtui myds muutamia yllatyksia.

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla selvitettiin taustamuuttujien yhteyksia
vaikutusmahdollisuuksiin ja oppimista tukevaan tyoymparistoon. Ensinnakin
saatiin selville, ettd esimiesasema ja sukupuoli ovat tilastollisesti merkitsevasti
yhteydessa vaikutusmahdollisuuksien tason vaihteluun. Esimiehena olo ja
miessukupuoli ovat positiivisesti ja tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa
vaikutusmahdollisuuksiin. Esimiesasema selittad vaihtelua enemman kuin
sukupuoli. Tydsuhteen kestolla ja koko- tai osa-aikaisuudella taas ei taman
tutkimuksen mukaan ole tilastollisesti merkitsevaa yhteytta

vaikutusmahdollisuuksiin.

Aiheesta on tehty paljon aiempaa tutkimusta. Wheatley (2017, 299-321) on
todennut autonomian tason vaihtelevan ammatillisen aseman seka sukupuolen
perusteella niin, etta eniten autonomiaa on johtajilla ja esimiehilla. Naisilla on
hanen tutkimuksensa mukaan miehida vahemman kontrollia tyon aikatauluihin
littyen. Kauhanen, Natti & Ojala (2016, 259-272) ovat tutkineet osa-aikatydn
yhteytta tydelaman laatuun. He havaitsivat tutkimuksessaan, etta osa-aikaisessa
tydsuhteessa olevilla on kokoaikaisia vahemman vaikutusmahdollisuuksia.
Erityisesti ne, jotka ovat osa-aikaisessa tyosuhteessa vastoin tahtoaan kokevat
vaikutusmahdollisuutensa vahaisiksi. Tassa tutkimuksessa ei ilmennyt vastaavaa
yhteytta. Aineistossa ei toisaalta eroteltu osa-aikaisia tyontekijoita sen mukaan,

olivatko he osa-aikaisessa tyOsuhteessa omasta halustaan vai siksi, etta
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kokoaikaista tyota ei ollut tarjolla. Yhteyden puuttuminen saattaa siis johtua siita,
ettd osa-aikaisten palkansaajien joukko on hyvin heterogeeninen. Huonot
vaikutusmahdollisuudet on aiemmissa tutkimuksissa yhdistetty erityisesti vastoin
tahtoaan osa-aikaisessa tyosuhteessa oleviin palkansaajiin. Joka tapauksessa
on yllattavaa, etta osa- tai kokoaikainen tyosuhde ei taman tutkimuksen mukaan

ole tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa vaikutusmahdollisuuksiin.

Myoskaan tyOsuhteen kesto ei tutkimuksemme perusteella ole yhteydessa
vaikutusmahdollisuuksiin. Emme Ioytaneet aiempaa tutkimustietoa tyosuhteen
keston ja vaikutusmahdollisuuksien valisesta yhteydesta. Aiemmissa
tutkimuksissa on kuitenkin selvitetty, etta maaraaikaisessa tyosuhteessa olevilla
on vakituisia tyontekijoita vahemman vaikutusmahdollisuuksia (Kauhanen, Natti
& Ojala 2015). Oletimme, ettd lyhyissa tyOsuhteissa maaraaikaisten osuus
korostuisi ja tahan oletukseen nojaten hypoteesi oli, ettd tydsuhteen kesto on
yhteydessa vaikutusmahdollisuuksiin. Yhteyden puuttuminen saattaa johtua siita,
ettd tyoolobarometriin osallistuneista palkansaajista 89,6 % oli vakituisessa
tydsuhteessa. Maaraaikaisten osuus kaikista vastanneista on siis hyvin vahainen,
mika voi vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Maaraaikaisuus ja tyosuhteen kesto
eivat myoskaan kuvaa taysin samaa asiaa. On siis taysin mahdollista, etta vaikka
maaraaikainen tyosuhde on aiempien tutkimusten perusteella yhteydessa
vahaisiin vaikutusmahdollisuuksiin, samaa yhteytta ei ilmene tyosuhteen keston
ja vaikutusmahdollisuuksien valilla. Toisaalta johtajat ja esimiehet valitaan usein

organisaation ulkopuolelta ja heilla on alusta asti paljon vaikutusmahdollisuuksia.

Seuraavaksi selvitettiin esimiesaseman, tydsuhteen keston, koko- tai osa-
aikaisuuden seka sukupuolen yhteytta oppimista tukevaan tyoymparistoon.
Hypoteesina oli, ettéd esimiesasema ja kokoaikaisuus ovat yhteydessa tyopaikan
oppimisymparistdéon niin, ettd ne parantavat palkansaajan arviota tydpaikan
oppimisymparistosta. Tydsuhteen kestolla tai sukupuolella ei oletettu olevan
yhteyttd ilmidon. Hypoteesi osoittautui osittain virheelliseksi. Tutkimuksen
tulokset osoittivat, ettd esimiesasema ja naissukupuoli ovat tilastollisesti
merkitsevasti ja positiivisesti yhteydessa tydpaikan oppimisymparistoon.
Esimiesasemassa olevat kokevat tydympariston tukevan oppimista paremmin
kuin muut tyontekijat, ja naiset kokevat tyoympariston tukevan oppimista

paremmin kuin miehet. Tyosuhteen kesto ja tyon koko- tai osa-aikaisuus eivat
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puolestaan taman tutkimuksen perusteella ole yhteydessa siihen, millaisena

oppimisymparistona palkansaaja kokee tydymparistonsa.

On tarkeaa huomata, etta tutkimuksemme regressiomallin selitysosuus on erittain
pieni, vain 2,2 %. Esimiesasema ja sukupuoli selittavat siis hyvin pienen osan
koko oppimista tukevan tyOoympariston ilmiosta. Pienet selitysosuudet ovat
kasvatustieteellisissa tutkimuksissa yleisia ilmididen laajuuden takia. Taman
tutkimuksen selitysosuutta voidaan silti pitaa poikkeuksellisen pienena. Jo
tutkimuskysymysta asettaessa tiedettiin, etta ilmioon vaikuttavat lukuisat muutkin
asiat kuin valitut taustamuuttujat. Tarkoituksena ei ollut luoda mallia ilmiGon
vaikuttavista asioista, vaan ainoastaan tarkastella valittujen taustamuuttujien
yhteyttd tydpaikan oppimisymparistoon. Siksi pieni selitysosuus ei tassa
tutkimuksessa ole ongelma. Oppimista tukevan tydympariston ilmiosta ja
oppimisymparistoon  vaikuttavista  tekijdistda on tehty hyvin vahan
kokonaisvaltaista tutkimusta. Mielenkiintoinen jatkotutkimuskohde olisikin

kattavan regressiomallin luominen tasta laajasta ilmiosta.

Tulokseksi saatiin, ettd esimiesasema ja sukupuoli ovat yhteydessa oppimista
tukevaan tyOoymparistoon. Esimiesaseman yhteys palkansaajan arvioon
tydopaikkansa oppimisymparistosta selittyy aiempien tutkimuksien perusteella
esimerkiksi silla, etta esimiehille tarjotaan muuta henkilostoa enemman
koulutusta. Lisaksi yhteys saattaa valillisesti selittya esimiehien paremmilla
vaikutusmahdollisuuksilla. Kuten aiemmin on todettu, esimiehilla on aiempien
tutkimusten mukaan enemman vaikutusmahdollisuuksia kuin muilla tyontekijoilla
ja vaikutusmahdollisuudet taas parantavat oppimista tydpaikalla (mm. llleris
2011; Karasek 1979). Lisaksi tassa tutkimuksessa nousi esiin, etta esimiehilla on
muita palkansaajia useammin tydssaan tunne yhteisollisyydesta ja yhdessa
tekemisesta ja he kokevat muita tyontekijoitda useammin, ettd kollegat ja
yhteistydkumppanit arvostavat heidan ty6taan. Esimiehet myds kokevat muita
palkansaajia useammin voivansa kayttdd omaa osaamistaan tydssaan
taysipainoisesti ja heilla on useammin aikaa uusien ideoiden kehittamiseen ja

soveltamiseen.

Taman tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen perusteella ei osattu odottaa

sukupuolella olevan yhteyttd oppimista tukevaan tydymparistoon. Tassa
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tutkimuksessa kuitenkin nayttaisi silta, ettd naiset arvioivat tyOpaikan
oppimisympariston paremmaksi kuin miehet. Yhteys voisi selittya silla, etta
tutkimukset osoittavat naisten suhtautuvan oppimiseen ylipaataan miehia
positiivisemmin. Esimerkiksi ammatillisen koulutuksen kontekstissa on todettu,
etta tytdilla on selvasti parempi oppimisorientaatio kuin poijilla (Niemivirta 2004,
42). Nain ollen naiset saattaisivat kiinnittdéd enemman huomiota tydssaoppimisen
mahdollisuuksiin. Sukupuolella ei ole yhteyttd kokemukseen yhteisollisyydest3;
kokemukseen siita, etta kollegat arvostavat tai kokemukseen siita, etta voi kayttaa
ammatillista osaamista taysipainoisesti tyossa. Tutkimuksemme mukaan miehet
kuitenkin kokevat naisia useammin, ettd heillda on aikaa uusien ideoiden
kehittdmiseen ja soveltamiseen. Tama tulos on hieman yllattava, silla se on
ristiriidassa muiden tulosten kanssa. Naiset kokevat oppimisympariston
parempana kuin miehet, mutta heillda on harvemmin aikaa uusien ideoiden

kehittamiseen ja soveltamiseen.

TyOsuhteen kestolla ja tyon koko ja osa-aikaisuudella ei taman tutkimuksen
mukaan ole yhteyttda oppimista tukevaan tyoymparistodon. Tulos on osittain
ristiriidassa aiempien tutkimusten kanssa. Maara- ja osa-aikaiset tyosuhteet ovat
lisaantyneet ja siksi niista on paljon ajankohtaista tutkimustietoa. Tutkimuksissa
tuodaan esiin, etta epatyypillinen tyosuhde heikentaa tyossaoppimista. Jo
Tuomisto (1997, 26-29) totesi, ettd osa-aikaisia tyontekijoitd ei kouluteta yhta
usein kuin vakituisessa tyosuhteessa olevia, mika vaikeuttaa ammatillista
kehittymista seka oppimista. Tama puolestaan heikentaa ammatillisen
identiteetin ehyeksi muodostumista. Natti ym. (2011) toteavat omassa
tutkimuksessaan, ettd epatyypillinen tydsuhde huonontaa kouluttautumisen ja
tydssa kehittymisen mahdollisuuksia pysyvaan tydsuhteeseen verrattaessa.
Epatyypillisessa tydsuhteessa olevia ei kouluteta yhta usein kuin vakituisessa
tydsuhteessa olevia. Tama johtaa heikompaan ammatilliseen kehittymiseen ja
oppimiseen. Tassa tutkimuksessa vastaavaa yhteytta ei havaittu. Tyon koko- tai
osa-aikaisuus ei mydskaan ole yhteydessa kokemukseen yhteisollisyydesta tai
kollegoiden arvostuksesta. Kokoaikaisessa tyOsuhteessa olevat kuitenkin
kokevat voivansa kayttaa ammatillista osaamistaan taysipainoisesti useammin
kuin osa-aikaisessa tyosuhteessa olevat. Kokoaikaisilla on my0s osa-aikaisia

useammin aikaa kehittaa ja soveltaa uusia ideoita.
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TyOsuhteen keston ja oppimista tukevan tydympariston valilla ei ole yhteytta ja
tulos on hypoteesin mukainen. Aiheesta ei 0ytynyt juurikaan aiempaa
tutkimustietoa. Tyoelaman pelikentalle tulee jatkuvasti uusia pelaajia, ihmiset
vaihtavat tyOpaikkaa ja elakoityvat. Uuden opettelua ja tyossa kehittymista
edellytetdaan niin vasta-alkajilta kuin kokeneilta tyontekijoita. Nain ollen on
loogista, etta tyosuhteen kesto ei ole yhteydessa oppimista tukevaan
tyoymparistoon. Tyosuhteen kesto ei taman tutkimuksen mukaan ole myoskaan
yhteydessa kokemukseen yhteisdllisyydesta tai kollegojen arvostuksesta. Se ei
myoskaan ole yhteydessa kokemukseen ammatilisen  osaamisen
taysipainoisesta kaytosta tai kokemukseen siitd, onko aikaa kehittda ja soveltaa

uusia ideoita.

Tutkimuksessa tarkasteltin myds toimialan yhteyttd oppimista tukevaan
tydymparistoon. Tulokset osoittavat, etta teollisuudessa tydoskentelevat arvioivat
tydympariston oppimisympariston tilastollisesti merkitsevasti huonommaksi kuin
yksityisissa palveluissa ja kunnalla tydskentelevat palkansaajat. Saatiin myos
selville, etta yksityisissa palveluissa seka kuntien palveluissa tyoskentelevista
palkansaajista keskimaaraista useampi arvioi tydympariston tukevan oppimista
erittain hyvin. Teollisuudessa ja valtiolla tyoskentelevista palkansaajista taas
keskimaaraista harvempi kokee tydympariston tukevan oppimista erittain hyvin.
Erittain hyvaksi oppimisympariston arvioivat useimmin yksityisissa palveluissa
tyoskentelevat palkansaajat ja harvimmin teollisuudessa tyOskentelevat
palkansaajat. Teollisuudessa tyoskentelevat palkansaajat  arvioivat
tydympariston tukevan oppimista huonommin kuin yksityisissa tai kunnalla
tydskentelevat. Tama voi mahdollisesti johtua esimerkiksi siita, etta teollisella
alalla tyoskentelevia koulutetaan vahemman kuin muilla aloilla tyoskentelevia.
Laineen (2017, 105-106) mukaan vahaisempi kouluttaminen johtuu yleisimmin
tuotannollista syista eli teollisuuden tyontekijoita voi olla vaikeampi irrottaa tydsta
koulutukseen. Yksi syy voi olla myds palkansaajien huonommat
vaikutusmahdollisuudet teollisuuden alalla. Prosessiteollisuudessa
vaikutusmahdollisuudet rajautuvat jo tyon luonteen ja organisaatiokulttuurin
vuoksi, silla vaikutusmahdollisuuksilla ja tyontekijoiden mielipiteilla ei nahda

olevan kaikissa tilanteissa merkitysta.
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Heikkilan ja Tikkamaen (2005) tutkimuksessa metallialalla tydoskentelevien tyossa
korostui tekemalla oppiminen yrityksen ja erehdyksen kautta. Tydssa oppimisen
nakokulmasta tyontekijoilla on mahdollisuus kehittaa ja vaikuttaa 1ahinna tyon
suunnitteluun ja organisointiin. Tama voi olla yksi selitys tulokselle. Jos oppimisen
mahdollisuuksia on niukasti ja oppiminen tapahtuu erehdysten kautta, eivat
tyontekijat myoskaan luultavammin koe tydympariston tukevan oppimista kovin
hyvin. Tahan liittyen olisi mielenkiintoista tutkia lisaa esimerkiksi teollisen alan
oppimisympariston kehittamisen mahdollisuuksia. Teollisuus on miesvaltainen
toimiala ja taman tutkimuksen tulosten mukaan miehet kokevat tyoympariston
tukevan oppimista naisia huonommin. Aiemmissa tutkimuksissa on myos todettu,
ettd miehet suhtautuvat oppimiseen naisia negatiivisemmin. Nama seikat voivat
osaltaan selittaa sita, miksi teollisuuden alan tyontekijat arvioivat tyopaikkansa

oppimisymparistdnsa huonommaksi kuin muiden alojen tyontekijat.

Tarkastellaan vield sosioekonomisen aseman yhteytta vaikutusmahdollisuuksiin
ja oppimista tukevaan tydymparistoon. Sosioekonomisella asemalla on
positiivinen, tilastollisesti merkitseva yhteys oppimista tukevaan tydymparistoon
seka vaikutusmahdollisuuksiin. Korkea sosioekonominen asema parantaa
palkansaajan arviota tyopaikan oppimisymparistosta. Tulosten mukaan
toimihenkilot, erityisesti ylemmat toimihenkilot, arvioivat tyopaikkansa
oppimisympariston paremmaksi kuin tyontekijat. Lisaksi tutkimus osoittaa, etta
mita korkeampi sosioekonominen asema palkansaajalla on, sita enemman
hanella on vaikutusmahdollisuuksia. Muuttujien valinen yhteys on kuitenkin
heikko, mikd on aiempien tutkimusten valossa yllattavaa. Myds
vaikutusmahdollisuuksilla on tutkimuksen mukaan positiivinen tilastollisesti
merkitseva yhteys oppimista tukevaan tydymparistoon. Hyvat
vaikutusmahdollisuudet parantavat palkansaajan arviota tydpaikkansa
oppimisymparistosta. Tulokset ovat linjassa aiempien tutkimusten kanssa, mutta

oletimme etta yhteys olisi ollut vahvempi.

Jo Taylorilaisessa liikkeenjohto-opissa alemman sosioekonomisen aseman on
todettu olevan yhteydessa alhaisiin vaikutusmahdollisuuksiin. Johtajilla katsottiin
olevan paljon vaikutus- ja oppimismahdollisuuksia, joita tavallisella tyontekijalla
ei ollut juuri lainkaan. (llleris 2011, 34-35.) Aiemmat tutkimukset viittaavat myds
siihen, etta sosioekonominen asema ja vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessa
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oppimismahdollisuuksiin tydpaikalla. Nain ollen on ymmarrettavaa, etta ne taman
tutkimuksen mukaan ovat yhteydessa myos oppimista tukevaan tydymparistoon.
Ellstrdom (2001) on todennut, ettd tydn haastavuus ja hallinta ovat usein
yhteydessa tehokkaampaan oppimiseen. Han toteaa, etta autonomian
suuruudella on suora yhteys tyossa oppimisen mahdollisuuksiin. Karasekin
(1979) tyon vaatimukset-hallinta malliin nojaten Parkerin ja Spriggin (1999)
tutkimuksessa todetaan, etta oppimista edistaa parhaiten tyoymparisto, jossa
seka tyon vaatimustaso etta vaikutusmahdollisuudet ovat korkeat. Heidan
mukaansa tama edellyttaa kuitenkin tyontekijoiltd proaktiivisuutta. Taman lisaksi
Festnerin ym. (2007, 65-66) mukaan autonomia lisda tyodntekijan sitoutumista
organisaatioon ja tukee oppimista tyopaikalla. Autonomialla voi kuitenkin olla
my0ds negatiivisia vaikutuksia. Se voi esimerkiksi nostaa tyon intensiteettia ja nain

sivuuttaa hyvinvointiedut (Boxall & Macky, 2014, 4).

Ei kuitenkaan voida olettaa, etta vaikutusmahdollisuudet ja sosioekonominen
asema olisivat ainoat tekijat, jotka selittavat oppimismahdollisuuksia tai oppimista
tukevaa tydymparistdd. Oppimishalukkuuteen voidaan vaikuttaa lisaksi muun
muassa kehittamalla organisaatiokulttuuria ja organisaation toimintatapoja.
Oppimishalukkuuteen  vaikuttavat esimerkiksi palkitseminen, tydpaikan
sosiaaliset tekijat, kannustaminen seka erilaiset teknologiset ratkaisut. On myos
otettava huomioon yksildiden valiset erot kiinnostuksessa, halukkuudessa ja
kyvyssa oppia uutta ja kehittya tydssaan (Sonnentag ym. 2010; Baldwin &
Magjuka 1997.) Yrityksistd huolimatta emme I6ytdneet tydpaikan
oppimisymparistdostd  ajankohtaista  teoreettista  mallia, jossa  olisi
kokonaisvaltaisesti tarkasteltu kaikkia oppimisymparistoon vaikuttavia tekijoita.

Tama olisi yksi mielenkiintoinen jatkotutkimuskohde.

Toinen tutkimuskysymys kasitteli vaikutusmahdollisuuksien, oppimista tukevan
tydympariston ja henkildstokoulutuksen yhteyksia. Kuten jo edelld todettiin,
vaikutusmahdollisuuksien ja oppimista tukevan tydympariston valilla on
positiivinen yhteys. Lisaksi selvisi, ettd tyontekijat, jotka osallistuivat
henkilostokoulutukseen arvioivat tydpaikkansa oppimisymparistdon paremmaksi
kuin ne, jotka eivat osallistuneet henkilostokoulutukseen. Tulos on hypoteesin
mukainen ja aiempien tutkimusten perusteella yhteyden voidaan todeta olevan

molemmin suuntainen. HenkilostOkoulutuksella pyritddn muun muassa
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parantamaan organisaation osaamista seka toisaalta myos tyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta ja ammatti-identiteettia. Henkilostokoulutus on yleisin
osaamisen kehittamisen muoto ja sen avulla voidaan myos edistaa
innovaatioiden syntymista organisaatiossa. Yksilolle henkilostokoulutus
puolestaan on keino lisata inhimillistd padomaa seka kehittaa itseaan. (Kantanen
1996; Laine 2017, 35-37; Piesanen 2004; Silvennoinen ym. 2014; KT 2011, 20.)
Taman tutkimuksen seka aiempien tutkimusten perusteella muuttujien valinen
yhteys on kiistaton. Kiinnostavaa olisi seuraavaksi tutkia sita, millaisella
henkilostokoulutuksella saavutetaan parhaat oppimistulokset ja millaisia
mahdollisuuksia verkko-oppimisalustat luovat osaamisen kehittamiselle

organisaatiossa.

Henkildstokoulutukseen osallistuminen on tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa
myOs kokemukseen yhteisollisyydesta seka kokemukseen siita, etta kollegat ja
yhteistydkumppanit arvostavat vastaajan ty6td. Henkilostokoulutukseen
osallistuminen lisasi kokemusta yhteiséllisyydesta seka tunnetta arvostuksesta.
Henkilostokoulutuksella ei taman tutkimuksen perusteella ole yhteytta siihen,
kuinka hyvin palkansaaja tuntee voivansa kayttaa ammatillista osaamista
tydssaan taysipainoisesti tai siihen, onko hanella aikaa kehittaa tydossaan uusia
ideoita. Knowlesin (1970) mukaan oppimista edistavat muun muassa
tyontekijoiden ja johdon valinen kunnioitus, yhteistyd, luottamus seka avoimuus.
Han korostaa myds tukea tarjoavan ilmapiirin seka inhimillisen kohtelun tarkeytta
hyvan oppimisympariston luomisessa. Myos taman tutkimuksen tulosten
perusteella voidaan paatella, ettd koulutukseen osallistuminen vaikuttaa

positiivisesti tydssa oppimiseen.

Tulosten mukaan henkildstokoulutukseen osallistuneilla palkansaajilla on
tilastollisesti merkitsevasti enemman vaikutusmahdollisuuksia kuin niilla, jotka
eivat osallistuneet henkilostokoulutukseen. Tama saattaisi selittyd esimerkiksi
silla, ettd esimiehille tarjotaan enemman koulutusmahdollisuuksia kuin muille
tydntekijoille. Esimiehillda taas on niin aiemmissa tutkimuksissa kuin tassakin
tutkimuksessa todettu olevan myds enemman vaikutusmahdollisuuksia. Tulosta
voi selittad myods se, ettd vastuu ja vaikutusmahdollisuudet edellyttavat
tyontekijalta hyvaa tyon hallintaa ja osaamista. Koska henkilostokoulutuksella
parannetaan tyontekijoiden osaamista, voidaan paatella, etta
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vaikutusmahdollisuuksien lisadminen ainakin jossain maarin edellyttaa
koulutusta. (Laine 2017; Tyoministerio 1995, 22; Wheatley 2017, 299-321.)
Korkeammat vaikutusmahdollisuudet antavat henkilostolle myos paremmat

mahdollisuudet oman osaamisen kehittamiseen (Tuomisto 1997, 29-30).

Kaiken kaikkiaan taman tutkimuksen tulokset tukevat aiempien tutkimuksien
tuloksia ja kertovat suomalaisten palkansaajien tyooloista. Hieman yllattaviakin
tuloksia mahtui mukaan, kuten sukupuolen yhteys oppimista tukevaan
tyoymparistoon. Tulosten mukaan naiset  arvioivat tyopaikkansa
oppimisympariston paremmaksi kuin miehet. Yllattavada on myos, etta
sosioekonomisen aseman ja vaikutusmahdollisuuksien valinen yhteys on heikko.
Teoreettisen viitekehyksen perusteella oletimme yhteyden olevan vahvempi.
Kolmas yllattava tulos on, etta tyon koko- tai osa-aikaisuus ei taman tutkimuksen
perusteella ole yhteydessa vaikutusmahdollisuuksiin. Paapiirteittain tulokset ovat
kuitenkin hypoteesien mukaisia. Tulokset vahvistavat aiempaa tutkimustietoa ja

tarjoavat ajankohtaista tietoa suomalaisten tydpaikkojen oppimisymparistoista.
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Liite 1.
KYSELYLOMAKE: FSD3131 TYOOLOBAROMETRI 2015

QUESTIONNAIRE: FSD3131 FINNISH WORKING LIFE BAROMETER 2015

Tama kyselylomake on osa ylla mainittua Yhteiskuntatieteelliseen tietoarkistoon
arkistoitua tutkimusaineistoa. Kyselylomaketta hyddyntavien tulee viitata siihen
asianmukaisesti lahdeviitteella. Lisatiedot: http://www.fsd.uta.fi/

Haastattelu- ja tutkimuspalvelut 9.6.2015

TYOOLOBAROMETRI, elokuu 2015 (TB15)

PAPERILOMAKE

K2 1992-2015 (K1)

Seuraavat kysymykset koskevat nykyista tydpaikkaanne.

Kuinka monta henkil6a on siina tyopaikassa, jossa itse tydoskentelette?

Tydbpaikalla tarkoitetaan yhtéa yksikkod, esim. tehdasta, virastoa, laitosta, myyméléa, toimistoa,
tybmaata tms., jonka vastaaja itse mieltédéa tybpaikakseen ja jonka toiminnasta hénelld on kokemusta.
1 - 4 henkiléa

5 -9 henkil6a

10 - 19 henkil6a

20 - 29 henkil6a

30 - 49 henkiloa

50 - 99 henkil6a

100 - 199 henkil6a

200 - 249 henkild6a

250 - 499 henkil6a

10 500 - 999 henkil6d

11 1000 henkil6a tai enemman

O©CoOoONOOOPSWN -

K3 1992-2015 (muokattu 2013) (K2)

Onko henkilostdn maara tydpaikassanne viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana:
1 lisdantynyt 2

ennallaan 3 vai

vahentynyt?

4 Ei osaa sanoa

K5_9 2009-2015 (K3)

Onko ty6paikassanne viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana:
Kaytetty vuokratydntekijoita?

= vuokraty6ta vélittévien yritysten palveluksessa olevia tyontekijoita. 1
kylla

2 ei

3 ei osaa sanoa

K41a 2012-2015 (muokattu 2014) (K4a)
Onko tydpaikassanne viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana:
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Jarjestetty uudelleen tehtavien jakoa tyontekijéiden tai eri tydyksikoiden valilla? 1
kylla

2ei - K41b (K5a)

3 ei osaa sanoa - K41b (K5a)

K41a_1 Uusi 2015 (K4b)

Vaikuttiko muutos omiin tyétehtaviinne:
1 paljon 2 jossain

maarin vai 3 ei juuri

lainkaan?

K41b 2012-2015 (muokattu 2014) (K5a)

(Onko tydpaikassanne viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana:) Otettu
kayttéon uusia tydmenetelmia?

1 kylla

2ei - K41c (K6a)

3 ei osaa sanoa - K41c (K6a)

K41b_1 Uusi 2015 (K5b)

Vaikuttiko muutos omiin tydtehtaviinne:
1 paljon 2 jossain

maarin vai 3 ei juuri

lainkaan?

K41c 2012-2015 (muokattu 2014) (K6a)

(Onko tydpaikassanne viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana:) Otettu
kayttéon uusia tietojarjestelmia?

1 kylla

2ei - K21c_1 (K7a)

3 ei osaa sanoa - K21c_1 (K7a)

K41c_1 Uusi 2015 (K6b)

Vaikuttiko muutos omiin tyétehtaviinne:
1 paljon 2 jossain

maarin vai 3 ei juuri

lainkaan?

K21c_1 (M) 2000-2015 (muokattu 2013) (K7a (M)) Seuraavaksi
esitan joitakin vaitteitd. Mitd mieltd Te olette niista.
Tydpaikallani on liian paljon tydtehtavia tydntekijdihin ndhden.
Oletteko:
1 taysin samaa mielta
2 jokseenkin samaa mielta 3 jokseenkin eri mielta 4 vai taysin

eri mielta?
5 Ei osaa sanoa

K21c_4 (M) 2000-2015 (muokattu 2013) (K7b (M)) Tydpaikallani
valitetdan tietoja avoimesti.
Oletteko:
1 taysin samaa mielta
2 jokseenkin samaa mielta 3 jokseenkin eri mielta 4 vai taysin
eri mielta?
5 Ei osaa sanoa

K21c_5 (M) 2003-2015 (muokattu 2013) (K7c (M)) Tydntekijoita
kohdellaan tasapuolisesti tydpaikallani.

Oletteko:

1 taysin samaa mielta
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2 jokseenkin samaa mieltd 3 jokseenkin eri mielta 4 vai taysin
eri mieltd?
5 Ei osaa sanoa

K21c_6 (M) 2003-2015 (muokattu 2013) (K7d (M))

Voin olla varma siita, etta tydpaikkani sailyy. Oletteko:

1 taysin samaa mielta

2 jokseenkin samaa mielta 3 jokseenkin eri mielta 4 vai taysin
eri mieltd?

5 Ei osaa sanoa

Otsikko: Tyokyvyn yllapitamiseen liittyvat toimet nykyisella tyopaikalla

K26 _1 1997-2015 (K8a) .

Tyopaikoilla on kiinnitetty huomiota tydntekijdiden tydkyvyn yllapitamiseen eri tavoin.
Onko Teidan tydpaikallanne pyritty systemaattisesti vaikuttamaan:

Tyontekijdiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin:

1 paljon

2 jossain maarin 3 vain vahan

4 vai ei lainkaan?

K26_2 1997-2015 (K8b)

(Tydpaikoilla on kiinnitetty huomiota tydntekijdiden tydkyvyn yllapitdmiseen eri tavoin.
Onko Teidan tyopaikallanne pyritty systemaattisesti vaikuttamaan:) (Enta)
tydympariston turvallisuuteen:

1 paljon

2 jossain maarin 3 vain vahan

4 vai ei lainkaan?

26_3 1997-2015 (K8c)

(Tydpaikoilla on kiinnitetty huomiota tydntekijoiden tyokyvyn yllapitdmiseen eri tavoin.
Onko Teidan tyopaikallanne pyritty systemaattisesti vaikuttamaan:) (Enta)
osaamiseen ja ammattitaidon kehittdmiseen:

1 paljon

2 jossain maarin 3 vain vahan

4 vai ei lainkaan?

K20b_1 2003-2015 (muokattu 2013) (K9a)

Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan tydpaikkaanne.
Tyontekijoiden ja johdon valiset suhteet ovat avoimet ja luottamukselliset.

Sopiiko tdma tydpaikkaanne:

1 erittdin hyvin

2 melko hyvin

3 melko huonosti 4 vai erittain huonosti?

5 Ei osaa sanoa

K20b_2 2003-2015 (muokattu 2013) (K9b)

Tydpaikkani on sellainen, etta sielld voi oppia koko ajan uusia asioita.
Sopiiko tama tydpaikkaanne:

1 erittain hyvin

2 melko hyvin

3 melko huonosti 4 vai erittdin huonosti?

5 Ei osaa sanoa

K20b_3 2003-2015 (muokattu 2013) (K9c)

Esimiehet suhtautuvat rakentavasti tydntekijéiden muutosehdotuksiin.
Sopiiko tama tydpaikkaanne:

1 erittain hyvin
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2 melko hyvin
3 melko huonosti 4 vai erittdin huonosti?
5 Ei osaa sanoa

K20b_5 2003-2015 (muokattu 2013) (K9d)
Tyontekijoitd kannustetaan kokeilemaan uusia asioita.
Sopiiko tama tyopaikkaanne:

1 erittain hyvin

2 melko hyvin

3 melko huonosti 4 vai erittain huonosti?

5 Ei osaa sanoa

K20b_6 2003-2015 (muokattu 2013) (K9e)

Tyopaikalla on paljon sellaisia piilossa olevia asioita, joista pitaisi keskustella avoimesti. Sopiiko
tdma tyopaikkaanne:

1 erittain hyvin

2 melko hyvin

3 melko huonosti 4 vai erittain huonosti?

5 Ei osaa sanoa

K32a 2000-2015 (K10)

Onko tydpaikallanne muihin kansallisuuksiin tai etnisiin ryhmiin kuuluvia tydntekijoita,
jotka ovat muuttaneet Suomeen muualta? Maahanmuuttajat, venéalaiset, somalit,
virolaiset jne.

Ei suomen romanit tai saamelaiset.

1 kylla

2ei

K33_12000-2015 (K11a)

TyOelamassa voi ilmeta eriarvoista kohtelua tai syrjintaa esimerkiksi palkkauksessa, tydhén
otossa, uralla etenemisessa tai koulutukseen paasyssa.

Katsotteko, ettd omassa tydorganisaatiossanne esiintyy syrjintaa tai eriarvoista kohtelua, joka
perustuu:

Ikaan, erityisesti nuoriin?

K33_2 2000-2015 (K11b)
Ikaan, erityisesti vanhoihin?

K33_3 2000-2015 (K11c)
Sukupuoleen, erityisesti naisiin?

K33_4 2000-2015 (K11d)
Sukupuoleen, erityisesti miehiin?

K33_5 2000-2015 (K11e) Tybsuhteen
maaraaikaisuuteen?

K33_7 2008-2015 (K11f)
TyOsuhteen osa-aikaisuuteen?
Jos K32a (K10) = kylla, niin kysytddn K33_6 (K11g).

K33_6 2000-2015 (K11g)
Siihen, etta tyodntekija on syntyperaltddn muu kuin suomalainen?

K33_8 Uusi 2015 (K11h) Tydntekijan
terveydentilaan?
1 kylla
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2ei
3 ei osaa sanoa

K9a_07 2004-2015 (K12a)

Henkisella vakivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan tydyhteison jaseneen
kohdistettua eristamista, tydn mitatointia, uhkaamista, selan takana puhumista tai muuta
painostamista. Esiintyykd mielestédnne tydpaikallanne tallaista kayttaytymista tytoverien
taholta:

1 ei lainkaan

2 joskus

3 jatkuvasti?

K9a_07c¢ 2012-2015 (K12b)

(Henkisella vakivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan tyoyhteison jaseneen
kohdistettua eristdmista, tydn mitatointia, uhkaamista, selan takana puhumista tai muuta
painostamista.) Esiintyyk® mielestdnne tyopaikallanne téllaista kayttaytymista esimiesten
taholta:

1 ei lainkaan 2

joskus

3 jatkuvasti?

K9a_07b 2004-2015 (K12c)

(Henkisella vakivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan tydyhteison jaseneen
kohdistettua eristamista, tyon mitatdintia, uhkaamista, selan takana puhumista tai muuta
painostamista.) Esiintyykd mielestanne tydpaikallanne tallaista kayttaytymista asiakkaiden
taholta:

1 ei lainkaan 2

joskus

3 jatkuvasti?

K9a_09b 2008-2015 (kysymyksen muotoiluvirhe korjattu 2012) (K13a) Oletteko
havainnut tyOpaikallanne viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana, etta joku
olisi joutunut vakivallan tai sen uhan kohteeksi asiakkaiden taholta?

1 en kertaakaan

2 kylla, kerran

3 useita kertoja

Jos kylla, tarkenna: kerran vai useita kertoja

K9a_10b 2008-2015 (K13b)

Oletteko itse joutunut vakivallan tai sen uhan kohteeksi tydpaikallanne viimeksi kuluneen
vuoden (12 kk) aikana asiakkaiden taholta?

1 en kertaakaan

2 kylla, kerran

3 useita kertoja

Jos kylla, tarkenna: kerran vai useita kertoja

K13_1 1993-2015 (muokattu v. 2012) (K14a)

Oletteko ammattiyhdistyksen, toimihenkilojarjeston tai vastaavan ammattiliton jasen?
1kylla - K22_6 (K15a)

2 ei

3 ei osaa sanoa

K13_2 1993-2015 (muokattu v. 2012) (K14b) Enta
kuulutteko tyéttémyyskassaan?

1 kylla

2 ei

3 ei osaa sanoa
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INTRO1. SEURAAVAKSI KYSYMYKSIA TYOAJAN JOUSTOISTA JA PALKKAUKSESTA.

K22_6 2006-2015 (K15a)

Onko kaytettavissanne tydaikajarjestelma, jossa normaalin tydajan ylittavat tai alittavat tydtunnit
merkitdan yl0s ja ne voi pitdd myohemmin vapaana tai tehda sisdan?

1 kylla

2ei ’

3 ei osaa sanoa - - K22_9 (K16)
Tarkoitetaan esimerkiksi ns. liukuvaa tybaikaa.

K22_8 2006-2015 (K15b)

Voitteko kayttaa saastdon kertyneita tunteja pitamalla kokonaisia vapaapaivia?
1 kylla

2 ei

3 ei osaa sanoa

K22_9 (M) 2014-2015 (K16)

Kun ajattelette tydn ja muun elaman yhteensovittamista, niin joustavatko tydaikanne
1 aivan riittavasti

2 lahes riittavasti 3 hieman liian vahan

4 vai aivan lilan vahan?

K20a_02 2005-2015 (K17a)

Arvioidaanko tydsuoritustanne ja patevyyttanne jarjestelmallisesti, esimerkiksi kerran vuodessa
ns. kehittdmiskeskustelujen yhteydessa?

1 kylla

2 ei

3 ei osaa sanoa

K20a_03 2005-2015 (K17b)

Vaikuttaako henkilbkohtainen tyétehtavista suoriutumisenne ja tydsuoritustenne laatu
palkkanne suuruuteen?

1 kylla

2 ei

3 ei osaa sanoa

K20a_04 2005-2015 (K17¢)

Onko Teilla mahdollisuus saada tulospalkkioita, bonuksia tai muita vastaavia lisia tiimin,
ryhman tai koko tydyksikon tuloksen perusteella?

1 kylla

2 ei

3 ei osaa sanoa

K20a_09 (M) 2005-2015 (K18) Onko
palkkauksenne mielestanne:

1 erittdin kannustava

2 melko kannustava 3 vain vahan kannustava
4 vai ei lainkaan kannustava?

K21b_1 2000-2015 (K19a)

Oletteko viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana ollut koulutuksessa, siten etta olette saanut
koulutusajalta palkkaa?

1 kylla

2 en-—->K21b_4 (K21)

K21b_2 2000-2015 (K19b)
Montako tyopaivaa?
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Kuukausi=22 tybpéivééa
Jos useita osapéivié, laske tunnit yhteen ja muuta pdiviksi (6 tuntia koulutusta = yksi paiva)

K21b_3a Uusi 2015 (K20a)

Verrattuna aikaisempaan, auttoiko saamanne koulutus Teita suoriutumaan tyétehtavistanne:
1 paljon paremmin

2 jonkin verran paremmin

3 vai silla ei ollut juurikaan vaikutusta?

4 El OSAA SANOA

K21b_3b Uusi 2015 (K20b)

Laajensiko koulutus osaamistanne niin, etta voisitte tehda tai teette uudenlaisia tyétehtavia? 1
kylla

2 ei

3 Ei osaa sanoa

K21b_4 (M) 2006-2015 (K21 (M))

Onko Teilla nykyisessa tydpaikassanne hyvat, jonkinlaiset vai heikot mahdollisuudet osallistua
tydpaikan toiminnan kehittamiseen?

1 hyvat

2 jonkinlaiset

3 heikot

4 ei osaa sanoa

K46a 2014-2015 (K22a)

Oletteko viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana tyéssanne:
kehittanyt toimintatapoja tai prosesseja?

1 kylla

2 ei

3 ei osaa sanoa

K46b 2014-2015 (K22b)

Enta oletteko (viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana tydssanne):
kehittdnyt uusia tai paranneltuja tuotteita tai palveluita?

1 kylla

2 ei

3 ei osaa sanoa

K47 2014-2015 (K23)

Kaytatteko tydssanne sosiaalista mediaa, esimerkiksi keskustelufoorumeja, Facebookia,
Twitteria, blogeja tai wikeja?

1 kylla

2 ei

3 ei osaa sanoa - K48 (K25)

Sosiaalinen media on tietoverkkoja ja tietotekniikkaa hyddyntévéa viestinnédn muoto, jossa késitelldan
vuorovaikutteisesti ja kéyttajélahtbisesti tuotettua siséltéa ja luodaan ja yllépidetéaén ihmisten vélisié
Suhteita.

K47_12014-2015 (K24a)
Kaytattekd sosiaalista mediaa tydssanne seuraaviin tarkoituksiin:
Tiedon jakamiseen?

K47_2 (muokattu 2015) (K24b)
Tiedon hankintaan ja uuden oppimiseen?

K47 _4 2014-2015 (K24c)
Yhteistydsuhteiden luomiseen ja yllapitamiseen?
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K47_5 2014-2015 (K24d)
Tuotteiden tai palveluiden kehittamiseen?

K47_6 2014-2015 (K24e)
Myyntiin tai markkinointiin?

K47 _7 2014-2015 (K24f)
Asiakaspalveluun tai neuvontaan?

K48 Uusi 2015 (K25)

Enta kaytatteko tydssanne sahkaisia tyodtiloja tai pikaviestintavalineitd, joiden avulla voi
keskustella, jakaa

tietoa ja tehda yhteistyota virtuaalisesti. Naita ovat esimerkiksi internetin tai intranetin yhteiset
tyotilat?

1 kylla

2 ei

3 ei osaa sanoa

- esimerkiksi SharePoint, Lync

- pikaviestinndssé keskustelu tapahtuu reaaliaikaisesti

- el tarkoiteta séhkdpostia eiké tekstiviesteja

K11a_1 2002-2015 (K26a)

Voitteko vaikuttaa:

Siihen mita tyotehtaviinne kuuluu:

1 paljon

2 melko paljon 3 jonkin verran 4 vai ette lainkaan?
5 Ei osaa sanoa

K11a_2 2002-2015 (K26b) Voitteko

vaikuttaa:

Ty6tahtiinne:

1 paljon

2 melko paljon 3 jonkin verran 4 vai ette lainkaan?
5 Ei osaa sanoa

K11a_3 2002-2015 (K26c¢) Voitteko

vaikuttaa:

Siihen, miten ty6t jaetaan (tyGpaikalla ihmisten kesken):
1 paljon

2 melko paljon 3 jonkin verran 4 vai ette lainkaan?

5 Ei osaa sanoa

K11a_4 Uusi 2015 (K26d) Voitteko

vaikuttaa:

Siihen, missa paikoissa tai tiloissa teette tyotanne:
1 paljon

2 melko paljon 3 jonkin verran 4 vai ette lainkaan?

5 Ei osaa sanoa

- tarkoitetaan fyysisté tyénteon paikkaa tai tyétilaa

K42a 2012-2015 (K27)

Kuinka usein tydskentelette tiukkojen aikataulujen mukaan tai hyvin nopealla tahdilla:
1 hyvin usein

2 melko usein

3 silloin tallgin

4 harvoin
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5 vai ette juuri koskaan?

K42e 2012, 2014-2015 (K28)
Tyobskentelettekd tydryhmissa tai projektiryhmissa, joihin kuuluu tydntekijéitd myds muista
yrityksista tai organisaatioista kuin omalta tydpaikaltanne?
1 kylla
2 ei tarkoitetaan sekéd pysyvia etta tilapéisia tyéryhmié
- tydta tehdddn muista yrityksisté tai organisaatioista tulevien kollegojen kanssa
. yhteistyélla on rakenne (tyéryhma, projektiryhmé tms.)

K43a 2012-2015 (K29)

Etatyolla tarkoitetaan ansioty6ta, jota tehdaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella niin, etta siita
on sovittu tydnantajan kanssa. Oletteko viimeisen 12 kuukauden aikana tehnyt etatyota:

1 paivittain

2 viikoittain

3 kuukausittain

4 satunnaisesti

5 vai ette ollenkaan?

Etatyé tehddén joko kotona tai tybnantajan eri toimipisteissé, tybkohteissa, asiakkaan luona tai matkoilla.

K43e 2012-2015 (K30)

Onko teihin otettu yhteytta viimeisen 12 kuukauden aikana tydhonne liittyvissa asioissa tydajan
ulkopuolella, esimerkiksi puhelimitse:

1 paivittain

2 viikoittain

3 kuukausittain

4 satunnaisesti

5 vai ei ollenkaan?

- seké& asiakkaat ettd esimies ja tybkaverit henkilbkohtainen yhteydenotto, joka
. vie huomion, esim. puhelu tai tekstiviesti ei tarkoiteta esim. vapaaehtoista

sdhkopostien lukemista tybajan ulkopuolella.

K43f Uusi 2015 (K31)

Ovatko kolleganne tai yhteistydkumppaninne, joiden kanssa tydskentelette:

1 paaosin omalta tyépaikaltanne

2 seka omalta tyopaikalta ettd muista yrityksista tai organisaatioista vai 3 paaosin
muista yrityksista tai organisaatioista?

4 El KOLLEGOITA TAI YHTEISTYOKUMPPANEITA

K21c_8 (M) 2002-2014 (K32a (M)) Mita

mieltd olette seuraavista vaitteista:

Koen tyoni fyysisesti raskaaksi.

Oletteko:

1 taysin samaa mielta

2 jokseenkin samaa mielta 3 jokseenkin eri mielta 4 vai taysin
eri mielta?

5 Ei osaa sanoa

K21c_9 (M) 2002-2014 (K32b (M)) (Mita

mielta olette seuraavista vaitteista:)

Koen tydni henkisesti raskaaksi.

Oletteko:

1 tdysin samaa mielta

2 jokseenkin samaa mielta 3 jokseenkin eri mielta 4 vai taysin
eri mielta?

5 Ei osaa sanoa

K28a 1999-2015 (K33a)
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Jos ajattelette nykyisen tydnne ruumiillisia vaatimuksia, niin onko tydkykynne:
1 erittain hyva

2 melko hyva

3 kohtalainen

4 melko huono

5 vai erittain huono?

6 Ei osaa sanoa

K28b 1999-2015 (K33b)

Enta henkisten vaatimusten kannalta.
Onko tydkykynne:

1 erittain hyva

2 melko hyva

3 kohtalainen

4 melko huono

5 vai erittain huono?

6 Ei osaa sanoa

K32 2000-2015 (K34)

Montako tydpaivaa olette ollut poissa tdistda oman sairauden takia viimeksi kuluneen vuoden
(12 kk) aikana?

Jos ei yhtdan péivaa, merkitse nolla (0.)

Kuukausi = 22 tydpéivaa.

INTRO2: SEURAAVAKSI KYSYN MAHDOLLISISTA MUUTOKSISTA TYOSSANNE.

K22_1 (M) 1992-2015 (K35a (M))

Pidattek6 mahdollisena, ettd seuraavan vuoden aikana,
Teidat lomautetaan vahintdan kahden viikon ajaksi: Ei
vélttdmatta tarkoita yhtéjaksoista lomautusaikaa.

1 kylla varmasti

2 kylla mahdollisesti 3 luultavasti ei 4 varmasti ei?

5 Ei osaa sanoa

K22_2 (M) 1992-2015 (K35b (M))

(Pidattekdé mahdollisena, ettd seuraavan vuoden aikana:)
Teidat irtisanotaan nykyisestd  tyopaikastanne:
Mééraaikaisilla tybdsuhdetta ei jatketa.

1 kylla varmasti

2 kylla mahdollisesti 3 luultavasti ei 4 varmasti ei?

5 Ei osaa sanoa

K22_3 (M) 1992-2015 (K35c (M))

(Pidatteké mahdollisena, ettd seuraavan vuoden aikana:) Teidat
siirretédan toisiin tehtaviin:

Myés lyhytaikaisissa tybsuhteissa tehtévien vaihdot.

1 kylla varmasti

2 kylla mahdollisesti 3 luultavasti ei 4 varmasti ei?

5 Ei osaa sanoa

K23 (M) 1992--2015 (K36 (M))

Jos nyt jaisitte ty6ttdmaksi niin arveletteko, etta saisitte ammattianne ja tydkokemustanne
vastaavaa tyota:

1 kylla varmasti

2 kylla mahdollisesti 3 luultavasti ei 4 varmasti ei?

5 Ei osaa sanoa

6 Ei talla hetkella tyossa

INTRO3: SEURAAVAT KYSYMYKSET KOSKEVAT TYOELAMAA YLEISESTI.

K24 (M) 1992-2015 (K37 (M))
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Minkalaiseksi arvioitte yleisen tydllisyystilanteen vuoden kuluttua. Onko se parempi, ennallaan
vai huonompi kuin talla hetkella. Tarkenna: Jonkin verran vai paljon?

1 paljon parempi

2 jonkin verran parempi

3 ennallaan

4 jonkin verran huonompi

5 paljon huonompi

6 ei osaa sanoa

K25_1 (M) 1992-2015 (K38a (M))

Nykyisin puhutaan paljon tydeldman muuttumisesta ja muutosten suunnasta. Ovatko
seuraavat asiat Teidan mielestdnne muuttumassa parempaan suuntaan,
huonompaan suuntaan vai ovatko ne ennallaan:

Tarkenna: Selvésti vai jonkin verran?

Tyonteon mielekkyys ja tydhalut yleensa? 1

selvasti parempaan suuntaan

2 jonkin verran parempaan

3 ennallaan

4 jonkin verran huonompaan

5 selvasti huonompaan suuntaan

K25 4 (M) 1992-2015 (K38b (M))

(Ovatko seuraavat asiat Teidan mielestdnne muuttumassa parempaan suuntaan, huonompaan
suuntaan vai ovatko ne ennallaan:

Tarkenna: Selvésti vai jonkin verran?)

Tietojen saanti tydpaikan tavoitteista ja tulevaisuuden suunnitelmista?

1 selvasti parempaan suuntaan

2 jonkin verran parempaan

3 ennallaan

4 jonkin verran huonompaan

5 selvasti huonompaan suuntaan

K25_6 (M) 1992-2015 (K38c (M))

(Ovatko seuraavat asiat Teidan mielestanne muuttumassa parempaan suuntaan, huonompaan
suuntaan vai ovatko ne ennallaan:

Tarkenna: Selvésti vai jonkin verran?)

Mahdollisuudet itsensa kehittdmiseen tydssa?

1 selvasti parempaan suuntaan

2 jonkin verran parempaan

3 ennallaan

4 jonkin verran huonompaan

5 selvasti huonompaan suuntaan

K25 7 (M) 1992-2015 (K38d (M))

(Ovatko seuraavat asiat Teidan mielestdnne muuttumassa parempaan suuntaan, huonompaan
suuntaan vai ovatko ne ennallaan:

Tarkenna: Selvésti vai jonkin verran?)

Mahdollisuus vaikuttaa omaa asemaa ja tyétehtavia koskeviin ratkaisuihin?

1 selvasti parempaan suuntaan

2 jonkin verran parempaan

3 ennallaan

4 jonkin verran huonompaan

5 selvasti huonompaan suuntaan

K25_8 (M) 1992-2015 (K39 (M))

Enta jos ajattelette oman tydpaikkanne taloudellista tilannetta, onko se muuttumassa
parempaan suuntaan, huonompaan suuntaan vai pysyyko se ennallaan?

Tarkenna: Selvésti vai jonkin verran?

1 selvasti parempaan suuntaan
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2 jonkin verran parempaan

3 ennallaan

4 jonkin verran huonompaan

5 selvasti huonompaan suuntaan

K25_9 (M) 2008-2015 (K40 (M))

Tai jos ajattelette, etta taloudellisen tilanteen perusteella oman alanne paras tyopaikka saisi
pistemaaran kymmenen (10) ja huonoin nolla (0), minka pistemaaran silloin antaisitte omalle
tydpaikallenne?

Jos ei osaa sanoa, niin kéyté jérjestelmén EOS:&44.

INTRO4: LOPUKSI KYSYISIN MUUTAMAN KYSYMYKSEN OMISTA TUNTEMUKSISTANNE
TYOHONNE
LITTYEN.

K49a Uusi 2015 (K41a)

Onko Teilla tydssanne tunne yhteisollisyydesta ja yhdessa tekemisesta:
1 usein

2 melko usein

3 silloin talldin 4 melko harvoin

5 vai ei koskaan?

K49b Uusi 2015 (K41b)

Tuntuuko Teista silta, etta kollegat ja yhteistyOkumppanit arvostavat omaa tyétanne:
1 usein

2 melko usein

3 silloin talldin 4 melko harvoin 5 vai ei koskaan?

K49c Uusi 2015 (K41c)

Voitteko kayttaa ammatillista osaamistanne tydssanne taysipainoisesti:
1 usein

2 melko usein

3 silloin talléin 4 melko harvoin

5 vai ette koskaan?

K49d Uusi 2015 (K41d)

Onko Teilla omassa tydssanne aikaa uusien ideoiden kehittdmiseen ja soveltamiseen:
1 usein

2 melko usein

3 silloin talléin 4 melko harvoin

5 vai ei koskaan?

K40 2012-2015 (K42)

Aivan lopuksi kysyisin viela,

Oletteko esimies- tai tydnjohtotehtavissa?
1 Kylla

2 Ei

Haastattelu paattyy nyt tdhan.

Kiitos antamistanne tiedoista!
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Liite 2.
Vaikutusmahdollisuudet summamuuttujan osamuuttujien

perustunnusluvut

Vaikutusmahdollisuudet

K11a_4Paikat
K11a_1Tyodtehtavat K11a_2Tyotahti K11a_3Tyonjako ja tilat

Havaintoja 1740 1738 1735 1738
1 3 6 3

Puuttuvat

havainnot
Keskiarvo 2,7489 2,5190 2,8622 3,1726
Mediaani 3,0000 3,0000 3,0000 3,0000
Moodi 3,00 3,00 3,00 4,00
Keskihajonta ,86436 ,95370 ,90687 ,95862
Vinous -,396 -,208 -,538 -,951
Huipukkuus -,429 -,914 -,427 -,132
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Liite

3.

Oppimista tukeva tyoymparisto summamuuttujan osamuuttujien

perustunnusluvut
[K26_3] [K20b_6
Onko |
Teidan Tybpaik
tydpaikallan alla on
ne pyritty paljon
systemaatti sellaisia
sesti [K20b piilossa
ikutt i
vaikuttamaa (K20b_1] 2] K20b, 5 ol.e\{la
n: . \Voi K20b 3 - asloita,
[K21c_ Osaamisee Tyontetdjoide -I [ i ioh ] Tyontekijo joista
4] . njajohdon ©OPPia Esimiehet ita e
Viliteta e valiset koko |~ suhtautuvat kannustet prais
an ammattitaid suhtest ovat ~ a@ian rakentavasti o keskust
iotol on avoimetja ~ uUusia tydntekijdiden coKel ella
©208  kehittamise asioita muutosehdotu OETETMA avoimes
avoime en: luottamuksell an uusia ti
sti ' iset. ksiin asioita. '
] | ] ] I
Havainto 1735 1735 1734 1732 1716 1707 1720
ja
Puuttuva 6 6 7 9 25 34 21
t
havainn
ot
Ka. 2,06 2,04 2,01 1,89 2,06 2,14 2,46
Mediaan 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
i
Moodi 2 2 2 2 2 2 2
Kh. ,874 , 767 , 743 ,768 147 ,780 ,916
Vinous 410 577 ,525 ,557 452 273 ,087
Huipukk -,620 ,257 243 -,114 ,101 -,350 -,808
uus
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Liite 4.

Vaikutusmahdollisuuksien ja oppimista tukevan tyéympariston

sirontakuvio
R Linear = 0,116
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Oppimista tukeva tydymparisto
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Liite 5.
Vaikutusmahdollisuuksien ja nykyisen tyosuhteen

keston sirontakuvio

R® Linear = 4,779E-4
4,00 9990009 & 9000 0ROO @ & @ L 2 L e 2 oo L]

998000000000 00000000 08 9008 OGOOORS L]
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- Hy=2,8+1,4E-3*x[T—— T
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Vaikutusmahdollisuudet_ Summa
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[tsuhaika] Nykyisen ty€suhteen kesto vuosina
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Jadnnosten sirontakuvio

Regression Standardized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Vaikutusmahdollisuudet_Summa

Jadnnosten normaalijakauma
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Liite 8.

Oppimista tukevan tyoympdriston ja nykyisen tyésuhteen keston

sirontakuvio
R® Linear = 0,002
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[tsuhaika] Nykyisen ty€suhteen kesto vuosina
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Liite 9.

Jadnnosten sirontakuvio

Scatterplot
Dependent Variable: Oppimista_tukeva_SUMMA2
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Liite 10.

Jaannosten normaalijakauma

Histogram

© Mean = 00444
Std. Dev. = 99779
N=1555
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Liite 11.
Tutkimuksessa kaytettyjen taustamuuttujien

tilastollisia tunnuslukuja

Sukupuoli Sosioekonominen Esimiesase Osa- Tyosuhteen

asema ma /kokoaikaisu us kesto

Mie Nai Ylempi Alem Tyont Esi Ei  Osaaikais Kok alle yli

s ne toimih pi ekiji mi esim ia oaik 1v 1v
n  enkilo toimi es  jes aisia
henkil
o

SVl 853 88 518 656 518 32 141 160 149 201 154
oja 8 4 4 0 0

\VEllle[8S 49,0 51, 30,6 388 30,6 18, 814 9,7 90,3 11,5 885

% 0 6
-
Huipuk -1,37

2’00

Mediaa 2,00
ni



Liite 12.
Tutkimuksessa Kaytettyjen muuttujien vastaajamadrat ja osuudet

[SUKUP] Sukupuoli

Kysymysteksti

Sukupuoli

Frekvenssit

selite arvo n% v. % Mies 1853

49.0 49.0

Nainen 2888 51.0 51.0
1741 100.0 100.0

[SOSE] Sosioekonominen asema
Kysymysteksti

Sosioekonominen asema

Frekvenssit

selite arvo n % V. %
Ylemmat toimihenkil 6t 1518 29.8 30.6
Alemmat toimihenkil6t 2656 37.7 38.8
Tyontekijat 3518 29.8 30.6
Tuntematon 990 0.0 0.0

[K21C_4] Tyopaikallani valitetaan tietoja avoimesti. Oletteko:
Kysymysryhman esiteksti
Seuraavaksi esitan joitakin vaitteitda. Mita mielta Te olette niista.

Ty6paikallani valitetdaan tietoja avoimesti. Oletteko:
Frekvenssit
selite arvo n % v. %

tdysin samaa mielta 1 513 29.5 295
jokseenkin samaa mielta 2 708 40.7 40.7
jokseenkin eri mielta 3 413 23.7 23.7
vai taysin eri mielta? 4 101 5.8 5.8

Ei osaa sanoa 5 5 0.3 0.3
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[K40] Oletteko esimies- tai tydnjohtotehtavissa?
Kysymysteksti

Aivan lopuksi kysyisin vield, Oletteko esimies- tai tydnjohtotehtavissa?
Frekvenssit

selite arvo n % V. %
kylla 1 324 18.6 18.6
ei 2 1414 81.2 81.4

[K11A_ 1] Voitteko vaikuttaa: Siihen mita tyotehtaviinne kuuluu:
Kysymysryhman esiteksti Voitteko

vaikuttaa:

Kysymysteksti

Siihen mita ty6étehtaviinne kuuluu:

Frekvenssit

selite arvo n % V. %
paljon 1 169 9.7 9.7
melko paljon 2 416 239 239
jonkin verran 3 838 48.1 48.1
vai ette lainkaan? 4 317 182 18.2
Ei osaa sanoa 5

[K11A 2] Voitteko vaikuttaa: Ty6tahtiinne:
Kysymysryhman esiteksti

Voitteko vaikuttaa:

Kysymysteksti Tyotahtiinne:

Frekvenssit

selite arvo n % V. %
paljon 1 325 18.7 18.7
melko paljon 434 249 249
jonkin verran 731 420 420
vai ette lainkaan? 248 142 14.2
Ei osaa sanoa 3 0.2 0.2

u A W N

[K11A_3] Voitteko vaikuttaa: Siihen, miten tyot jaetaan (tyopaikalla

ihmisten kesken):

Kysymysryhman esiteksti Voitteko

vaikuttaa:

Kysymysteksti

Siihen, miten tyot jaetaan (tyopaikalla ihmisten kesken):
Frekvenssit
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selite arvo n % V. %
paljon 1 175 10.1 10.1
melko paljon 2 324 18.6 18.6
jonkin verran 3 801 46.0 46.0
vai ette lainkaan? 4 435 25.0 25.0
Ei osaa sanoa 5 6 0.3 0.3

[K11A_ 4] Voitteko vaikuttaa: Siihen, missa paikoissa tai tiloissa teette

tyotanne:

Kysymysryhman esiteksti Voitteko

vaikuttaa:
Kysymysteksti

Siihen, missa paikoissa tai tiloissa teette tyotanne: Ohjeet

haastattelijalle

tarkoitetaan fyysista tyonteon paikkaa ja tyo6tilaa

Frekvenssit

selite arvo n % V. %
paljon 1 153 8.8 8.8
melko paljon 2 215 123 123
jonkin verran 3 549 315 315
vai ette lainkaan? 4 821 47.2 47.2
Ei osaa sanoa 5 3 0.2 0.2

[K26_3] Onko Teidan tydpaikallanne pyritty systemaattisesti
vaikuttamaan:
Osaamiseen ja ammattitaidon kehittamiseen:

Kysymysryhman esiteksti

Ty6paikoilla on kiinnitetty huomiota tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseen eri tavoin.
Onko

Teidan tyopaikallanne pyritty systemaattisesti vaikuttamaan:

Kysymysteksti
(Enta) osaamiseen ja ammattitaidon kehittamiseen:
Frekvenssit

selite arvo n % V. %
paljon 1 392 225 226
jossain maarin 2 965 554 55.6
vain vahan 3 294 169 16.9
vai ei lainkaan? 4 84 4.8 4.8
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[K20B_1] Tyontekijoiden ja johdon valiset suhteet ovat avoimet ja
luottamukselliset.

Sopiiko tama tydpaikkaanne:

Kysymysryhman esiteksti

Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan
tyopaikkaanne. Kysymysteksti

Tyontekijoiden ja johdon viliset suhteet ovat avoimet ja luottamukselliset. Sopiiko
tama tyopaikkaanne:

Frekvenssit

selite arvo n % V. %
erittdin hyvin 1 406 233 233
melko hyvin 2 969 55.7 55.7
melko huonosti 3 295 169 16.9
vai erittdin huonosti? 4 64 3.7 3.7

[K20B_2] Tyopaikkani on sellainen, etta siella voi oppia koko ajan uusia

asioita. Sopiiko tama tyopaikkaanne:

Kysymysryhman esiteksti

Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan
tyopaikkaanne.

Kysymysteksti

Ty6paikkani on sellainen, etta sielld voi oppia koko ajan uusia asioita. Sopiiko tama
tyopaikkaanne:

Frekvenssit

selite arvo n % V. %
erittdin hyvin 1 568 32.6 326
melko hyvin 2 834 479 47.9
melko huonosti 3 282 16.2 16.2
vai erittdin huonosti? 4 48 2.8 2.8
Ei osaa sanoa 5 9 0.5 0.5

[K20B_3] Esimiehet suhtautuvat rakentavasti tyontekijoiden

muutosehdotuksiin. Sopiiko tama tyopaikkaanne:

Kysymysryhman esiteksti

Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan
tyopaikkaanne.

Kysymysteksti

Esimiehet suhtautuvat rakentavasti tyontekijoiden muutosehdotuksiin. Sopiiko tdma
tyopaikkaanne:

Frekvenssit

selite arvo n % V. %
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361 20.7 20.7
951 54.6 54.7
338 194 194
66 3.8 3.8
24 1.4 1.4

erittdin hyvin

melko hyvin

melko huonosti

vai erittdin huonosti?
Ei osaa sanoa

v B WN -

[K20B_5] Tyontekijoita kannustetaan kokeilemaan uusia asioita. Sopiiko

tama tyopaikkaanne:

Kysymysryhman esiteksti

Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan
tyopaikkaanne.

Kysymysteksti

Tyontekijoita kannustetaan kokeilemaan uusia asioita. Sopiiko tama tyopaikkaanne:
Frekvenssit

selite arvo n % V. %
erittdin hyvin 1 344 19.8 19.8
melko hyvin 2 847 48.7 48.7
melko huonosti 3 445 25,6 25.6
vai erittdin huonosti? 4 71 4.1 4.1
Ei osaa sanoa 5 31 1.8 1.8

[K20B_6] Tyopaikalla on paljon sellaisia piilossa olevia asioita, joista
pitdisi keskustella avoimesti. Sopiiko tama tydpaikkaanne:
Kysymysryhman esiteksti

Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan
tyopaikkaanne.

Kysymysteksti

Ty6paikalla on paljon sellaisia piilossa olevia asioita, joista pitaisi keskustella avoimesti.
Sopiiko tdma tyopaikkaanne:

Frekvenssit

selite arvo n % V. %
erittdin hyvin 1 248 142 14.2
melko hyvin 2 558 32.1 321
melko huonosti 3 655 37.6 37.6
vai erittdin huonosti? 4 259 149 149
Ei osaa sanoa 5 21 1.2 1.2
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