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Nopeasti muuttuva tydeldmé haastaa oppimaan lipi eldmén. Kerran opittu ja saatu
koulutus ei endd riitd. Nykykésityksen mukaan ammattitaito ei ole vain tietoja ja
taitoja, vaan kykyid hyodyntdd ja soveltaa osaamistamme. Ruohotie (mm. 2006)
jasentdd Ellstromin kaavioon perustuen, ettd ammattitaito muodostuu paitsi yksilon
kapasiteetista, tyoeldmin edellyttiméstd kelpoisuudesta ja koulutuksen tuomasta
pitevyydestd, my0Os tyOtehtdvissd tapahtuvasta oppimisesta. Paloniemi (2005)
puolestaan nikee, ettd kompetenssi saavutetaan nimenomaan tydssid oppimalla; hin
jakaa tyokompetenssin kolmeen osaan, joista henkilokohtaisilla ominaisuuksilla on

29%, koulutuksella 25%, ja kokemuksella 46% osuus.

Koulutuksen perinteiset keinot tydeldmin tarpeisiin ovat siis osoittautumassa
riittdmittomiksi. Tdh#nastiset koulutusratkaisut eivit pysty vastaaamaan kaikkiin
tydeldmin ja teknologisen kehityksen mukanaan tuomiin haasteisiin. Jilkiteollisessa
maailmassa opettamisen malli onkin muuttunut vihemmén muodolliseksi ja
standardeista kehittimisohjelmiksi. Oppimisesta on tullut reflektiivistd ja tyo- ja
ammatilliseen  toimintaa  kiintedsti  liittyvdd.  Oppimistulokset  tukevat

voimaantumista; sisdistd yrittdjyyttd ja johtajuutta. (Rhodes & Scheeres 2003).

Kisitykset oppimisesta ovat muuttuneet rakenteellisiksi, kokemuksellisiksi ja
kokonaisvaltaisiksi. Esim. Ruohotie (1999) esittdd sosiokonstruktiivisen oppimsen
mallin, jossa post-moderni aikuinen rakentaa jatkuvasti uutta tietoa
(konstruktiivisuus), haluaa oppia tietoisesti (intentionaalisuus), oppii itsendisesti ja
osana omaa toimintaansa (aktiivisuus), suhteuttaa oppimansa reaali- ja
kokemusmaailmaansa (kontekstiaalisuus), arvioi ja prosessoi oppimaansa

(reflektiivisyys) sekid oppii yhdessd toisten kanssa (yhteistoiminnallisuus).

Aikaisemmin painotetusta formaalista koulutuksesta aikuisen oppimisen painopiste

siirtyméssd  entistd ~ voimakkaammin  tydpaikoille ja  niistd  tulossa



oppimisympdristdjd ja -tiloja. Aikuiskasvatuksen kentidlli ja keskustelussa on
muutama vuosikymmen puhuttu oppivasta organisaatiosta, jolla viitataan juuri
tyotehtidvissd ja —yhteisdissd tapahtuviin yksiloiden oppimisprosesseihin. Tydssd
oppimisen késite puoloestaan painottaa nimeomaan kollektiivista oppimista.
Yksiselitteistd teoriaa tyOssd oppimiseen on vaikeaa rakentaa, mutta
organisaatiotutkimuksiin perustuvat ndkemykset, joissa sekéd yksilon ettd yhteison
rooli kietoutuvat toisiinsa, vaikuttavat kuitenkin kaikkein toimivimmilta. Yksi
suuntaus tutkia tydssd oppimista aikuiskasvatuksen alueella onkin organisaation
muutosprosessi. Ainakaan suomalaista keskustelua organisaatioiden kehittimisesti
ei voida kidydd mainitsematta Engestromin (1995) luomaa kehittidvin
tyontutkimuksen systeemista teoriaa tyon kehityshaasteiden kollektiivisesta
tutkimisesta ja tyontekijin osallisuudesta tyon uusien vilineiden ja taitojen

kehittdmiseen. ( Heikkila 2006; Tikkamaki 2006, 34-35).

Vaikka tyolld on alun perin ollut — ja on edelleen — toisenlainen perustehtivi, on
tyon tekeminen itsessdfin oppimisprosessi, integraatiota yksilon, tydon ja
organisaation kesken. Itse asiassa tydpaikka on erittdin tirked oppimisen ympéristo,
aikuisen oppimisen kehto. TyOssd oppii sitd, mitd on tekemissd — ja siitd.
Oppiminen on organisaatiosta riippuen osin eksplisiittista ja tavoitteellista, mutta
osa myods sattumanvaraista ja kokemukseen pohjautuvaa. Oppiminen tapahtuu
ennen muuta sosiaalisena prosessina, vuorovaikutuksen kautta, sekd yksilollisend
ettd kollektiivisena kokemuksena; oppii paljon itsestdén ja toisista organisaation
jisenistd tyOntekijoind ja ihmisind. TyOssd oppii sekd yksilollisesti ettdi yhdessd
tekemilld toisten kanssa. Vuorovaikutus ja tiedon jakaminen nousevat oppimisen

keskioon. (Collin 2005; Heikkild 2006; Merriam 2001).

Ty6ssd oppiminen kisitetddn laajaksi tyokontekstissa tapahtuvaksi elinikdiseksi
oppimisprosessiksi, jota voidaan tarkastella sekd tydelimén ja sen tutkimuksen
nidkokulmasta ettd yksilon ammatillisen kasvun, ryhméprosessien ja organisaation
kehittdmisen kannalta. Ty0ssd oppiminen on osa organisaation muutosprosessia ja
henkildston kehittdimistd — osaamisen johtamista. Kontekstin muodostavat yksilon
asiantuntijuus ja organisaation kollektiivinen oppiminen ts. osaamisen johtaminen.

Tybssd oppimista tapahtuu parhaimmillaan, kun tyontekijin aiempi kokemus,



tyotehtdviin liittyvit tavoitteet ja ohjauksen tarpeet pystytidin huomioimaan (Collin

2005; Heikkild 2006; Tikkaméki 2006, 32-33).

Ihmisten tydssd oppimisen taidoissa ja keinoissa on eroja, aivan kuten oppimisessa
yleensékin. Ty6orientaatio ilmentii tietoista toimintaa suhteessa ympéristoon ja sen
mukaan yksild suuntautuu ammatillisen kehittymisen ja tyOssd oppimisen
mahdollisuuksiin. Erds malli on tiivistdd tyotoiminnan orientaatiot tilanne-,
toiminta-, kehittdmis- ja tavoiteorientaatiohin. Tilanneorientaatiossa ongelmat
kohdataan ja ratkaistaan tdssé ja nyt. Toimintaorientaation perusta on tekemisen ja
tapahtumien analysoinnissa. Kehittdmisorientaatiossa mallinnetaan toimintaa
teoreettisesti ja hankitaan sovellettavaa tietoa toimintaympériston ulkopuolelta.
Tavoiteorientaatio on strategista ja siihen liittyy sek#d sisdisen ettd ulkoisen

johtajuuden ulottuvuus. ( Jarvinen & Koivisto & Poikela 2000, 117-118).

Tieto, taito, tunne ja  sosiaalinen vuorovaikutus kulttuurisessa kontekstissa
muodostaa tydssd oppimisen struktuurin. TyOssd oppiminen ei ole vain
kognitiivinen ulottuvuus, vaan siihen sisdltyy merkittdvind osa-alueina
emotionaaliset, psykodynaamiset ja sosiaaliset dimensiot. Tunteet eivit ole
perinteisesti  kuuluneet tyOssd oppimisen kisitteistoon. Aikuiskasvatuksen
kehityssuunnat, mm. kokemuksellinen oppiminen ovat kuitenkin tuoneet tunteet ja
ammatillisen kasvun yhdeksi oppimisen merkittidviksi ulottuvuudeksi. Nykyisin
ajatellaan jopa niin, ettd kaikki kognitiivinen toiminta pitdd sisdllddn myos
emotionaalisen aspektin ja ettd itse asiassa muutos tapahtuu vain tunteiden kautta.

(Heikkild 2006; Merriam 2001).

Ihminen oppii koko ajan, enemmén tai vihemmén merkityksellisesti. Osa téstd
tiedosta on piileviid, kokemusperdistd, ns. hiljaista tietoa, jota on paljon olemassa
sekd yksilon ettd organisaation hallussa, mutta jota harvoin osataan tehda
nikyvéksi. Sitd ei vilttdmittd osata pukea sanoiksi, saati teorioiksi. Silld on
kuitenkin suuri merkitys sekd yksilollisen ammatillisen kehittymisen ettd
organisaation oppimisen kannalta. Hiljaisen tiedon tiedostaminen ja sanottaminen

nikyviksi tekeminen on osa paitsi yksilon ammatillisen kasvun, asiantuntijuuden ja



tydssd oppimisen prosessia, osa organisaation osaamisen johtamista. (Jirvinen &

Koivisto & Poikela, 67)

Tybssd oppiminen ja etenkin sen hyddyntiminen pddméddrind asiantuntijuus,
edellyttdd siis tiettyjd mahdollisuuksia ja rakenteita organisaatiossa. Osa tyotaitojen
kehittdmisti ja oppimista tapahtuu formaalista tietd, mutta tirkeintd on tydyhteison
avoin vuorovaikutus sekd horisontaalisessa ettd vertikaalisessa suunnassa ja tila
reflektiolle ettd konfrontaatiolle. ~Organisaation oppimisen perusta on
kokonaisvaltaisuudessa,  yhteistoiminnallisuudessa, kyvyssd  tutkia kriittisesti
ongelmia ja ratkaista niitd ja reflektiossa. (Merriam 2001; Paloniemi 2005;

Tikkamiki 2006; Vihamaiki 2005).

Tybssd oppimisen pddmddrd on siis lisdtd ymmirrystd tyostd ja kehittdd
asiantuntijuutta. Joskus se voi edellyttdd, usein aluksi, ulkopuolista asiantuntemusta
ja ohjausta esim tyOyhteisovalmennuksen tai erityisten kehittamishankkeiden
kautta, mutta perimméiisend tavoitteena tulee aina olla osaamisen johtamisen
muodostuminen osaksi organisaation toimintaa. Kasvuorientoituneella tyoyhteisollad
on mahdollisuutenaan johdon tuki, ryhmén toimintakyky, tyon kannustavuus ja
vilineet sietdd stressid (Ruohotie 2006b). Tiltd alustalta ja ndissd olosuhteissa
yksittdinen tyontekijid voi kasvaa ammatillisesti ja voimaantua tydpersoonana, mutta
my0s koko organisaatiossa syntyy kollektiivista tehokkuutta; se voi oppia ja luoda
uutta. Tyonohjauksessa, joka on osaamisen optimoinnin ja henkisen hyvinvoinnin
viline, niin yksittdinen tyontekiji kuin koko tyOyhteisokin voi tutkia suhdettaan
tyohon ja tyossé kehittymistiddn. Arviointi- ja kehityskeskustelut ovat myos keinoja
tukea tyOssd oppimista. Niissd tyontekijoiden vahvuudet ja erityisosaaminen
kartoitetaan,  pdivitetddn ja  muotoillaan joko  henkilokohtaisiksi  tai
yhteisokohtaisiksi ~ suunnitelmiksi, strategioiksi ja tilinpaitoksiksi, koko

organisaation osaamispdidomaksi. (Wallin 2006).

Tyo6ssd oppimista on viime aikoina tutkittu runsaasti, mm. Tampereen yliopistossa
vuoden sisilld on hyviksytty useita viitoksid aiheesta. Esimerkkejé tillaisista ovat
tissikin artikkelissa lainatut Kati Tikkamien ja Kirsi Heikkildn véitoskirjat. Mm.

Tikkamiki (2006) toteaa, ettd tyossd oppimisen tulokset ovat varsin paradoksaalisia:



organisaatiomuutokset koetaan yhtd aikaa kiinnostaviksi ja rasittaviksi; tyon
kehittamisen vaatimukset korkeiksi mutta osallistumismahdollisuudet puuttellisiksi;
uuden oppiminen vaatii aikaa, kun aina on Kkiire; organisaatioissa on suuri

oppimisen potentiaali, mutta kidytdnnon mahdollisuudet rajalliset.

Ty6ssd oppiminen on siis kokonaisvaltainen (doing and being) nikemys
kehittymisestd; ei vain tietojen ja taitojen lisddmistd vaan my0s tydpersoonan ja -
identiteetin kehittymistd, ammatillista kasvua. Oppiminen on avainprosessi
identiteetin muodostumiseen ja kasvun mahdollisuuteen, muutokseen. Tyo,
oppiminen ja eldmi ovat yhtd kokonaisuutta. Yhteys ndiden vililld on kuitenkin
edelleen osittain kompleksinen. Tarvitaan lisdd késitteiden selventdmistd sekid
asiantuntijuuden ulottuvuuksien syvempidd analyysia. (Antonacopoulou 2005;

Collin 2005; Rhodes & Scheeres 2003).

Omakohtaisesti kiehtova kokemus oli osallistua kansainviliseen ty6ssd oppimisen
konferenssiin vuoden 2005 lopulla Australiassa. Se antoi paljon virikkeitd ja avasi
silmid ty0ssd oppimisen alueella. TyOssd oppimisen tutkimusta on paljon eri

puolilla maailmaa.
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