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Soila Lemmetty on kasvatustieteen tohtori, dosentti ja yliopistotutkija Itd-Suomen
yliopiston kasvatustieteiden ja psykologian osastolla. Hian johtaa jatkuva oppiminen
tyoelamaéssa (JATKOT) -tutkimusryhmaéa.

Yhteenveto

Keskustelu aikuisten tyossi ja tyon vuoksi tapahtuvasta oppimisesta on virinnyt
Suomessa viime vuosina erityisesti 2019 aloitetun parlamentaarisen jatkuvan
oppimisen reformin siivittdméana. Taustalla on ymmarrys ty6elamén laajasta
muutoksesta, joka haastaa kaikkien tyoikdisten osaamista luoden sille uudenlaisia
vaatimuksia ja siten jatkuvan oppimisen tarpeita. Huomio jatkuvan oppimisen
tukemisessa on 2020-luvulla siirtymassa erityisesti aliedustettujen ryhmien, kuten
vahaisen pohjakoulutuksen omaavien, oppimisen turvaamiseen ja koulutustasoa
nostavan oppimisen edistimiseen. Samaan aikaan on tarkeai edelleen huomioida myos
korkeakoulutettujen ja asiantuntijaty6ssa toimivien osaamisen turvaaminen: oppimisen
tarve on muuttuvassa maailmassa paattymaton.

Tasséa artikkelissa paneudutaan osaamisen ja asiantuntijuuden késitteisiin seka
asiantuntijuuden kehittymisen ja osaamisen vanhenemisen teemoihin. Artikkelissa
padhuomio kohdistetaan asiantuntijatyon erityisyyteen oppimisen kontekstina sekéa
kolmeen keskeiseen perusteluun, joiden vuoksi asiantuntijoiden osaamisen
kehittdminen edellyttiaa tukea ja panostuksia. Lopuksi koostetaan tietoa siitd, milla
tavalla ja mistd lahtokohdista aikuispedagogiikkaa kannattaa koulutuksessa, tyossi ja
niiden rajapinnoilla rakentaa, jotta kestiavé, innovaatioita ja hyvinvointia tuottava
oppiminen on mahdollista.

Akava Works

Akavan tiedontuotanto toimii nimelld Akava Works.

Akava Works tarjoaa monipuolisesti tietosisiltdja raportteina, selvityksiné ja
tutkimuksina. Tavoitteenamme on liséksi herdttda yhteiskunnallista keskustelua
erityisesti akavalaisille tarkeisté ja ajankohtaisista aiheista. Akava Works -sisallot eivat
ole Akavan virallisia kannanottoja.

Akava Works -sivusto on osoitteessa www.akavaworks.fi.
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1 Johdanto

Suomalaisilla korkeakoulutetuilla, erityisesti koulutustaan vastaavassa tyossé olevilla,
nayttdd menevin talla hetkelld melko hyvin ainakin, jos tarkastellaan osaamista ja
oppimista. Suomi loistaa aikuisten taitoja mittaavan kansainvéalisen PIAAC
(Programme for the International Assessment of Adult Competencies) -tutkimuksen
karkisijoilla perustaitojen, kuten lukutaidon, numerotaidon ja ongelmanratkaisukyvyn,
vertailuissa. Lukutaidossa Suomi on osallistujamaiden kérjessa ja myos numerotaidossa
suomalaiset suoriutuvat parhaiten. Ongelmanratkaisukyvyssi Suomi jakaa ykkossijan
Japanin kanssa. Erityisesti korkean taitotason saavuttaneiden osuus on Suomessa
merkittava verrattuna moniin muihin OECD-maihin. Lisdksi aikuisten lukutaito ja
numerotaito ovat parantuneet viime vuosikymmenen aikana. (Mannonen ym., 2024.)
Jatkuvan oppimisen ja tyollisyyden palvelukeskuksen tekemén kyselyn (2023) mukaan
korkeakoulutetut ja korkeassa sosioekonomisessa asemassa olevat arvioivat tyossa
oppimisen olevan keskeinen osa ammatillista kehittymistaan. Johtavassa asemassa
olevat ja ylemmaét toimihenkil6t raportoivat oppivansa uutta tydssaan viikoittain ja
nauttivansa oppimisesta. AikuisviestOmme osaamisesta ja oppimisesta voidaan siis
néillda mittareilla ja tarkasteluilla olla ylpeita. Kysymys kuitenkin kuuluu: voimmeko
tuudittautua néihin tietoihin nyt ja tulevaisuudessa?

Tyo6olobarometrin (2023) tietojen mukaan osallistumisessa ja kokemuksissa tyopaikalla
oppimisesta on kuitenkin sekd parantamisen varaa, ettd eroja tyontekijoiden ja
ylempien toimihenkil6iden valilla. Tyontekijoista perati 38 prosenttia kokee, ettei
osaamiseen ole vaikutettu kovin aktiivisesti tai lainkaan tyopaikalla, ja joka viides
toimihenkildistd kokee néin. Ty6ssé olevien itsendinen opiskelu on vuosien mittaan
lisdantynyt selvisti, samalla kun koulutukseen kéytetty aika ja saatujen koulutustuntien
maara ovat laskeneet. Tyonantajan tarjoaman koulutuksen méaéra on viime vuosina
viahentynyt merkittavasti: vuonna 2020 kurssimuotoiseen koulutukseen osallistui 29
prosenttia yritysten henkilostosté, kun vuonna 2015 vastaava luku oli vield 44
prosenttia. (Ty6olobarometri, 2023). Jotpan (2023) kyselyn perusteella tydssi olevista
vastaajista alle puolet kokee, ettd oma esihenkilo tukee uuden oppimista. Johtavassa
asemassa olevat, ylemmat toimihenkil6t ja korkeasti koulutetut vastasivat muita
useammin, etté esihenkil6 tukee uuden oppimista, mutta oppimista tukevassa
esihenkiloty6ssid voidaan kaikilla tasoilla ndhdé puutteita. Vaikka korkeasti koulutetut
ovat muita tyytyvaisempid oppimisen tukeen ja uraansa, moni kuitenkin katsoo, etta
hinen osaamistaan ei hyodynneta taysiméaaraisesti tyoeldmaéssi tai yhteiskunnassa. Yli
puolet 20-36-vuotiaista ja 43 prosenttia kaikista tydssa olevista haluaisi kayttda
osaamistaan laajemmin. Tama4 viittaa tarpeeseen kehittida tyoelamaéan rakenteita siten,
ettd asiantuntijuutta voidaan hy6dyntéa ja osaamista tunnistaa entistd paremmin.

Suomessa on puhuttu viime vuosina paljon jatkuvaan oppimiseen panostamisesta, jolla
on tarkoitettu aikuisten ty6uran aikaisen osaamisen kehittdmisté ja sen tukea (OKM,
2019). Jatkuvaa oppimista pyrittiin Sanna Marinin hallituskaudella (2019-2023)
edistdméaéin erityisesti aikuiskoulutusta kehittdmalla, esimerkiksi lyhyempié kursseja ja
koulutuksia luomalla. Petteri Orpon hallitusohjelman (2023) mukaan tata tyota
jatketaan. Kuitenkin paatoksié, jotka eivit ole linjassa jatkuvan oppimisen reformin
kanssa, on tehty viime vuosina. Ndistid konkreettisimpana esimerkkini on
aikuiskoulutustuen lakkauttaminen. Lakkauttamista on perusteltu silla, etta
aikuiskoulutustuki on kohdentunut erityisesti niille, joilla on jo aikaisempaa koulutusta.
Yhté lailla on tuotu esiin, ettéd seka koulutus etté tyopaikoillakin tapahtuva oppiminen
kasautuu heille, joilla on parempi sosioekonominen asema, ehké
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korkeakoulututkintokin suoritettuna (Lyly-Yrjdndinen 2022; Horkko ym. 2023). Puhe
oppimisen kasautumisesta on ongelmallista, koska se kitkee sisdénsé ajatuksen
osaamisesta resurssina, jota on tietty méara jaettavaksi sekd kapasiteetista, joka
kasautumalla voi saavuttaa lakipisteensé. Todellisuudessa osaamisen kehittdmisen
tarve on paattymaton myos korkeakoulutetuilla asiantuntijoilla: osaamisen tarpeet
muuttuvat jatkuvasti ympaériston ja maailman muuttuessa. Tydeldméan muutoksen takia
yhé useampi erityisesti korkeasti koulutettu tyontekija — uskoo tyénsé vaativan uutta
osaamista lahivuosina (JOTPA, 2023). Puhe osaamisen tai oppimisen kasautumisesta
perustuu valtiontaloudellisiin 1dhtokohtiin, eikd ota huomioon oppimisen edistdmisen
jatuen merkitysta yksiloiden hyvinvoinnille, innovatiivisen toiminnan edellyttamaélle
syviosaamiselle tai itsendisen (etd)tyoskentelyn aiheuttamille muutoksille.

Jatkuvan oppimisen tukemisessa painopiste on siis siirtyméssa erityisesti
aliedustettujen, kuten viahéisen pohjakoulutuksen omaavien oppimisen turvaamiseen ja
koulutustasoa nostavien oppimisen tukemiseen (Sosiaali- ja terveysministeri6, 2024).
Namaéa molemmat ovat tarkeité ja perusteltuja kehityssuuntia. Korkeakoulutettuja ja
asiantuntijaty6ssa toimivia ei kuitenkaan tulisi unohtaa, vaikka perustaidot ja -koulutus
olisivatkin heilld jo huipputasolla. Korkeakoulutettujen osaamisen kehittdmisen tarpeet
eivéit perustu aina samoihin hy6tyndkoékulmiin kuin matalasti koulutetuilla. Osaamisen
tukemisen hyotyja tulisi tarkastella asiantuntijatyon kontekstissa tyon luonteen
nakokulmasta. Osaaminen asiantuntijatehtévissa on tyollistymiskysymyksen lisdksi
merkittava lahtokohta esimerkiksi tyosté saataville merkityksellisyyden kokemuksille,
organisaatioiden kehittymiselle ja innovaatioille. Suomen kunnianhimoinen
innovaatiopolitiikka tarvitsee tavoitteidensa saavuttamiseksi asiantuntijoita, jotka
uusimman tiedon seké kertyvan syva- ja moniosaamisen myo6ta kykenevat luomaan
uutta yhteisollisesti ja verkostomaisesti toimien. Naissé prosesseissa myo0s asiantuntijat
tarvitsevat tukirakenteita, silld 1dhtokohtaisesti itsendisessikiin asiantuntijatytssa
oppimista ei voi jattdd vain itseopiskelun, vapaa-ajalla oppimisen tai "tyon ohella”
tapahtuvan oppimisen varaan, jos néille ei ole varattu riittavasti resursseja tai
asianmukaisia pedagogisia raameja. Tyossa olevien jatkuvan oppimisen tukeen liittyva
poliittinen trendi on kuitenkin se, ettd esimerkiksi aikuiskoulutustuki korvautuu yhta
enemman yksiloiden omaehtoisella opiskelulla ja ty6ssa tarjottavilla
oppimismahdollisuuksilla (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024). Pallo on heitetty
yksilon lisdksi my0s organisaatioille. Haasteeseen vastaamiseksi suomalaisille
tyopaikoille tarvitaan pedagogista ymmarrysté, jotta tyossé ja koulutuksissa tuettaisiin
aidosti sellaista oppimista, joka mitattavien taitojen lisdksi tuottaa myos hyvinvointia ja
asiantuntijuutta eiké vain suoritteita.

Muuttuvassa ja digitalisoituvassa tyoelamaéssa tapahtuvan oppimisen edistdminen on
tarkedd koko aikuisen tyovaeston kannalta, silld tyontekijoiden kyky kéasitelld ja selvita
erilaisista ja monimutkaisista tyon ja muuttuvan maailman vaatimuksista on seki
yksildiden ettd organisaatioiden etu. Tdma kyky perustuu oppimiseen, kehittymiseen ja
hyvinvointiin (Zink 2014; Kira & Lifvergren 2014), joiden kautta monimutkaiset
ongelmat lopulta ratkaistaan. Kollektiivisen osaamisen ja hyvinvoinnin turvaaminen ja
siten muutoksessa selviytyminen on mahdollista tukemalla yksiléiden ja ryhmien
osaamisen kehittdmista sekd koulutuksen etté tyopaikkojen tasolla.
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2 Asiantuntijaksi kehittyminen on
jatkuvan oppimisen prosessi

Puhe osaamisesta on usein hyvin moninaista, osaamisen méaérittely monitulkintaista ja
kéasitteen laajuus vaihtelee ndkokulman ja méaarittelytavan mukaan. Yleisesséa
keskustelussa osaaminen, taidot ja asiantuntijuus késitteiné sekoittuvat toinen
toisiinsa, jolloin ne kuvautuvat helposti jopa synonyymeina. Asiantuntijatyon
kontekstissa on tirkedd ymmartaa naitd kasitteitd, jotta voidaan ymmartaa myos sité,
mité asiantuntijuuden rakentuminen on.

2.1 Osaaminen, taidot ja asiantuntijuus

Taidot (skills), osaaminen (competence), osaamisalueet (competences) ja asiantuntijuus
(expertise) ovat maaritelmallisesti eri asioita, joskin vahvasti toisiinsa nivoutuvia.
Mulderin (2014, 111) mukaan ”Ammattilaiset ovat osaavia, kun he toimivat
vastuullisesti ja tehokkaasti annettujen suoritusvaatimusten mukaisesti. Ammatillinen
osaaminen ndhdéin yleisen4, integroituna ja sisdistettyné kykynéa tuottaa kestéavéii ja
tehokasta toimintaa (ongelmanratkaisua, innovaatioiden toteuttamista ja muutoksen
luomista) tietylld ammatillisella alueella, tyotehtavassa, roolissa, organisaation
kontekstissa ja tyotilanteessa.” Osaaminen nidhdédin niin ollen kykyna yhtaalta yllapitiaa
kestédviid toimintaa tyon kontekstissa ja toisaalta viedd eteenpéin muutosta omalla
ammattialueella. Laajasti ndhtyné osaaminen koostuu taidoista, patevyyksista,
asenteista, sosiaalisista verkostoista, arvoista, etiikasta ja ymmarryksesta (Ellstrom,
2010), joiden avulla suoriudutaan tyotehtavista ja saavutetaan haluttuja tuloksia.
Osaamista voidaan hahmottaa seki hiljaisena (kokemukseen ja kidytantoon
perustuvana) ymmarrykseni ettd nakyvana (dokumentoitavissa olevana) osaamisena
(esim. Allen & Stephen, 2013).

Osaamista jasennelldidn usein erilaisiin osaamisalueisiin, jotka yhdessd muodostavat
osaamisesta tietoa, taitoa ja asenteita sisiltdvin kokonaisuuden, joita yksilo tai
organisaatio tarvitsee kontekstissaan toimimiseen (Mulder, 2014). Tyypillistd on
jasennelld osaamiset esimerkiksi tyOspesifiin osaamiseen (ns. substanssiosaaminen) ja
yleiseen eli geneeriseen osaamiseen (esim. Kyndt ym. 2013). Tyospesifi osaaminen on
tehtdviakohtaista: esimerkiksi opetusalalla pedagogista ymmarrysta ja opetusta
ohjaavien lakien ja dokumenttien sisdistadmista. Yleinen osaaminen taas kattaa monilla
aloilla tarvittavia tietoja ja taitoja, kuten ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot,
organisointikyvyn tai tiimityoskentelytaidot (Mulder & Winterton, 2017). Yksittdinen
osaamisalue keskittyy siten tiettyyn tehtaviin liittyvaan patevyyteen tai
taitokokonaisuuteen kuvaten kykyéa suoriutua tietysta, rajatusta
tehtavakokonaisuudesta, roolista tai toiminnasta. Se on spesifi késite, joka suhteutetaan
tarkasti valikoidulle toiminta-alueelle. Taito on osaamisalueita edelleen rajatumpi
késite, jolla viitataan opittuun ja harjoiteltuun kykyyn suorittaa tietty, usein yksittainen
tehtdva sujuvasti ja tehokkaasti (Lehtinen & Kuusinen, 2001). Taitoina voidaan ndhda
esimerkiksi lukutaito tai padéssé laskemisen taito.

Arjessayksittdisid osaamisia tai taitoja ei kuitenkaan voi tai tule eroteltua toisistaan,
silld todellisuudessa ne tukevat toinen toisiaan muodostaen kokonaisvaltaista
kyvykkyytta (Kilpi-Jakonen ym. 2015). T'éllainen kyvykkyys voidaan kuvata pohjana
myos asiantuntijuudelle. Asiantuntijuus on kykya hahmottaa ja arvioida erilaisia
tilanteita sujuvasti. Se on osaamisen soveltamista intuitiivisesti ja tehokkaasti
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sopivimpia toimintatapoja valiten ja kdyttden seké hiuksenhienojen nyanssien
ymmartamisté ja erottelua asioiden valilla (Dreyfus & Dreyfus, 2005). Helakorven
(2006) mukaan asiantuntijuus koostuu neljasta osa-alueesta, jotka ovat substanssi- eli
ydinosaaminen, prosessi- eli tuotanto- ja asiakaspalveluosaaminen,
kehittdmisosaaminen seké tyOyhteisdosaaminen. Siten asiantuntijuutta voidaan
yhtaaltd maaritelld kokonaisuudeksi hyvin yksityiskohtaista, mutta myos laajaa
ymmarrysté, joka kattaa myo6s késitykset organisaation toimintatavoista ja niiden
hallinnasta eri tasoilla (Dorfler & Eden, 2019). Heilmanin (2022) tutkimuksessa
asiantuntijuuteen liitettiin vahvasti tiedot, taidot, ongelmanratkaisu, innovointi,
oppiminen, verkostot, kokonaisuuksien hahmottaminen seki itsensé johtaminen ja
opettaminen. Asiantuntijuuteen liitettdva innovatiivisuus ja kehittdmisorientaatio
erottaa sen keskeisesti ammatillisesta osaamisesta, joka painottaa erityisesti tyossa
suoriutumista. Asiantuntija ndhdéan korkeatasoisena osaajana, jonka asiantuntemus on
syvallisempéaa ja laadukkaampaa kuin muiden samalla alalla toimivien (Hotulainen,
2010). Siten asiantuntija toimii organisaatiossa tyypillisesti muiden ohjaajana,
tyoprosessien kehittdjani ja alansa muutoksia proaktiivisesti ennakoivana toimijana.

Asiantuntijuus ei ole kuitenkaan vain yksil6llinen ominaisuus, vaan sitd voidaan
tarkastella my0s sosiaalisena ilmioné, joka rakentuu tietoyhteisdissé, sosiaalisissa
rakenteissa seki tyo- ja markkinaympaéristoissa (Scarborough, 1996). Nykyédan
asiantuntijatyé on monimutkaisempaa ja vaativampaa, joten asiantuntijuutta tulisi
tarkastella paitsi yksilon my6s verkostojen ja kollektiivisen tiedonluomisen
nakokulmasta. Tama tarkoittaa, ettd asiantuntijuus ei synny vain henkilokohtaisesta
osaamisesta, vaan se liittyy my0s siihen, miten asiantuntijat osallistuvat yhteisén
kulttuuriin ja muokkaavat sitd yhdessé (Hakkarainen, Palonen, & Lipponen, 2003).
Esimerkiksi moniammatillisissa tiimeissé tarvittavan oman alan asiantuntemuksen
rinnalla tiimin jasenet osallistuvat yhdessd horisontaaliseen oppimiseen, jossa he
jakavat ja yhdistdvat omaa osaamistaan muiden asiantuntijoiden kanssa (Engestrom,
Engestrom & Karkkainen, 1995). Tdssd yhteydessa asiantuntijuus ndhdéaan
kollektiivisena tiedonluomisen ja sosiaalisten kidytantojen kehittdmisen prosessina. Se
ei perustu vain olemassa olevan tiedon hankkimiseen tai kulttuuriin sopeutumiseen,
vaan vallitsevan tiedon ja kidytantojen aktiiviseen muokkaamiseen ja kehittamiseen
(Paavolaym., 2004). Kollektiivinen asiantuntijuus syntyy pitkéaikaisen ja
tavoitteellisen kehittdmisprosessin kautta, jossa yhdistyvéat yksilon, yhteison ja
verkostojen osaaminen.

2.2 Asiantuntijuuden rakentuminen ja osaamisen
vanhentuminen

Asiantuntijuuden rakentuminen on pitké ja jatkuva oppimisen prosessi. Tutkimuksissa
asiantuntijaksi kasvua on kuvattu vuosikymmenien saatossa erilaisten vaiheiden ja
tasojen kautta: triviaalin tiedon siséistéjastd moniosaajaksi (Collins & Evans, 2007),
maallikosta kisélliksi ja edelleen mestariksi (Chin, 2006) tai noviisista osaajaksi ja
lopulta asiantuntijaksi (Dreyfus & Dreyfus, 2005). Asiantuntijuuden kehittdminen on
yksil6llinen ja syklinen prosessi, joka muodostaa yksilon kisityksen itsestdan osaajana
nyt ja tulevaisuudessa (Billett, 2017). Siten se kiinnittyy ammatilliseen identiteettiin ja
sen puitteissa erityisesti osaamisidentiteettiin, joka kuvastaa yksilon kéasitysté itsestdan
osaajana ja toimijana muuttuvassa tydeldméissé ja yhteiskunnassa. Tama késitys
kehittyy lapi elamén ja nayttaytyy kykyné tunnistaa erilaisia mahdollisuuksia, asettaa
mielekkaité tavoitteita sekd tehdd uraan ja tyohon liittyvid valintoja (Halonen ym.,
2020). Ammatillinen identiteetti muodostuu eldménhistoriasta ja tulevaisuuden
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nakemyksisté. Se sisédltda tietoisuuden omista vahvuuksista ja ominaisuuksista, jotka
ovat keskeisid oman tyon harjoittamisessa (Hokka ym., 2017).

Asiantuntijaksi kehittyminen edellyttaa sekd muodollista koulutusta etté laajaa ja
monipuolista oman alan kokemusta (Heilman, 2022). Asiantuntijuuteen liittyvan
eksplisiittisen osaamisen ndhdééan kehittyvan erityisesti rakenteellisten
oppimiskaytiantdjen, kuten koulutuksen ja kurssien, kautta, kun taas hiljainen tieto
usein kehittyy tyon ja kokemuksen kautta (Battistelli ym. 2019). Ty6ssé oppimisen
tutkimuksesta tiedetéddn, ettd suuri osa aikuisten tyouran aikaisesta osaamisesta ja siten
asiantuntijuudesta rakentuu nimenomaan tyossé ja sen lomassa tapahtuvan oppimisen
kautta (Yeo 2008; Jakku-Sihvonen, 2005). Koulutusta ja ty0ssé tapahtuvaa oppimista ei
kuitenkaan tulisi ndhda toisilleen vastakkaisina. Tutkimukset osoittavat, etta
koulutuksella on positiivinen vaikutus tyopaikalla tapahtuvaan oppimiseen seké yksilon
oppimisvalmiuksiin ja -asenteisiin (kts esim. Lemmetty ym., 2022). Tyopaikalla
tapahtuva oppiminen, joka usein on informaalia, samalla vahvistaa ja syventda
koulutuksessa opittua osaamista (Brandi & Christensen, 2018), kun opittuja tietoja
paistdan soveltamaan kaytannossa. Asiantuntijuuden kehittymisessé on tarkeéa
ymmartad koulutuksen ja tyoelaman vilinen yhteys: koulutus luo pohjan osaamiselle,
jota soveltaen edelleen kehitetddn kdytannon tyoelamaéssi. Tyopaikalla oppiminen
tapahtuu pddasiassa kdytannon kokemuksen kautta (Billett, 2002). Téllainen
kokemuksellinen oppiminen vaatii koulutuksesta saatavia késitteellisia tyokaluja ja
selkeéaa tietoa, joiden avulla oppija voi tarkastella, reflektoida ja tulkita omia
kokemuksiaan arjen tyossa ja ndin kehittdd myos implisiittistd osaamistaan (Svensson,
Ellstrom & Aberg, 2004).

Seka yksilon ettd yksiloiden kautta myos yhteisdjen asiantuntijuus kuitenkin vanhenee
nopeasti, jos siité ei pidetd huolta. Osaaminen ei ole staattinen tila, joka kerran
saavutettuna pysyy samanlaisena, kun maailma ympaérilld jatkuvasti muuttuu.
Osaamista ja asiantuntijuutta haastavat jatkuvasti laajemmat makrotason muutokset
kuten teknologinen kehitys ja vdeston ikdantyminen (Brynjolfsson & McAfee, 2014;
OECD, 2019) seka toimiala- ja organisaatiokohtaiset tydympéaristdoon tai tyon sisiltéon
liittyvat arkisemmat muutokset (van Loo et al. 2001; Hokka et al., 2017). Nopeasti
muuttuva tyo voi aiheuttaa tydsséa toimiville vaikeuksia pysya ajan tasalla niistd uusista
tiedoista, taidoista ja valmiuksista, joita tyo edellyttad (Kaufman, 2013).
Osaamisvaatimusten kiihtyva nousu voi aiheuttaa kuiluja yksiléiden osaamisen ja
tyotehtéavien vaatimustasojen vélille. Jo 1990-luvulla Zack (1999) sekid Argyris & Schon
(1989) ovat kuvanneet, ettd "tamén paivan” huippuosaaminen muuttuu ajan myota
perusosaamiseksi ja lopulta arkipaivaiseksi kdytannoksi. T'allainen kehityskulku on jo
ndhty ja ndhdédan yha erityisen selkeasti nopeasti kehittyvilla tietointensiivisillé aloilla
(Heilman, 2020). Jo yksin teknologinen muutos on johtanut monien tehtévien
katoamiseen ja siten aiemmin arvokkaina pidettyjen taitojen vanhenemiseen.

Osaamisen vanheneminen on merkittdva ongelma asiantuntijuuden rapautumisen
nakokulmasta, mutta myos tyossa toimivien hyvinvoinnin ja toiminnan ndkékulmasta
(Rishipal & Jain, 2013). Sen on tutkimuksissa todettu liittyvan esimerkiksi
psykologiseen kuormitukseen, irtisanoutumisaikeisiin (Joseph ym. 2011), mutta myo6s
organisaatioiden heikentyneeseen kehittymiseen ja lopulta tuottavuuteen (Harel &
Conen, 1982; Kaufman, 2013). Erityisesti asiantuntijatydssi tyon muutokseen ja
vaatimusten kasvamiseen liittyva haaste on kriittinen, silld juuri asiantuntijat kohtaavat
ja pyrkivit ratkaisemaan tyossdin yhd moninaisempia, vihelidisiksikin kuvattuja
ongelmia, joiden ymmaértdminen ja selvittdminen vaatii samaan aikaan syvallista
erikoisosaamista ja laaja-alaista kokonaisymmarrysté. Asiantuntijatyossa tillaisen
osaamisen kehittdminen vaatii sopeutumista uusiin tilanteisiin (ts. adaptiivista

Akava Works 7 Artikkeli 1/2025



oppimista) seka edellyttad erityisesti innovatiivista (ts. kehittdvas) oppimista.
Adaptiivinen ja innovatiivinen oppiminen ovat laadullisesti erilaisia (Fenwick 2003;
Ellstrom 2001). Adaptiivisen oppimisen tarkoituksena on oppia jotakin olemassa
olevaa” ja ennestaén tiedettyd (Hoyryp 2012). Innovatiivisella oppimisella taas
tyypillisesti viitataan oppimisprosessiin, joka tuottaa jotakin uutta eli sellaista, mité ei
viela tiedetd tai miké johtaa uuteen ymmarrykseen tailopputulokseen (Hoyryp 2012;
Ellstrom 2010). Ellstrom (2001, 2010) kuvaa adaptiivisen oppimisen olevan
organisaatiossa olemassa olevien kaytiantojen ja rakenteiden hallitsemista, siind missa
innovatiivinen oppiminen on enemmankin ndiden kaytanteiden ja rakenteiden
uusimista ja kyseenalaistamista. T'dllainen oppiminen on merkitysten paikantamista
uusista tilanteista, kyseenalaistamiseen ja uusien mahdollisuuksien etsimiseen
perustuvaa (Haapasaari ym. 2018) seké luonteeltaan tutkivaa kokeilemista ja
riskinottoa (Fenwick 2003). Innovatiivinen oppiminen, joka lahtokohtaisesti tavoittelee
mittavampaa luovaa muutosta ja on usein suoraviivaisemmin yhdistetty innovaatioihin
(Fenwick 2003), nahdaan kompleksisena ja vaikeasti ennakoitavana.

3 Korkeakoulutettujen osaamisen
kehittaminen avainasemassa

Asiantuntijatyon kontekstissa voidaan nykypéaivana kuvata laajoja trendeji ja haasteita,
jotkaluovat vankat perustelut tarpeelle tukea korkeakoulutettujen jatkuvaa tyéuran
aikaista oppimista tyopaikoilla ja yhteiskunnassa. Tédsséa artikkelissa kuvataan, etta
korkeakoulutettujen osaamisen tukeminen on keskeisté erityisesti kolmesta syysté:

1) korkeakoulutettujen asiantuntijatyossa toimivien tehtavaan kuuluu tyypillisesti
haaste kehittda innovaatioita alallaan, tyborganisaatiossaan ja -verkostoissaan

2) korkeakoulutettujen tyosséa korostuu seké syvi- ettd moniosaamisvaatimusten
kasvu, joka koettelee asiantuntijuuden lisdksi myos heidén tyohyvinvointiaan
erityisesti kognitiivisen kuormituksen ndkékulmasta

3) korkeakoulutetut asiantuntijat tekevét tyota 1ahityon lisdksi myos etédné ja
yhdistellen eté- jaldsnatyota, jolloin heiddn oppimiseensa vaikuttavat vahvasti
myo0s digitaaliset teknologiat ja ndiden kehittyminen.

Seuraavaksi kuvaan, miksi ndmaé kolme osa-aluetta on huomioitava osaamisen
kehittdmisen tuen suunnittelussa.

3.1 Osaamisdiversiteettija asiantuntijuuden
jakaminen innovaatioiden taustalla

Tyoelaméan jatkuva muutos edellyttdd asiantuntijaorganisaatioilta kykya kehittda seka
toimintaansa etté tuottamiaan palveluita tai ydintehtavidan. Tama kehittamistyo
rinnastuu innovointiin, joka voi ilmeté eri muodoissa, kuten teknologia- ja
tuoteinnovaatioina, markkinointi- ja palveluinnovaatioina seké organisatorisina
uudistuksina eli uusina toimintatapoina, prosesseina ja rakenteina. Perinteisesti
innovaatiot on ymmarretty ylhaalta alas ohjautuvina prosesseina, jotka tapahtuvat
ensisijaisesti tutkimuslaboratorioissa tai tuotekehitysyrityksissa. Kuitenkin suurin osa
ty6eldmaén innovaatioista on arjen tyossa syntyvid parannusinnovaatioita, joihin
osallistuvat eri tyontekijaryhmaét laajasti (Alaja & Lemola, 2023). N4ita usein
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tyontekijalahtoisiksi kutsuttuja innovaatioita rakentuu seké yksityisen etté julkisenkin
sektorin organisaatioissa (Lemmetty ym., tulossa).

Asiantuntijatyon modernissa innovaatiotoiminnassa keskeisena lahtokohtana on siis
organisaation henkil6ston luovan potentiaalin, osaamisen, asiantuntijuuden ja
kokemusten aktiivinen hydodyntdminen (Ellstrom, 2010) seké ideoiden ja osallistumisen
vaaliminen. Taté kautta innovaatiota voidaan maéaritelld uutena, henkiloston toimesta
luotuna ideana, joka tuottaa uusia, jaettuja ja kestavia kdytantoja (esim. Kristiansen &
Bloch-Poulsen 2010). Kyse on pohjimmiltaan humanistisista ja sosiaalisista
innovaatioista, jotka voivat esimerkiksi kulujen pienenemisen, tyollistymisen ja
ty6hyvinvoinnin lisddntymisen myotéa tuottaa myos taloudellista arvoa (Hoyryp 2012).
Innovaatiot voidaan siten kuvata organisaatioiden arjessa tapahtuvina
kehittdmistoimina, joihin kuka tahansa tyontekija voi osallistua riippumatta
organisaation hierarkiatasosta (Hoyrup, 2012; Smith, 2017). Tahén prosessiin liittyy
lukuisia sosiaalisia ja oppimiseen pohjautuvia mekanismeja, joiden merkitys ei aina tule
tunnistetuksi tai hyodynnetyksi.

Innovaatioprosessin onnistuminen edellyttidi osallistujien osaamista ja uuden
oppimista (Darsg & Hayrup 2012; Hoyrup 2012; Billett 2012). Tutkimukset osoittavat,
ettd yksilotason oppiminen vaikuttaa innovaatioihin pddasiassa epasuorasti tai liittyy
lahinna uusien ideoiden syntymiseen yksilotasolla (esim. Sung & Choi 2014). Sen sijaan
organisaatiotasoiksi innovaatio rakentuu vasta, kun se on yhteisollisesti hyvéiksytty ja
otettu osaksi uutta toimintaa (Lemmetty & Billett 2023). Yksittdinen oivallus tai tieto ei
siis automaattisesti johda organisaatiotason innovaatioon (Sung & Choi 2014), vaan
innovaatioiden perusta rakentuu ryhmaétason asiantuntijuudesta ja
osaamisdiversiteetistd (Ramstad 2009; Wang ym. 2020; Ness & Sgreide 2014).
Yksil6iden osaaminen muuntuu ryhmén yhteiseksi kehittdmistyon voimavaraksi, kun
sitd jaetaan ja hyodynnetdén tyoyhteisossa (Castaneda & Cuellar 2020; Sung & Choi
2014). Osaamisen jakaminen voidaan nidhd4 prosessina, jossa tieto asetetaan yhteison
saataville, kokemuksia ja taitoja vaihdetaan eri toimijoiden valilld ja uutta tietoa luodaan
yhteistyOsséa (Castaneda & Cuellar 2020). Kun osaamista jaetaan ryhmén sisélla
esimerkiksi dialogin avulla, kyseesséa on yhteiséllinen oppimisprosessi, joka syventia
koko ryhmén ymmaérrystéa (Castaneda & Cuellar 2020; Nonaka & Takeuchi 1995).

Erityisesti kehittdmiseen painottuvassa asiantuntijaty0ossé, oppiminen ja kehitettavit
kokonaisuudet (ts. innovaatiot) tulisi ndhda siis toisiinsa sidoksissa olevina ilmi6ina
(Lemmetty & Billett, 2023; Billett ym. 2021; Smith 2017). Tyo6paikoilla syntyvét
innovaatiot ovat riippuvaisia eri toimijoiden osaamisesta, yhteisollisestd oppimisesta ja
tyontekijoiden osallistumisesta (Lemmetty & Billett, 2023). innovaatioiden
kehittaminen on tyopaikoilla monimutkainen prosessi, jossa yhdistyy yksiléiden aiempi
osaaminen, sen jakaminen, toisilta oppiminen ja yhteisen ymmarryksen
muodostuminen. Se kuvastaa ensisijaisesti informaalia oppimisprosessia, mutta saa
etenkin aikaisemman osaamisen nikokulmasta tukea myos formaalista koulutuksesta
(Lemmetty & Billett, 2023). Innovaatioiden mahdollistamiseksi on tarkeida tukea
asiantuntijoiden jatkuvaa oppimista ja osaamisen kehittdmisté, joka tuo uutta
ymmarrysta organisaatioiden yhteisollisen kehittdmistyon rakennusaineeksi.

3.2 Hyvinvoinnin haasteet kasvavien
osaamisvaatimusten kontekstissa

Tyo6elamén muutos ja tyén intensiivistyminen ovat viime vuosina nousseet keskeisiksi
tutkimusaiheiksi (Minkkinen ym., 2019; Huhtala ym., 2021). Tdm4 kehitys johtuu

Akava Works 9 Artikkeli 1/2025



useista megatrendeistd, kuten kilpailun kiristymisest4, digitalisaatiosta ja
ilmastonmuutoksesta. Samalla rutiinityot vihenevit ja kognitiivisesti vaativat
asiantuntijatehtévét lisddntyvat. Asiantuntijaty6 on intensiivistyvan tyoelaméan
niakokulmasta kiinnostava konteksti ollessaan samaan aikaan seké saadeltyé etta
vahvasti ennakoimatonta. Se voi sisaltaa yllattavia kdanteitd ja suunnittelemattomia
tilanteita, jolloin se helposti my0s pirstaloituu, keskeytyy ja edellyttdd monen asian
tekemistd samanaikaisesti (Heilman, 2020). Tyon tehostuminen nédkyy muun muassa
tyomaéaaran kasvuna, kiireené, tehtavien monipuolistumisena ja osaamisvaatimusten
lisdantymisend. Jatkuvan oppimisen yhteiskunnallisissa keskusteluissa osaamisen ja
oppimisen merkitysté on korostettu usein taloudellisuuden ja kilpailukyvyn
nakokulmista (Siirild ym., 2019). Niiden ohella oppimista tulisi yhté lailla tarkastella
kestavan, merkityksellisen, hyvinvointia edistdvéin tyon kannalta.

Hyvinvointi on keskeinen osa kestévéaa ja inhimillisti tyoeldaméa. Se on paljon muutakin
kuin sairauden poissaoloa: kokonaisvaltaista fyysistd, mentaalista, henkisté ja
sosiaalista hyvinvointia (WHO, 2007). Tyohyvinvointia koskeva keskustelu on usein
keskittynyt kielteisiin tekijoihin, kuten uupumukseen, mutta myonteisia
tyohyvinvoinnin kokemuksia, kuten tyon merkityksellisyytté ja tyotyytyvaisyytté, on
tutkittu vahemmaén (Hakanen, 2018). Hyvinvoinnin tarkastelu vain stressin ja
kuormituksen ndkokulmasta on vanhentunut lahestymistapa, ja rinnalle on noussut
laajempia psykologisen hyvinvoinnin lahestymistapoja (Laine & Rinne, 2015).
Tyohyvinvointi voidaan ndhdéa subjektiivisena kokemuksena, jossa korostuvat yksilon
tunnekokemukset ja arvio omasta eldméastéan (Laine & Rinne, 2015).

Oppimista ldhestytdan tyypillisesti hyvinvointia edistdvané, motivoivana ja tyon
merkityksellisyytta vahvistavana ilmi6éna tyossa (ks. Vadndnen & Lemmetty, tulossa).
Tutkimuksissa on kuitenkin saatu ristiriitaisia tuloksia oppimisen ja hyvinvoinnin
suhteesta, eika tekijoitd, jotka tdhin yhteyteen vaikuttavat, ole juurikaan selvitetty
(Watson ym., 2018). Tyon intensifikaation tutkimus on tuonut monipuolisempaa
ymmarrystd oppimisen ja hyvinvoinnin yhteyksistd muuttuvan ty6eldman ja erityisesti
kasvavien oppimisvaatimusten ndkokulmasta (Anttila ym. 2018; Huhtala ym. 2021).
Tutkimuksissa on havaittu, ettd tehostuneilla oppimisvaatimuksilla voi olla myonteisia
vaikutuksia ty0ssé olevien tyon imuun ja hyvinvointiin (Mauno, ym. 2019), mutta liian
korkeat vaatimukset voivat aiheuttaa uupumusta ja heikentad hyvinvointia (Huhtala
ym., 2021; Minkkinen ym., 2019; Lemmetty & Collin, 2019). Esimerkiksi
terveydenhoitoalan tutkimuksissa ei havaittu positiivista yhteytta tyon tehostumisen ja
hyvinvoinnin valill4, vaan tehostuvan tyon nahtiin lisdavian uupumusta ja vihentavan
ty6hoén sitoutumista (Huhtala ym., 2020). Myos opetusalalla havaittiin, etta
voimakkaasti kasvaneet oppimisvaatimukset voivat lisata tyduupumusta (Minkkinen
ym., 2019). Mauno ym. (2019) ovat esitténeet, ettd pysyessain kohtuullisina
oppimisvaatimukset voivat lisdtd motivaatiota, merkityksellisyyden kokemusta ja
tyotyytyvaisyyttd (Korunka ym., 2015; Minkkinen ym., 2019; Cavanaugh ym., 2000) kun
taas liian korkeat tai liian matalat vaatimukset heikentévét hyvinvointia (Minkkinen
ym., 2019). Tehostuneilla tyén vaatimuksilla voi olla siis sekd myOnteisia etté kielteisia
vaikutuksia.

Oppimisvaatimusten ja kognitiivisen kuormituksen kasvu osana tyon intensiivistymista
on todellinen haaste ajassa, jossa mielenterveysongelmat kuten masennus ja uupumus
ovat keskeisin sairauslomien ja tyokyvyttomyyden (Kela, 2024) syy suomalaisilla
tyopaikoilla. Euroopan tybterveys- ja turvallisuusvirasto (2019) on kuvannut
raportissaan, ettd esimerkiksi digitalisaation aiheuttama jatkuvan oppimisen tarve on
erds tulevaisuuden tyoterveysriski. Hektisessé ja tehokkaassa tydelaméssa oppimiselle
ei anneta riittdvasti aikaa ja erityisesti asiantuntijoiden tyon vuoksi tapahtuva
oppiminen voi ulottua vapaa-ajalle aiheuttaen ongelmia esimerkiksi tyén ja perhe-
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elamén yhteensovittamisessa (Jarvensivu & Koski, 2012; Lemmetty & Collin, 2019).
Tutkimusten mukaan asiantuntijoiden odotetaan ottavan yhd enemmaén vastuuta
tyOstédan ja oppimisestaan (Ellinger, 2004), mutta he eivit valttdmatta saa sithen
riittavéasti tukea (esim. Lemmetty, 2020; Collin ym., 2018). Talloin tyontekijét voivat
kokea jadviansi yksin lisddntyneiden vastuiden ja epéselvien tyotehtdvien kanssa (Collin
ym., 2018). Tamén voidaan olettaa korostuneen erityisesti koronapandemian ja etiatyon
jalkeisessé ajassa (Blomqvist ym., 2020).

3.3 Etatyo ja yksilon vastuu monien asiantuntijoiden
arkea

Digitalisaatio on mahdollistanut ketterén, joustavan ja ajasta ja paikasta
riippumattoman opiskelun ja tyonteon etenkin asiantuntijatehtévissa toimiville ja
tehnyt asiantuntijatyosté entisté yleisempaa muuttaen sen luonnetta (Heilman, 2020).
Vaikka koronapandemian aikaa on kuvattu maailman suurimmaksi etatyokokeiluksi
(Banjoym. 2020), digitaalisia tyokaluja ja teknologiatuettuja ympéaristdja on kaytetty
tyopaikoilla tyon tekemisen ja esimerkiksi kouluttautumisen ja oppimisen tukena jo
ennen pandemiaa. Tyotoimintojen digitalisoituminen tarkoittaa, ettd esimerkiksi
tiimityoté ja vuorovaikutusta tyossa valittaa virtuaaliset kommunikaatiotyokalut,
videopuhelut, viestittelyt ja tiedonjakamisen kanavat (Schwarzmiiller et al., 2018; Bellis
etal.,, 2022). Talla on kuvattu olevan useita positiivisia, mutta myos negatiivisia
seurauksia organisaatioille ja tyontekijoille. Teknologioiden haitalliset ulottuvuudet
liittyvat muun muassa ihmisten hyvinvointiin, tyén laatuun ja lopputulemiin (Mars,
Vallejos & Spence, 2022). Digitalisaatio ja etdtyon yleistyminen (Bellis ym. 2022) on
lisdnnyt tyon joustavuutta, mutta samalla kasvattanut odotuksia jatkuvasta
tavoitettavuudesta tehden tyOstéd ajankéytollisesti haastavampaa (Toivanen ym. 2016).
Vaikka sdhkoisten jarjestelmien kehitys on parantanut tyotehokkuutta, teknologian
laajempi kaytto voi myOs nopeuttaa tyotahtia, hajauttaa tyotehtavia ja lisata
kuormitusta (Heilman 2022; Toivanen ym. 2016).

Etatyo seké haastaa ettd mahdollistaa uudella tavalla myos tyosséa tapahtuvaa oppimista.
Parhaimmillaan tarkoituksenmukaisesti rakennetuissa olosuhteissa se voidaan ndhda
mahdollisuutena seki yksilon ettd organisaation muutokselle (Barabaschi et al. 2022).
Oppiminen ja innovointi organisaatioissa perustuu paljolti yhteistyohon,
yhteenkuuluvuuteen ja vuorovaikutukseen (Brown & Duguid, 2001): Informaali
vuorovaikutus kollegoiden kesken on tarkeéé, jotta voidaan optimoida muodollisten
tavoitteiden saavuttamista seka henkiléston ammatillista oppimista (Derrick et al.,
2021). Digitaalinen teknologia voidaan oikeilla tukikeinoilla valjastaa edistdmé&én téata
yhteenkuuluvuutta. Bosleyn & Youngin (2006) tutkimuksessa verkkovélitteisten
kohtaamisten todettiin vertautuvan kasvokkain tapahtuviin oppimiskohtaamisiin,
koska my0s verkon vilityksella kysytdan kysymyksié, kerrotaan edistymisesté ja
suunnitelmista, annetaan ja saadaan palautetta seki jaetaan tietoa ja tunteita (Bosley &
Young, 2006). Liséksi teknologioiden avulla toisistaan kaukanakin olevat kollegat voivat
tuntea yhteenkuuluvuutta (Wilson ym., 2008). Karhap&é ja kumppanit (2023)
havaitsivat, etta digitaaliset ty0kaytannot edistéavit tydssd oppimista (vertaisoppiminen,
tiedon rakentaminen, tekemaélld oppiminen, yhteis6llinen oppiminen) tyohon liittyvan
kommunikoinnin, jakamisen, seuraamisen ja kuuntelun kautta. Kdytidnnossa nima
tarkoittivat esimerkiksi Teams-ohjelmiston chat-keskusteluja, uutisten jakamista
organisaation yhteiselld alustalla, erilaisten reaktioiden ja emojien kayttoa
virtuaalitapaamisissa, tiedostojen tallentamista jaetuissa kansioissa, lukemalla toisten
kuulumisia alustalta tai seuraamalla online-tapaamisia. Etdné ja verkossa tapahtuva
tyOskentely ja opiskelu voi kuitenkin my6s heikentéi vuorovaikutuksen laatua ja
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maéaariaa. Sen on todettu esimerkiksi vihentavan spontaania vuorovaikutusta
informaalien tapaamisten puuttuessa, mika osaltaan vihenté4 osaamisen jakamista
ihmisten valilla ja siten innovointia (Bellis et al., 2022). Etatapaamisten formaalius,
toisten tyon seuraamisen puuttuminen, spontaanit keskustelut seka yksisuuntainen
vuorovaikutus ovat keskeisid etdné tapahtuvaan oppimiseen liitettyja haasteita
(Lemmetty, 2024).

Samaan aikaan individualistisen kulttuurin vahvistuminen ldnsimaisissa
yhteiskunnissa (Beck, 2016) on vahvistanut ajatusta yksildéiden vastuusta tyon ja oman
oppimisensa suhteen. Etétyo ja verkkokurssit tarjoavat yhtdaaltd autonomiaa, joka
nahdiéan oppimista ja innovatiivisuutta ruokkivana tekijana. Oppijan autonomialla
tarkoitetaan yleisesti sité, ettd oppija ottaa ohjat omasta oppimisestaan ja kehittaa
taitojaan suhteessa autonomiaansa systemaattisesti (Holec, 1981). Autonomian riskina
on kuitenkin yksinjadmisen kokemukset, jotka voivat pahimmillaan aiheuttaa
sosiaalisia ongelmia ja oppimisprosessien tyrehtymista seké yliméaaraista kuormitusta
henkil6stolle (Lemmetty, 2020). Asiantuntijatyd on usein itsenéistd, mutta verkostot,
yhteistyotahot ja aikarajat voivat tehda siita tiukasti aikataulutettua (Toivanen ym.
2016). Tama voi johtaa tyon ruuhkautumiseen ja epatasaiseen jakautumiseen, mika
vaikeuttaa tyon ja vapaa-ajan rajanvetoa. Hallinnan tunteen heikentyessi myos
riittdmattomyyden kokemukset lisddntyvét, mika heikentda tyohyvinvointia ja
jaksamista. Tutkimukset etdtyon ja digitaaliteknologian tarjoamasta kontekstista
oppimiselle eivat viela tarjoa selkedd ymmarrysta siitd, miten ihmisten toimintaa ja
suhteita voidaan hahmottaa digitaalisessa maailmassa (Bellis et al., 2022). Selvadd on
kuitenkin se, ettéd etdtyon kontekstiin tarvitaan oppimista ja hyvinvointia vahvistavaa
pedagogiikkaa, jotta yksinjadmisen kokemuksia ja tyon kuormittavuutta voidaan
vahentaa.

4 Oppimisen tueksi koulutusta ja
tyopaikkapedagogiikkaa

Oppimista tukevat rakenteet ovat keskeisid osaamisen kehittymisen lisdksi erityisesti
psyykkisen kuormituksen ehkéisemisessé, korostavat Vaianinen ja kollegat (2019, 11).
Tyo6elamén jatkuvat muutokset edellyttavit osaamisen jatkuvaa paivittamista, ja tata
prosessia tulisi tukea joustavilla rakenteilla ja toimintamalleilla. Ilman riittdvaa tukea
osaamisen kehittdmisen vaatimukset voivat johtaa asiantuntijuuden vanhentumiseen,
tyottomyyteen tai henkisen kuormituksen lisddntymiseen. Ty6elamén tehostuessa on
tarke&dd panostaa seké aikuiskoulutusjirjestelméén etté sen tukirakenteisiin. Lisdksi
tyopaikoilla tarvitaan tarkoituksenmukaista ty6paikkapedagogiikkaa, jossa oppimisen
vastuu ei jdd yksinomaan tyontekijalle.

4.1 Pedagogiikan lahtokohtana ymmarrys aikuisten
oppimisesta

Aikuisten oppimisen tukemisessa on keskeisté ldhtea liikkeelle yhtdalta aikuisoppijan
tarpeiden ja piirteiden ymmaértimisesta (Knowles 1975; Merriam & Caffarella 2000) ja
toisaalta aikuiskasvatukseen soveltuvista oppimiskéasityksista. Andragogiikka, jolla on
tarkoitettu teoriaa aikuisten oppimisesta (Knowles, 1975), 1dhestyy aikuisuutta
psykologisen méaaritelméan mukaisesti vastuunottamisen nakoékulmasta (Mezirow
1990). Siiné ajatellaan, ettd aikuiset, jotka muutoinkin kantavat vastuuta itsestaén,
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kykenevit myos ohjaamaan ja hallitsemaan tai vihintdin avustamaan oppimistaan
(Knowles ym. 2012). Tésta 1dhtokohdasta kdsin ndhdéaén, ettd aikuisia oppijoita kuvaa
kuusi oletusta: tarve tietdd (oppiminen kiinnittyy todelliseen tiedon tarpeeseen), vahva
itsekésitys (aikuinen haluaa tulla kohdelluksi autonomisena ja itseohjautuvana
toimijana), kokemuksellisuus (aikuinen sitoutuu oppimiseen kun voi hyédyntda
aikaisempaa elaménkokemustaan), oppimisvalmius (rikas konteksti aikuisten
oppimiselle on kehittavét tehtavat, joissa liikutaan yhdelté kehitysasteelta toiselle),
ongelmaldhtdinen oppimisorientaatio (aikuinen sitoutuu oppimiseen kun sen avulla
voidaan ratkaista tosielamén ongelmia) ja sisdinen motivaatio (aikuiset motivoituvat
ulkoisten tekijoiden ohella vahvasti silloin kun kokevat oppimisen itselle
merkityksellisend). (kts myos Lemmetty ym., 2023.) Namé& kuvaukset eivat kuitenkaan
ole yksiselitteinen ohjenuora aikuispedagogiikan kehittdmiseen keskittyessidan hyvin
yksil6lahtoisesti aikuiseen oppijaan itseensé. Ne tarvitsevatkin rinnalleen késityksia
varsinaisesta oppimisprosessista.

Sosiokulttuurinen oppimisen teoria (Vygotsky, 1978), joka juontaa juurensa ajatuksesta,
ettd oppimista tapahtuu kaikkialla ja kaikissa ihmisten vélisissa toiminnoissa (Wenger,
1998; John-Steiner & Mahl, 1996), tarjoaa perustellun viitekehyksen oppimisprosessien
ymmartamiseen. Teoria korostaa yksilon sidosta kulttuuriseen, sosiaaliseen ja
institutionaaliseen ympaéaristoonsa. Se painottaa, ettd oppimisprosessissa korkeammat
ajattelun taidot opitaan ensin sosiaalisella tasolla ja siirtyvat sitten yksilolliselle tasolle
(Vygotsky, 1987). Yksilon vuorovaikutus toisten ihmisten ja ympéariston kanssa ndhdéaan
siten keskeisené oppimisen ja ajattelun kehittymiselle: olennaista on, ettd henkilo
kykenee suorittamaan alyllisesti vaativia toimintoja ulkoisten tukirakenteiden avulla
enemman kuin ilman niitd (Vygotsky, 1978; Glaveanu, 2015). Niin ollen ohjausta ja
vertaisia pidetdan olennaisina. Oppija voi kehittya tyoskentelemaélld joko patevimmaén
henkil6n avulla tai yhteistydssé vertaistensa kanssa.

Sosiokulttuurisessa oppimisessa tuettu sosiaalinen vuorovaikutus tapahtuu kdyttaen
symbolisia vilineit4, kuten kielté, seké fyysisid vilineitd, kuten materiaalisia artefakteja.
Oppijat saavat malleja ja yhteisen ymmarryksen asioista vuorovaikutuksen kautta.
Oppimisessa kaytettavit vilineet voivat olla kielellisié tai materiaalisia objekteja, jotka
vaikuttavat oppimiseen ja ovat keskeinen osa yksilon, yhteison ja ympéariston
vuorovaikutusta (Wenger, 1998). Kyse on sosiomateriaalisesta ndkékulmasta
oppimiseen, joka korostaa yhteisollisyyden ja ihmisten véalisen vuorovaikutuksen
merkitysti sekd ympéariston tarjoaman tuen merkitystéd luovissa prosesseissa
(Glaveanu, 2012). Oppimisen tukemisen ldhtokohta ohjaamisen, pedagogiikan ja
oikeanlaisten rakenteiden kautta nojaa ymmarrykseen oppimisesta sosiokulttuurisena
yksilon, yhteison ja ympariston vilisessa vuorovaikutuksessa tapahtuvana ilmiéna
(Vygotsky, 1978). Sosiokulttuurisen ndkokulman soveltaminen myds etidtyon
teknologiapohjaisiin oppimisympaéristoihin, erityisesti etdoppimisen kontekstiin,
tarjoaa mahdollisuuden ymmaértda vuorovaikutusta sekd materiaalisia ja kulttuurisia
elementteja, jotka virtuaalikontekstissa ovat lasné tai puuttuvat.

4.2 Itsenaisyytta — eiyksinaisyytta

Sosiokulttuurisen oppimisen teorian ndkokulmasta aikuisten oppimisen tukemisessa
on keskeisté vahvistaa yhteisollisyytta. Yhteisollisen oppimisen mahdollistamiseksi
tyOeldmaéssi on tirkedd pohtia tyopaikan pedagogisia ominaisuuksia ja yhteisollisen
oppimisen johtamista: mitd enemmaén yritys kannustaa osaamisen jakamiseen ja mita
enemmén hiljaista tietoa siirretdin, sitd parempi on yrityksen kyky innovoida (Cavusgil
ym. 2003). Eri henkiléstoryhmien asiantuntijuus suhteessa asiakkaisiin, arjen tython ja
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sidosryhmiin ja siten heiddn vahvempi ja yhteis6llinen osallistumisensa olisi
organisaation strategista muutosta ja innovaatioita ajatellen arvokasta (Billett ym.
tulossa; Selander & Alasoini 2022). Tyopaikkapedagogiikasta puhuttaessa kyse on
paljolti organisaation yhdessé sovituista, kulttuurisista kdytannoista (Billett 2002),
jotka rakentuvat ja kehittyvéat ajan myota.

Itsenaisyys on asiantuntijoille keskeinen arvo (Holtskog, 2017) ja my0s andragogiikassa
aikuisoppijan piirteena kuvattu ominaisuus (Knowles, 1975). Sen ei tule kuitenkaan
tarkoittaa yksin jaamisté tai johtajattomuutta (ks. Collin ym. 2018). Ty6sséd oppiminen
edellyttda yksilolta itseohjautuvuutta, aktiivisuutta ja vastuunottoa, mutta myos
organisaation tuki, resurssit ja oppimismahdollisuudet ovat ratkaisevia (Billett 2014;
Lemmetty 2020). Yhteisollisen oppimisen vahvistamisessa oleellista on panostaa tyossa
oppimisen olosuhteisiin, joilla tarkoitetaan kaikkia sellaisia tekijoita tyopaikalla, joiden
puitteissa oppimiskaytantoja toteutetaan. Kollegat, tiimityo ja yhteistyo laajemminkin
eri tyontekijoiden, mutta myo6s esimerkiksi sidosryhmien kanssa nousee esiin
tutkimuksissa merkittavana tekijana oppimisen mahdollistamisessa (Sjoberg &
Holmgren, 2011; Decius, Schaper & Seifert, 2021). Tyohon liittyvaa osaamista ei
esimerkiksi saavuteta vain tekemalld, vaan my06s yhteistyolld ja erityisesti dialogisilla
keskusteluilla kollegoiden kanssa (Khandakar, 2019). Tiedonhankintaan liitetdan
esimerkiksi mahdollisuudet osallistua luennoille ja konferensseihin tai saada hyodyntéaa
esimerkiksi sahkoisid kirjastoja ja tietoaineistoja (Janssen ym., 2017; Lemmetty, 2020).
Yksilollisesti hankittu tieto muuttuu organisaation voimavaraksi, kun oppimista jaetaan
jatuetaan rakenteellisesti, kulttuurisesti ja johtamisen kautta (Marsick 2009; Lemmetty
2020). Palaute on tarkeédsséa osassa oppimisen edistdmisessé tyopaikoilla (Kyndt ym.,
2009). Mahdollisuus saada motivoivaa ja rakentavaa palautetta seké kollegoilta ettd
omalta ldhijohtajaltakin luo oppimisen mahdollisuuksia ja auttaa selviytyméan
tyotehtavista (Janssen ym., 2017). Oppimista voidaan mahdollistaa myos erityisten
roolitusten avulla. Valmentaja tai mentori voi parhaimmillaan toimia tyontekijan
oppimista mahdollistavana tukihenkiloné tyon eri tilanteissa (Janssen ym. 2017).
Yhteinen reflektio, joka voi tarkoittaa esimerkiksi toteutuneiden projektien,
onnistumisten tai epdonnistumisten rakentavaa arviointia ja yhteistad pohdintaa, luo
osaltaan pohjaa oppimiselle (Khandakar, 2019; Janssen ym., 2017).

Oppimisen ja osaamisen kehittdmisen lisdksi keskeistd on tukea osaamisen
tunnistamista, joka innovaatioiden lisdksi on havaittu vaikuttavan muillakin
positiivisilla tavoilla yksilon, yhteison ja organisaation toimintaan. Osaamisen
tunnistamisen on kuvattu vahvistavan minapystyvyyden ja toimijuuden kokemusta
(esim. Airaksinen & Aittamaa 2019), mika lisd4 yksilon aktiivisuutta ja rohkeutta tarttua
uusiin oppimistilanteisiin. Tdm4& puolestaan tukee osaamisen jatkuvaa kehittdmisti ja
varmistaa, ettd tunnistettu osaaminen tulee tehokkaasti hyodynnetyksi. Osaamisen
tunnistaminen edistdd hyvinvointia: sen ohella, etti se syventéa yksilon osaamista, se
my0s auttaa soveltamaan sité joustavasti erilaisiin ty6tilanteisiin (Lemmetty & Collin
2020). Lisiksi se tukee tiimin tarkoituksenmukaista tyonjakoa, jolloin eri osaamiset
taydentévit toisiaan ja tyon tehokkuus paranee. Organisaation ndkékulmasta osaamisen
nakyvaksi tekeminen auttaa hahmottamaan osaamisriskeja, kuten osaamisen
keskittymisté vain harvoille henkil6ille, vanhentuneen tai vanhenevan osaamisen
ongelmaa seki suuria eroja tyontekijoiden osaamistasoissa (Viitala 2021). Niin ollen
osaamisen kehittdminen on yksilon tai tiimin edun ohella strateginen keino varmistaa
organisaation pitkédjanteinen kehittyminen ja kilpailukyky.

Lisdantyneen etityon ja kasvaneiden verkkokoulutusmahdollisuuksien takia osaamisen

kehittaminen tyoikaisten ty6elaman eri vaiheissa on osin siirtynyt etédna tapahtuvaksi.
Tutkimusten mukaan verkkoympéristdissidkin tapahtuvaa oppimista voidaan tukea
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erilaisilla pedagogisilla keinoilla. Bellis ja kumppanit (2022) 16ysivét
kirjallisuuskatsauksessaan keskeisia aihealueita sekd johtamisesta etta
organisaatiokiytannoisti, joiden avulla osaamisen jakamista voidaan edistda
digitaalisessa ymparistossa. Heidan tutkimuksensa mukaan hyva johtaminen painottaa
tyontekijoiden hyvinvoinnin huomioimista ja selkeda viestintéé, jossa avoimuus,
empaattisuus ja sensitiivisyys ovat keskeisia tyontekijoiden motivaation kannalta.
Virtuaalitiimeja tulee tukea seké tehtdvikeskeisesti ettd ihmissuhteita vahvistaen.
Liséksi inklusiivinen johtaminen edistda psykologisesti turvallista virtuaalista
tyOilmapiirid. Organisaatiokdytdnnoissa Bellis ym. (2022) korostavat kolmea keskeistéa
tekijaa:

1. Suorituksen arvioinnissa on tarkead kayttaa yksilollisia ja tarkoituksenmukaisia
mittareita, jotka tarjoavat oikea-aikaista ja merkityksellista palautetta.

2. Organisaation ja yksiloiden tavoitteet tulisi kytkea toisiinsa johtamisen keinoin.

3. Perinteisid organisaatiokidytidntoja on arvioitava uudelleen ja kehitettava
uudenlaista, joustavampaa organisaatiokulttuuria.

4.3 Suoritteista kestavaan oppimiseen

Kestava oppiminen edistdd hyvinvointia, tuottaa eettisesti ja toiminnallisesti
tarkoituksenmukaisia lopputuloksia seka tukee syvdosaamisen kehittymista (Lemmetty
& Collin, 2022). Se on oppimista, joka tuottaa laajasti sovellettavaa ja hyddynnettavaa
osaamista tukien seké yksilon asiantuntijuuden kasvua etti organisaation tavoitteita.
Oppimisen kestavyys ei kuitenkaan ole itsestdanselvyys, silla oppimiseen liittyy riskeja,
joita ei aina tunnisteta (Manuti ym. 2015; Siirild ym. 2021). Tydelamassa oppimiselle
asetetut tavoitteet voivat ohjata oppimisprosessia tavalla, joka ei valttamétta tue
syviallistd ymmaérrysta tai pitkdkestoista osaamisen kehittymista. Esimerkiksi
suoritusperustaisessa tyoympaéristossi oppimistilanteen ensisijaiseksi tavoitteeksi voi
muodostua nopea suoriutuminen sen sijaan, ettd painopiste olisi uuden tiedon ja
ymmarryksen rakentamisessa (Lemmetty, 2024). Oppiminen voi talloin jaada
pinnalliseksi tai puutteelliseksi, mita voidaan kuvata "puolioppimisena” (Lemmetty &
Collin, 2020). Lisédksi organisaatioissa omaksutut kdytdnnot eivéit aina ole tyon
tekemisen nidkokulmasta tarkoituksenmukaisia tai eettisesti kestévié, vaan voivat jopa
ohjata ei-toivottuihin toimintamalleihin (Hoel & Christensen, 2020). My0os
oppimistilanteiden huono kohdentaminen tai opitun rajalliset
soveltamismahdollisuudet voivat heikentdi oppimisen vaikuttavuutta ja johtaa
resurssien tehottomaan kaytt66n (Lemmetty & Collin, 2020).

Jotta oppimisen kestdvyys ja organisaatioiden vastuu osaamisen kehittdmisesté
vahvistuisivat, on tirkedd ymmaértda koulutusten, kurssien ja itse tyon vilinen rajapinta.
Tutkimukset osoittavat, ettd tyon vuoksi jarjestetty koulutus on vaikuttavampaa, kun
opittua voidaan soveltaa kdytdnnossia mahdollisimman pian koulutuksen jalkeen
(Brandi & Christensen, 2018). Tama4 edellyttdd kahta keskeisti tekijas: ensinnédkin
koulutusten kohdentamista henkiloston todellisiin ja ajankohtaisiin oppimistarpeisiin
jatoiseksi sellaisten rakenteiden luomista, jotka mahdollistavat reflektoinnin,
kokeilemisen, pilotoinnin ja osaamisen jakamisen koulutuksen jidlkeen myos tydarjessa.
Pelkka kurssille osallistuminen ei aina valttdmaétta johda syvélliseen
oppimiskokemukseen, vaan pahimmillaan se voi ohjata suoritusperustaiseen ajatteluun,
jossa osaamisen kehittdminen nidhdain kurssisuorituksina ja oppiminen todennetaan
ainoastaan osallistumismerkinnéilld. Tdma voi johtaa siihen, ettd yksilot alkavat
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suhtautua oppimiseen suorituskeskeisesti, jolloin itse oppimisprosessi jai taka-alalle
(Lemmetty, 2024).

Kestavai oppimista tyOpaikalla edistetdan parhaiten organisaatioissa, joissa on
luottamuksellinen ilmapiiri, selkeét tukirakenteet, tyon tarkoituksenmukainen
organisointi ja riittavasti kannustimia (Marsick 2009; Lemmetty 2020). Tyonantajat
voivat kehittia tyopaikkojen oppimisympéaristja panostamalla esihenkil6tychon ja
johtamiskaytantoihin (Ellstrom & Ellstrom 2018). Tydsséa oppimista tukevat
johtamiskaytannot perustuvat aktiiviseen vuorovaikutukseen, kuten kuuntelemiseen,
palautteen antamiseen, tarinankerrontaan ja oppimismahdollisuuksien tarjoamiseen
(Koykka, Vahisantanen & Lemmetty 2023). Oppimisen johtamisessa keskeistd on myos
yksilén motivaation ja organisaation strategian rajapintojen hahmottaminen,
yhteisollisten oppimistilanteiden rakentaminen arkeen seké oppimisen tiedostamisen
tukeminen ja esimerkkiné toimiminen (Keronen ym. 2022).

Andragogiikan niakokulmasta aikuisten oppimisessa ohjaajan keskeinen tehtiava on
auttaa oppijoita tunnistamaan oppimistarpeensa. T'ata voidaan tukea osoittamalla
oppimisen hyodyt kdytannon suorituksissa tai elaménlaadun parantamisessa.
Tehokkaimpia keinoja ovat kokemukselliset harjoitukset, joissa oppijat itse huomaavat
osaamisensa puutteita ja kehitystarpeita (Knowles ym. 2020). Aikuiset kokevat usein
koulutuksen perinteisend, opettajakeskeisend tilanteena, miké voi passivoida oppimista.
Koska aikuisilla on psykologinen tarve itseohjautuvuuteen, koulutuksen tulisi tukea
siirtymaééa passiivisesta osallistujasta aktiiviseksi, itseohjautuvaksi oppijaksi. Tama
edellyttdd yksilollisten elaménkokemusten huomioimista ja hyodyntamistd oppimisessa
esimerkiksi ryhmékeskustelujen, simulaatioiden ja ongelmanratkaisutehtévien avulla.
On kuitenkin tarke&dd varmistaa, ettd kokemuksellisuus ei sulje pois uusia ajattelutapoja
javaihtoehtoisia ndkékulmia (Knowles ym. 2020). Oppimisvalmiuden kehittyminen on
kriittinen tekija oppimisprosessissa. Sen tukemiseksi voidaan kayttaa esimerkiksi
uraohjausta ja simulaatioita, jotka auttavat siirtymééin kehitysvaiheesta toiseen.
Aikuiset oppivat tehokkaimmin, kun he kokevat opitun olevan sovellettavissa
kaytannon tilanteisiin. Sisdinen motivaatio on merkittdva oppimisen ajuri, mutta sita
voivat heikentda esimerkiksi negatiivinen itsekésitys, resurssien puute tai ajan
rajallisuus. Ohjauksessa tulisi siksi korostaa oppimisen merkitysté ja hyotyja
laajemmassa kontekstissa kuin pelkastaan suoritusten tai arvosanojen nikékulmasta
(Knowles ym. 2020).

5 Yhteenveto

Jatkuvasti muuttuvassa ja teknologisoituvassa tyoelamasséa asiantuntijuus ei synny
hetkessi, eikd kohtaa paatepistettd, vaan kehittyy ajan kokemuksen ja jatkuvan
oppimisen myota. Syvillinen osaamisen rakentuminen vaatii paljon muutakin kuin
pelkkia pikaratkaisuja tai nopeaa suorittamista: se edellyttda perehtymisté, reflektointia
ja opitun soveltamista kdytdnnossa.

Asiantuntijatyosséd kasvavat osaamisvaatimukset voivat kuitenkin kuormittaa
tyontekijoita, ellei oppimiselle varata riittavia resursseja ja tukea. Jatkuvan oppimisen
edistdmiseksi tarvitaan seki yhteiskunnallisia ettd organisatorisia ratkaisuja, jotka
huomioivat erilaisten ryhmien tarpeet. Tavoitteet voivat vaihdella perustaitojen
vahvistamisesta ja ty6llistymisen tukemisesta aina innovaatioiden ja asiantuntijatyon
kehittdmiseen. Laaja-alaisen asiantuntijuuden tukeminen tarkoittaa yksittdisten
taitojen kouluttamisen ohella myds teoreettisten viitekehysten ja monipuolisten
nidkokulmien ymmartamisti. Oppiminen tapahtuu suurelta osin ty6ssé, mutta se ei voi
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perustua pelkiastdan yksilon omaan vastuuseen tai kiireen keskella tapahtuvaan
itsendiseen opiskeluun. Koulutuksiin osallistumiselle, opitun soveltamiselle ja
yhteisolliselle osaamisen jakamiselle on varattava aikaa ja resursseja. Kaikkea opittua ei
voida mitata konkreettisina taitoina tai tuloksina, silld oppiminen vaikuttaa
parhaimmillaan laaja-alaisena ajattelun kehittymisené ja uusina toimintamalleina.
Nama ovat organisaatioille ja yhteiskunnalle arvokkaita lopputulemia. Siksi
asiantuntijoiden oppimiseen panostaminen on investointi, ei kustannus.

Asiantuntijoiden oppimisen edistamisen keskeiset tekijat

e Autonomia ja yhteisollisyys tasapainossa — Itseohjautuvuuden tukeminen, mutta
samalla yhteiso6llisen oppimisen mahdollistaminen

e  Uudenlaiset, myos laadulliset mittarit — Osaamisen kehittymisen arviointi
pelkkien suoritusten sijaan myos laadullisin keinoin

e Pedagogisesti vahvat koulutukset - Ymmarrys aikuisesta oppijasta, tydelaméan
kontekstista ja sosiokulttuurisesta oppimisesta

e Oppimiselle oikea ajoitus, paikka ja riittavasti aikaa — Ei ainoastaan yksilon
vastuulle jatettya itsendisté opiskelua kiireen keskella

e  Koulutusten ja tyon viliset rajapinnat — Oppimisen soveltaminen ja reflektio
koulutusten jialkeen ja niiden lomassa jatkuvuuden varmistamiseksi

e  Moniasiantuntijuuteen pohjautuvat tiimit — Erilaisten ndkékulmien
yhdistdminen innovaatioiden edistdmiseksi

e  Yhteisollinen reflektio ja yhteisty6 — Mahdollisuus jakaa, pohtia ja kehittda
osaamista yhdessa

e Esihenkilon rooli ja johtamistyon merkitys — Tuki, palautteenanto ja oppimista
mahdollistava johtaminen ovat avainasemassa
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