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Työelämä muuttuu jatkuvasti. Jotta muuttuviin osaamistarpeisiin pystytään vas-
taamaan, työikäisten osaamista tulee kehittää ja päivittää koko työuran ajan. Jat-
kuva oppiminen on tärkeää niin yksilön, yritysten kuin yhteiskunnankin kannalta. 
Siten jatkuvaa oppimista työuran ohessa on tuettava, ja uusien taitojen ja uudel-

leen kouluttautumisen mahdollisuudet on 
taattava kaikille. Jatkuvan oppimisen tulee 
olla mahdollista työn ohessa ja työuran eri 
vaiheissa.

Työuran aikaisten koulutusmahdollisuuk-
sien lisäksi kannattaa huomioida, että oppi-
minen ei ole vain formaalia koulutusta. 
Tutkimusten mukaan jopa 80 prosenttia 
aikuisten työuran aikaisesta ja työn vuoksi 

tapahtuvasta oppimisesta tapahtuu työn tekemisen lomassa. Jotta jatkuva oppi-
minen tulee hyödynnettyä maksimaalisesti, työpaikoilla tapahtuvaan oppimiseen 
tulee kiinnittää huomiota ja työpaikoilla ja työn ohessa oppimisen olosuhteisiin 
tulee panostaa. 

Jatkuvaa oppimista 
on tuettava työn 
arjessa

Merja Jutila Roon

ESIPUHE

Jopa 80 prosenttia aikuisten 
työuran aikaisesta ja 

työn vuoksi tapahtuvasta 
oppimisesta tapahtuu työn 

tekemisen lomassa.

”
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Tämän julkaisun kirjoittajat Jyväskylän yliopiston kasvatustieteilijät tutkijatohtori, 
KT Soila Lemmetty; projektitutkija, KM Marianne Jaakkola ja apulaisprofessori, KT 
Kaija Collin muistuttavat, että koulutus on yksi konteksti, jossa oppimista voidaan 
edistää. ”Aikuisten työuran aikaisesta oppimisesta puhuttaessa se ei kuitenkaan 
ole ainoa tai joka tilanteeseen soveltuvin oppimisen ympäristö”, he selventävät.

Tässä Edistys-analyysissä Lemmetty, Jaakkola ja Collin tarkastelevat viimeisen 10 
vuoden aikana tuotettua tieteellistä tietoa työssä tapahtuvasta oppimisesta. He 
kokoavat yhteen tutkimukseen perustuvaa ymmärrystä työssä tapahtuvasta oppi-
misesta ja luovat yleiskuvan siitä, mitkä tekijät mahdollistavat, edistävät tai rajoitta-

vat työssä oppimista ja millaisia seurauksia 
työssä oppimisella on yksilön, organisaa-
tion ja yhteiskunnan tasoilla.

Tutkijat korostavat, että ”koulutusuudistus-
ten rinnalla, niin yhteiskunnassa kuin työ-
paikoillakin, on tärkeää tarkastella myös 
sitä, millä tavalla työssä olevien aikuisten 
jatkuvaa arjessa ja työn lomassa toteutu-

vaa oppimista voidaan tukea ja tehdä näkyväksi.” Oppimista voi edistää esimerkiksi 
positiivinen kulttuuri, jossa jokainen kokee olevansa tärkeä osa organisaatiota, 
yksilöillä on riittävästi autonomiaa ja virheidenkin tekeminen on sallittua. Osaami-
sen tunnistamiseen, siihen, että opittuja taitoja osataan sanoittaa sekä hyödyntää 
työelämässä, tulee myös kiinnittää huomiota.

Koska jatkuva oppiminen on yhteiskunnallisesti merkittävää, ei vastuuta elinikäi-
sestä oppimisesta voida jättää yksilön vastuulle. Tiedämme, että jatkuva oppimi-
nen kasaantuu niille, joiden osaaminen, taidot ja valmiudet ovat jo valmiiksi hyvät. 
Lisäksi jatkuva oppiminen työssä ei ole samalla tavalla mahdollista kaikille. Orga-
nisaatioiden ja erilaisten työtehtävien välillä voi olla suuria eroja. Oppimiselle työn 
ohessa tuleekin varmistaa kannustavat olosuhteet sekä aikaa. 

Oppimiselle työn ohessa 
tuleekin varmistaa 

kannustavat olosuhteet  
sekä aikaa. 
”
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Julkaisun pääkohdat 

• Työssä oppimisen tarkastelussa ei ole välttämätöntä erotella 
formaalia ja informaalia oppimista, vaan nähdä ne pikemminkin 
toisiaan tukevina tai työn lomassa oppimistilanteita raamittavina, 
kontekstissa ilmenevinä ja vuorottelevina elementteinä.

• Työn arjessa oppiminen toteutuu sekä yksilöllisinä että kollektiivisina 
käytäntöinä erilaisissa ongelmanratkaisuun, vuorovaikutukseen ja 
toiminnan kehittämiseen liittyvinä tilanteina. 

• Työssä oppimista mahdollistavat yksilön (oppijan) ominaisuuksiin 
liittyvät tekijät kuten motivaatio, aikaisempi osaaminen, 
persoonallisuus ja asenne, mutta myös monet kontekstiin 
(organisaatio, työ tai yhteisö) liittyvät tekijät kuten visio, kulttuuri, 
rakenne, resurssit, yhteistyö ja johtaminen. 

• Työssä oppiminen tuottaa hyötyjä yksilölle osaamisen ja taitojen 
kehittymisenä, hyvinvoinnin ja tyytyväisyyden paranemisena. 
Sen sijaan kriittistä tutkimusta oppimisen kuormittavuudesta 
sekä ei-toivotuista oppimistuloksista on rajallisesti, eikä niiden 
mahdollisuutta voida täysin poissulkea. 

• Organisaatioille henkilöstön oppiminen on merkityksellistä 
kilpailukyvyn ja tehokkuuden kannalta. Oppiminen näyttäisi edistävän 
myös henkilöstön hyvinvointia, sitoutumista sekä sosiaalisesti 
kestävän liiketoiminnan toteutumista ja näiden kautta tuottaa hyötyä 
laajemmin yhteiskunnalle.

• Yhteiskunnallisesti kiinnostavana jatkotutkimusaiheena esille nousee 
inhimillisen, sosiaalisen ja ympäristöllisen kestävyyden ja työssä 
oppimisen yhteydet.
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1. JOHDANTO

Aikuisten oppiminen työelämässä on noussut viime vuosina erääksi aikamme tär-
keimmistä puheenaiheista. Sen taustalla on useat maailman muutostrendit kuten 
teknologian kehittyminen, globalisaatio, väestön ikääntyminen ja kestävän kehityk-
sen kysymykset, jotka synnyttävät uudenlaisia oppimisvaatimuksia ja aiheuttavat 
tarvetta aikuisten osaamisen jatkuvalle kehittämiselle.1 Keskustelu osaamisesta ja 
sen jatkuvasta kehittämisestä on esillä työpaikoilla, tutkimuksessa ja laajemmin 
yhteiskunnassa. Suomessa näkyvin esimerkki tästä on hallitusohjelmaan kirjattu 
jatkuvan oppimisen uudistus ja sen käynnistämät useat selvitys-, tutkimus- ja kehit-
tämistoimet.2 Opetus- ja kulttuuriministeriö viittaa jatkuvalla oppimisella aikuisvä-
estön työuran aikaiseen oppimiseen ja jatkuvan oppimisen uudistus painottuukin 
nimenomaan työikäisten osaamisen kehittämiseen.3 Aiheesta on kirjoitettu viime 
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vuosina runsaasti ja eri toimijat ovat arvioineet uudistuksen tavoitteita ja etene-
mistä. Poliittisesti jatkuvan oppimisen kehittämisen on tunnistettu painottuvan vah-
vemmin koulutusjärjestelmiin ja niiden kehittämiseen, jättäen aikuisten työpaikoilla 
tapahtuvan epämuodollisen oppimisen vähemmälle huomiolle.4 Työssä tapahtuvan 
oppimisen merkitystä aikuisväestön osaamisen kehittämisessä ei tulisi kuiten-
kaan väheksyä – päinvastoin. Tutkimusten mukaan jopa 80 % työn vuoksi tapahtu-

vasta oppimisesta toteutuu nimenomaan 
työssä ja työtä tekemällä.5

Koulutusuudistusten rinnalla, niin yhteis-
kunnassa kuin työpaikoillakin, on tärkeää 
tarkastella myös sitä, millä tavalla työssä 
olevien aikuisten jatkuvaa arjessa ja työn 
lomassa toteutuvaa oppimista voidaan 
tukea ja tehdä näkyväksi. Työssä oppimi-
sen tutkimuksessa aikuisten oppimista 
on tarkasteltu yhä enenevissä määrin 
1990-luvulta asti ja tutkimustietoa onkin 
saatavilla runsaasti. Tässä julkaisuissa 
tuomme esille erityisesti viimeisen 10 
vuoden aikana tuotettua tieteellistä tie-

toa työssä tapahtuvasta oppimisesta. Aikaisempaan työssä oppimisen tutkimuk-
seen pohjautuvan katsauksen myötä esittelemme, millä tavalla oppimista työssä 
on lähestytty ja millaiseksi sen toteutumista on kuvattu, mitkä tekijät työssä oppi-
mista edistää sekä millaisia seurauksia työssä oppimisella on havaittu olevan yksi-
löille, organisaatioille ja yhteiskunnalle laajemmin. Lisäksi koostamme työelämän 
toimijoille suunnattuja huomioita työssä oppimisen tarkasteluun ja tukemiseen 
organisaatioissa. 

1 Kts. esim. Dufva, 2020; OKM, 2019; Valtioneuvosto, 2020. 
2 OKM, 2019. 
3 OKM, 2021, Valtioneuvosto, 2020. 
4 Hirvola & Mustikainen, 2021. 
5 Yeo, 2008. 

Koulutusuudistusten rinnalla, 
niin yhteiskunnassa kuin 

työpaikoillakin, on tärkeää 
tarkastella myös sitä, millä 

tavalla työssä olevien aikuisten 
jatkuvaa arjessa ja työn 

lomassa toteutuvaa oppimista 
voidaan tukea ja tehdä 

näkyväksi. 

”
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2. JATKUVAN OPPIMISEN UUDISTUS JA TYÖSSÄ 
OPPIMISEN TUTKIMUSPERINNE

Valtioneuvoston (2020) mukaan jatkuva oppiminen tarkoittaa koko elämänkaaren 
jatkuvaa osaamisen kehittymistä ja kehittämistä. Opetus- ja kulttuuriministeriö ja 
jatkuvan oppimisen parlamentaarinen uudistus kohdentavat sen erityisesti aikuis-
väestön työuran aikaiseen oppimiseen.6 Uudistuksen mukaan työelämän muuttu-
viin osaamistarpeisiin vastaaminen edellyttää muun muassa koulutusjärjestelmän 
joustavuutta sekä ihmisten mahdollisuuksia osallistua koulutukseen työn ohessa ja 
sen aikana.7 Jatkuva oppiminen kiinnittyy siis erityisesti aikuisten oppimiseen, mutta 
edellä kuvatut määritelmät eivät vielä kuvaa sitä, mitä oppimisella tarkoitetaan.  



17

Yksinkertaisimmillaan oppiminen on ”tiedon tai taitojen hankkimista kokemusten, 
opiskelun tai opetuksen kautta.”8 Syvempi tarkastelu oppimisen määritelmästä 
edellyttää kuitenkin eron tekemistä koulutuksen ja oppimisen välillä. Knowlesin 

ja kumppaneiden (2020) mukaan ”koulu-
tus on yhden tai useamman toimijan tote-
uttamaa toimintaa, jonka tarkoituksena on 
muuttaa yksilöiden, ryhmien tai yhteisöjen 
osaamista, tietoja, taitoja ja asenteita.”9 Sen 
sijaan heidän mukaansa termi ’oppiminen’ 
korostaa ”henkilöä, jossa muutos tapahtuu 
tai jonka odotetaan tapahtuvan. Oppiminen 
on prosessi, jonka myötä saavutetaan muu-
tosta toiminnassa, osaamisessa, taidoissa 

tai asenteissa.” 10 Tannenbaum (1997) on määritellyt jatkuvan oppimisen prosessiksi, 
jossa yksilöllistä tai organisaation oppimista edistetään jatkuvasti.  Koulutus on eräs 
konteksti, jossa oppimista voidaan edistää. Aikuisten työuran aikaisesta oppimisesta 
puhuttaessa se ei kuitenkaan ole ainoa tai joka tilanteeseen soveltuvin oppimisen 
ympäristö. Tutkimusten mukaan aikuisten 
työuran aikaisesta ja työn vuoksi tapahtu-
vasta oppimisesta vain noin 10–20 % toteu-
tuu koulutuksissa ja seminaareissa ja loput 
80–90 % työn tekemisen lomassa.11 Billett 
(2020) korostaakin, että oppiminen toteu-
tuu osana jokapäiväistä elämää, ajattelua 
ja toimintaa, vaikka emme sitä aina tiedos-
takaan.  Samalla hän kuitenkin huomauttaa, ettei oppimiseen työssä tulisi suhtau-
tua asiana, joka ‘vain tapahtuu’, vaan siihen vaikuttaa monet tekijät työpaikoilla. 
Näin ollen työpaikalla tapahtuva oppiminen on myös jotain, mitä voidaan edistää 
ja tukea.12

Aikuisten työuran aikaisesta 
ja työn vuoksi tapahtuvasta 

oppimisesta 80–90 % 
toteutuu työn tekemisen 

lomassa.

”

Työpaikalla tapahtuva 
oppiminen on jotain, mitä 
voidaan edistää ja tukea.”

6 OKM, 2021; Valtioneuvosto, 2020. 
7 OKM, 2021. 
8 Merriam-Webster Dictionary, 2022. 
9 Knowles ym., 2020, s.12. 
10 Knowles ym., 2020, s.12. 
11 Yeo, 2008; Marsick & Watkins, 1990; kts. myös Arola, 2019. 
12 Dochy, ym. 2022. 
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Tutkijoiden keskuudessa vallitsee melko vahva yhteisymmärrys siitä, että osaa-
misen kehittämiseen vakiintuneet formaalit koulutukset eivät enää yksin riitä 
vastaamaan nopeasti muuttuviin toimintaympäristön vaatimuksiin.13 Siksi myös 
yhteiskunnallisesti osaamisen kehittäminen tulisi nähdä osana päivittäistä työtä.14 
Huttulan ja Yli-Suomun (2020) mukaan jatkuvan oppimisen ei tulisi poliittisestikaan 
olla vain koulutuskysymys, vaan se nivoutuu yhtä aikaa niin työllisyys-, sosiaali- ja 
elinkeino-, kuin koulutuspolitiikkaankin sekä erityisesti työelämän kehittämiseen, 
jossa jatkuva oppiminen pääasiassa tapahtuu. Valtioneuvoston raportin (2020) 
mukaan tämä näkökulma on otettu huomioon jatkuvan oppimisen uudistuksessa. 
Siinä linjataan, että oppiminen liitetään osaksi työelämää kehittämällä oppivia työ-

yhteisöjä, tunnistamalla ja tunnustamalla 
työssä kertyvää osaamista sekä tiivistä-
mällä työelämän ja osaamisjärjestelmän 
(koulutusjärjestelmä ja muut aikuisten 
oppimisympäristöt) yhteyttä.15 Linjaus on 
kuitenkin saanut vähemmän huomiota ja 
käytännön toimenpiteitä osakseen koulu-
tuksen kehittämiseen verrattuna.16 Lisäksi 
linjaus on osittain ongelmallinen, sillä Suo-
men nykyinen lainsäädäntö ei tunnista 
jatkuvan oppimisen informaalia ja nonfor-
maalia oppimista17, eivätkä nykyiset yhteis-
kunnan osaamisjärjestelmän rakenteet 

riittävästi edistä työssä oppimista jatkuvan oppimisen muotona.18 On myös esi-
tetty, että ilman yhteisöllisiä, oppimista tukevia rakenteita ei voida luoda yksilöille 
todellisia kehittämismahdollisuuksia.19 Yksilöiden kehittymismahdollisuudet saat-
tavat eriytyä niin organisaatioiden välillä kuin sisälläkin, kun organisaatioilla on eri-
laiset resurssit mahdollistaa ja tukea osaamisen kehittämistä.20 

Tämä tulee selkeästi esille vuoden 2021 työolobarometristä, jonka mukaan työssä 
oppiminen on vahvasti sosioekonomisesti kasautunutta: jatkuva oppiminen kasau-
tuu niille, joiden osaaminen, taidot ja kehittymismahdollisuudet ovat jo lähtökoh-
taisesti hyvät.21 Yhteiskunnan tehtävänä on osaltaan huolehtia siitä, että ihmisillä 
on tasa-arvoiset mahdollisuudet oppimiseen läpi eliniän. 

Tutkimuksissa on havaittu, että organisaatioissa ymmärretään oppimisen tär-
keys, mutta sen tukemisen keinot voivat olla kehittymättömiä ja perustuvat usein 

Työssä oppiminen on 
vahvasti sosioekonomisesti 

kasautunutta: jatkuva 
oppiminen kasautuu niille, 
joiden osaaminen, taidot ja 
kehittymismahdollisuudet 

ovat jo lähtökohtaisesti 
hyvät.

”
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ajatukseen kursseista ja koulutuksista ratkaisuna oppimisen tukemiseen.22 Yri-
tykset panostavat runsaasti henkilöstön muodollisiin koulutuksiin,23 vaikka ne 
yksistään eivät enää riitä vastaamaan oppimisen haasteisiin, sillä monet kaikista 
kriittisimmistä taidoista saadaan työn lomassa toteutuvan oppimisen kautta.24 Tut-
kimuksissa25 on esitetty, että työssä tapahtuva oppiminen olisi edullisempaa kuin 

muodollinen koulutus, mutta työn arjessa 
toteutuvan oppimisen tukeminenkin edel-
lyttää resursseja.26 Oppimisen ollessa 
nykyaikana jatkuvaa ja työn lomassa tapah-
tuvaa, tulisi organisaatioiden toimijoiden, 
johdon, henkilöstötyöntekijöiden ja esihen-
kilöiden sekä ymmärtää oppimista ilmiönä, 
että kehittää keinoja päivittäin tapahtuvan 
oppimisen tukemiseksi.27 Yhteiskunnallisia 

ja organisaatiotason panostuksia oppimisen edistämiseen ja osaamisen kehittä-
miseen työpaikoilla ja työn arjessa tarvitaan siis edelleen. Niiden kehittämiseksi on 
kuitenkin ymmärrettävä, mitä työssä tapahtuva oppiminen tarkoittaa ja miten sitä 
voitaisiin tutkimustiedon perusteella lähestyä. 

Työssä oppimisella (workplace learning) tarkoitetaan työssä ja työn lomassa tai 
työn vuoksi tapahtuvaa oppimista. Tyypillisesti työssä oppimiseen kiinnittyvä 
tutkimus kohdistuu työtilanteisiin, työkäytäntöihin ja työprosesseihin, joissa 

Työn arjessa toteutuvan 
oppimisen tukeminenkin 

edellyttää resursseja.”

13 Dochy ym., 2022; Billett, 2020. 
14 Väänänen ym., 2020.  
15 Valtioneuvosto, 2020, s. 35. 
16 Hirvola & Mustikainen, 2021. 
17 Huttula & Yli-Suomu, 2021. 
18 Hirvola & Mustikainen, 2021; Huttula & Yli-Suomi, 2021; Järvilehto, 2019. 
19 Väänänen ym., 2020. 
20 Huttula & Yli-Suomu, 2021; Väänänen ym., 2020. 
21 Työ- ja elinkeinoministeriö, 2021. 
22 Lizier & Reich, 2020. 
23 Bunch, 2007. 
24 Cameron & Harrisson, 2012. 
25 Esim. Boud & Garrick, 1999, Lohman, 2005. 
26 Esim. Dochy ym., 2022. 
27 Billett, 2014. 
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oppimista tapahtuu. Työssä oppimisen tarkastelu keskittyy työssä olevien yksilöi-
den tai ryhmien oppimiseen, kun taas organisaation oppimisella painotetaan vah-
vemmin koko organisaation kehittymistä, muutosta organisaation kyvyssä tehdä 
jotain uutta28 sekä henkilöstön osaamisen kehittämisen strategioita. Oppimisen pro-
sesseja, käytäntöjä ja ympäristöjä on tutkimuksessa tyypillisesti lähestytty jaotel-

len ne joko formaaliksi eli muodolliseksi tai 
informaaliksi eli epämuodolliseksi oppimi-
seksi. Formaalia oppimista on kuvattu usein 
sellaisena prosessina, joka tähtää ennalta 
asetettuihin vaatimuksiin ja oppimistulok-
siin. Se on ohjattua ja luokkahuone-tyylistä 
opiskelua, jonka suorittamisesta saadaan 
pätevyys tai todistus.29 Esimerkiksi koulu-
tukset, kurssit tai muut ohjatut ja struktu-

roidut opetus- ja oppimiskontekstit nähdään formaalin oppimisen ympäristöinä.30 
Tyypillisemmin työssä oppiminen on kuitenkin kuvattu informaalina, esimerkiksi 
suoraan työprosessin ominaisuuksista ja sen luontaisesta sosiaalisesta vuorovai-
kutuksesta johdettuna prosessina.31 Informaali oppiminen nähdään työtehtävien 
lomassa ja työtilanteissa tapahtuvana oppimisena, joka pohjautuu ongelmanrat-
kaisuun ja toimijan itseohjautuvuuteen.32 Informaali oppiminen voi olla tiedostet-
tua tai tiedostamatonta työn tarpeista syntyvää oppimista, joka sisältää taitojen ja 
tietojen hankinnan lisäksi niiden käytön.33 Informaali työssä oppiminen on tyypil-
lisesti tahatonta ja vahvasti kontekstisidonnaista, eikä sen tuotoksia voida usein-
kaan etukäteen tietää.34 Siksi ajatellaan myös, ettei informaalia oppimista työssä 
ohjaa systemaattinen, organisoitu tai oppimisen edistämiseen tarkoitettu tuki.35 
Billett (2002, 2020) on kuitenkin tuonut esille, että työkäytäntöjen puitteissa muo-
dostuvat erilaiset oppimiskokemukset voivat sisältää pedagogisesti relevantteja 
ominaisuuksia, joita voidaan myös ohjata ja organisoida. 

Työssä oppiminen on siis moniulotteinen ilmiö, jota voidaan tarkastella eri näkökul-
mista. Tutkimuksissa työssä oppimista on tyypillisesti lähestytty a) oppimista edis-
täviä tekijöitä tarkastelemalla, b) oppimisprosessia ja käytäntöjä tarkastelemalla 
tai c) oppimisen lopputulemia ja seurauksia tarkastelemalla.36 Siten tutkimuksissa 
huomio on kohdistunut siihen, mitä oppiminen edellyttää, miten se toteutuu tai mitä 
siitä seuraa. Näitä ulottuvuuksia tarkastellaan työssä oppimisen tutkimuksessa niin 
yksilö-, ryhmä- kuin organisaatiotasollakin.37

Työssä oppimisella 
tarkoitetaan työssä ja työn 

lomassa tai työn vuoksi 
tapahtuvaa oppimista. 
”
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28 Tannenbaum, 1997. 
29 Eraut, 2004; Dochy ym., 2022. 
30 Collin, 2002. 
31 Poell, 2014. 
32 Marsik & Watkins, 1997. 
33 Leslie ym., 1998. 
34 Tynjälä, 2008. 
35 Hoekstra ym., 2009. 
36 Kts. esim. Tynjälä, 2013; Park & Lee, 2018; Decius, Schape, Seifert, 2021; Ellström & Kock, 2011. 
37 Jeong ym., 2018; Tynjälä, 2013; Decius, Schaper & Seifert, 2021. 
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3. TAVOITTEENA YMMÄRTÄÄ TYÖSSÄ TAPAHTUVAA 
OPPIMISTA TUTKIMUSPERUSTAISESTI

Tämä julkaisu on kirjoitettu osana Jyväskylän yliopiston kasvatustieteiden laitoksella 
toteutettavaa, Työsuojelurahaston rahoittamaa Lähijohtaminen kestävän oppimi-
sen edistäjänä työelämässä (JoKo) -tutkimus- ja kehittämishanketta. JoKo-hank-
keen tavoitteina on: 

1. Lisätä ymmärrystä työssä tapahtuvasta kestävästä oppimisesta ja sen 
tukemisesta lähijohtamistyön keinoin

2. Selvittää, millaisia muutoksia yksilöissä ja työyhteisöjen käytännöissä 
oppimista tukevaan johtamiseen kohdistuva organisaatioiden 
lähijohtajille suunnattu ryhmävalmennus edistää

3. Tuottaa työkaluja ja keinoja kestävän työssä tapahtuvan oppimisen 
tukemiseen ja edistämiseen suomalaisessa työelämässä
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Hankkeessa on kerätty aineistoa kolmesta eri organisaatiosta: sairaalasta, tek-
nologiayrityksestä sekä poliisista. Aineisto koostuu haastatteluista sekä ryhmä-
keskustelu- ja päiväkirja-aineistoista. Lisäksi hankkeessa on koottu aikaisempaa 
tutkimustietoa työssä tapahtuvasta oppimisesta ja sen tukemisesta työpaikoilla. 
Tämä käsillä oleva julkaisu perustuu viimeksi mainittuun kirjallisuuteen ja aikaisem-
paan tietoon. Elävöittääksemme ja konkretisoidaksemme tätä julkaisua, tuomme 
esille myös joitakin aineistositaatteja JoKo-hankkeen haastatteluista. 

Tämän julkaisun tavoitteena on koota tutkimukseen perustuvaa ymmärrystä työssä 
tapahtuvasta oppimisesta ja luoda yleiskuva työssä oppimisesta, sen edellytyk-
sistä ja seurauksista. Tässä julkaisussa etsimme vastauksia erityisesti seuraaviin 
kysymyksiin: 

1. millä tavalla työssä oppimista on lähestytty tutkimuksissa ja miten sen 
ilmenemistä on kuvattu, 

2. mitkä tekijät mahdollistavat, edistävät tai rajoittavat työssä oppimista ja 

3. millaisia seurauksia työssä oppimisella on yksilö-, organisaatio- ja 
yhteiskunnan tasoilla.  

Tämä julkaisu pohjautuu kirjallisuuskatsaukseen. Aineistona olemme hyödyntä-
neet yhteensä 53 vuosina 2010-2021 julkaistua tieteellisesti vertaisarvioitua artik-
kelia liittyen työssä oppimiseen. Rajasimme tarkasteluun lähtökohtaisesti mukaan 
ne artikkelit, joissa tutkimus on kohdistunut työssä, työn vuoksi ja työn lomassa 
tapahtuvaan (informaaliin) oppimiseen.  Tälle on kaksi keskeistä syytä: 1) juuri työssä 
tapahtuvan oppimisen rooli jatkuvan oppimisen uudistuksessa on jäänyt koulutuk-
sellisten ja osaamiskeskeisten näkökulmien varjoon ja 2) työssä oppiminen käsit-
teenä tavoittaa suoremmin sen ilmiön, mihin tässä analyysissä haluamme keskittyä. 

Aineiston tarkempi kuvaus on esitetty liitteessä 1.
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4. TYÖSSÄ OPPIMISEN LÄHTÖKOHTIA, EDELLYTYKSIÄ JA 
SEURAUKSIA

Tutkimuksissa informaalia työssä oppimista on tarkasteltu useissa eri konteks-
teissa, esimerkiksi koulutuksen ja esiopetuksen henkilöstön työssä38, pankkisekto-
rilla39,  hoitoalalla sairaanhoitajien ja lääkärien työssä40, ilmailukouluttajien työssä, 
puolustusvoimissa ja poliisissa42, teollisuuden yrityksissä43, teknologia-alan yri-
tyksissä44, alustatyössä (crowdwork)45 ja tilintarkastajien työssä.46 Tutkimuksista 
suurin osa on tehty Euroopassa ja Pohjois-Amerikassa, mutta joitain myös Aasiassa 
ja Australiassa. 
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Osa tutkimuksista keskittyi tarkastelemaan eri tasoilla toimivien työntekijöi-
den oppimista, osassa kohderyhmänä olivat esihenkilöt ja johtajat. Kontekstien 
ja tutkimuskohteiden monipuolisuudesta johtuen pyrimme tuomaan esille artik-
keleista sellaisia analyysiimme pohjautuvia havaintoja, jotka näyttäytyvät rele-
vanteilta kontekstista riippumatta. Tuomme esille myös yksittäisiä kiinnostavia 
nostoja eri artikkeleista, käytännön sovellettavuuden ja laajemman ymmärryksen 
mahdollistamiseksi. 

4.1 Työssä oppimisen lähtökohtia

Tarkastelimme kokoamamme lähdeaineiston analyysissä ensin sitä, millä tavalla 
työssä oppimista on tutkimuksissa lähestytty. Informaali oppiminen näyttäytyi läh-
tökohtana useissa työssä oppimisen tutkimuksissa, mutta samaan aikaan osassa 
julkaisuja työssä oppimisen jaottelua informaaliin ja formaaliin oppimiseen on kri-
tisoitu. Lisäksi oppimista työpaikoilla on lähestytty yksilöllisenä ja yhteisöllisenä 
sekä tilannesidonnaisena ilmiönä. Seuraavaksi kuvaamme näitä havaitsemiamme 
lähtökohtia tarkemmin. 

Sekoitus formaalia ja informaalia oppimista

Monissa katsauksemme kohteena olevissa tutkimuksissa tuodaan esille työssä 
oppimisen informaali-formaali-jaottelu. Lähempi tarkastelu kuitenkin osoittaa, 
että jaottelun ylläpitämisen sijaan tutkijat näkevät yhä enenevässä määrin, että 
informaalin tai formaalin oppimisen keskinäinen arvottaminen on nykyajassa aihee-
tonta, sillä monimuotoistuvat ja kasvavat oppimistarpeet edellyttävät oppimisen 

38 Esim. Sjöberg & Holmgren, 2021; Schei & Nerbo, 2015. 
39 Esim. Choi & Jacobs, 2011; Khandakar & Pagil, 2019; Lee & Lee, 2018; Froehlich ym., 2014. 
40 Esim. Claret, Sahagún & Selva, 2020; Kyndt, Vermeire & Cabus, 2016. 
41 Wofford, Ellinger & Watkins, 2012. 
42 Pennings, Bottenheft, Van de Boer-Visschedijk & Stubbé, 2020; Janssen, Smet, Onghena & Kyndt, 2017. 
43 Yoon, Han, Sung & Cho, 2018; Froehlich ym., 2019. 
44 Esim. Lemmetty & Collin, 2019, 2020; Lemmetty, 2020.  
45 Margaryan, 2019. 
46 Kusaila, 2019. 
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kokonaisvaltaista ja moniulotteista tarkastelua.47 Tästä syystä informaali ja for-
maali oppiminen tulisi nähdä toisiinsa limittyneinä ja yhtenäisen kokonaisuuden 
muodostavina, jossa muodolliset ja epämuodolliset elementit ovat yhtä aikaa 
läsnä - eivät erillisiä. Informaali oppiminen tulisikin nähdä formaalin oppimisen jat-

keena.48 Tätä voidaan perustella sillä, että 
formaalilla koulutuksella on havaittu ole-
van positiivinen vaikutus myös informaa-
liin oppimiseen. Choin ja Jacobsin (2011) 
tutkimuksen mukaan formaalia koulutusta 
hyödyntävällä, oppimiseen myönteisesti 
suhtautuvalla henkilöllä on valmius oppia 
myös arkisissa tilanteissa.49 Myöskin Schei 
ja Nerbo (2015) toteavat, että ”matalimman 
muodollisen koulutuksen omaavat työn-

tekijät näyttävät myös olevan epäsuotuisampia arkioppimisen suhteen.” 50 Tätä 
havaintoa puoltavat useat muutkin tutkimustulokset, joissa on todettu koulutuk-
sen ja oppimisen kasaantuvan niille, joilla jo ennestään on hyvät valmiudet oppia.51 
Tämän vuoksi formaalin oppimisen ja koulutuksen merkitystä ei voida väheksyä, 
saati hylätä.52

Formaalin oppimisen hyötyjen maksimoinnissa tutkimuksissa korostuvat infor-
maalien tekijöiden, kuten työelämäsiirrettävyyden ja omakohtaistumisen (hen-
kilökohtainen arvo ja hyöty) merkitys. 
Työelämäsiirrettävyydellä tarkoitetaan 
opittujen asioiden mahdollisimman konk-
reettista hyödyntämistä oman työn haas-
teisiin vastaamiseksi työntekijän omat 
kokemukset huomioiden.53 Esimerkiksi 
työuran alussa, formaalin pohjakoulutuk-
sen päätyttyä, valmennus ja ohjaus koulu-
tuksessa hankitun tiedon ja työtehtävien 
edellyttämän osaamisen yhdistämiseksi 
korostuvat.54 Brandi ja Christensen (2018) 
totesivatkin tutkimuksessaan, että for-
maali koulutus on hyödyllisempää, jos osallistuja pääsee mahdollisimman pian kou-
lutuksen jälkeen soveltamaan opittua käytännössä. Soveltaminen voidaan tässä 
yhteydessä nähdä informaalina oppimisena, jos sillä tarkoitetaan esimerkiksi oman 

Formaalilla koulutuksella on 
havaittu olevan positiivinen 
vaikutus myös informaaliin 

oppimiseen.
”

Formaali koulutus on 
hyödyllisempää, jos 
osallistuja pääsee 

mahdollisimman pian 
koulutuksen jälkeen 
soveltamaan opittua 

käytännössä.

”
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osaamisen hyödyntämistä työn arjessa tapahtuvissa ongelmanratkaisutilanteissa.55 
Myös Sparrin, Knipferin ja Willemsin (2017) tutkimuksessa korostetaan arkioppimi-
sen merkitystä muodollisen koulutuksen jälkeen.

”Kyllä sieltä koulusta ainakin saa ne perustiedot, tietotaidon saa, mutta 
kyllä se käytäntö, työkokemus opettaa.” (Sairaanhoitaja)

Useissa tarkastelumme kohteena olleissa artikkeleissa nähtiin myös, ettei infor-
maalia ja formaalia oppimista ole syytä lainkaan erottaa, sillä ne voivat tapahtua 
kumpikin yhtäaikaisesti työn lomassa ja olla yhtä tärkeitä.56 Claret, Sahagun ja Selva 
(2020) osoittavat tutkimuksessaan, että ei ole olemassa formaalia ja informaalia 
oppimista, sillä kyse on yhdestä ja samasta merkitysten tulkinnan järjestelmästä. 
Heidän mukaansa tämä järjestelmä mahdollistaa organisaatioissa kulloinkin tapah-
tuvien ja päällekkäisten muodollisuusasteiden määrittelyn. Havainnot ovat yhtene-
viä Colleyn ja kumppaneiden (2003) näkemysten kanssa, joiden mukaan oppimisen 
muodollisuutta ja epämuodollisuutta kuvaavia ominaisuuksia löytyy vaihtelevasti 
kaikissa oppimistilanteissa. Niitä kumpiakin määrittää kullekin työpaikalle tyypilliset 
sosiaaliset käytänteet, joissa oppiminen tapahtuu joskus formaalisti, joskus  
informaalimmin.57 Oppimisen informaalius tai formaalius määräytyy siis lähinnä 
kontekstin ja oppimisen menetelmien myötä: strukturoidussa, ohjatussa konteks-
tissa oppiminen näyttäytyy formaalina, kun taas vapaassa ja vähemmän ohjatussa 
kontekstissa se näyttäytyy informaalina. Kiinnostava kysymys on kuitenkin se, 
millainen konteksti lopulta voidaan nähdä ohjattuna ja rakenteellisena ja millai-
nen vapaana ja vähemmän ohjattuna? Tutkijat58 ovat argumentoineet, että myös 
työpaikat tulisi nähdä formaaleina konteksteina, sillä ne sisältävät paljon pedagogisia 

47 Esim. Manuti ym., 2015. 
48 Sparr, Knipfer & Willems, 2017. 
49 Myös Nilson & Rubeson, 2014. 
50 Schei & Nerbo, 2015, s. 299. 
51 Johansson & Abrahamsson, 2017; myös Schuller, 2004. 
52 Clardy, 2018. 
53 Lemmetty & Collin, 2020.
54 Janssens, ym., 2017. 
55 Schei & Nerbo, 2015. 
56 Manuti ym., 2015. 
57 Manuti ym., 2015.
58 Esim. Billett, 2001, 2014; Lemmetty, 2020. 
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ominaisuuksia, rakenteita ja ohjausta. Claret, Sahagun ja Selva (2020) konkretisoi-
vat ajatusta fyysisten tilojen kautta: jotkut tilat (esim. toimisto tai palaverihuoneet) 
nähdään formaaleimpina kuin toiset (kahvila, sosiaalitilat). Lisäksi he korostavat 
roolien merkitystä, sillä esihenkilön ja alaisen keskustelu on hierarkian vuoksi läh-
tökohtaisesti formaalimpana koettu kuin vaikkapa työkavereiden välinen jutustelu. 

Yksilöllisiä ja yhteisöllisiä oppimiskäytäntöjä erilaisissa työn 
tilanteissa

Useissa tutkimuksissa työssä tapahtuva oppiminen kuvattiin ongelmanratkaisuun, 
työn arkeen ja jokapäiväiseen toimintaan liittyvänä.59 Työssä tapahtuvaa oppimista 
lähestyttiinkin usein tarkastelemalla työssä esiintyviä yksilöllisiä tai kollektiivisia 
oppimiskäytäntöjä. Näkökulma pohjautui siihen, määriteltiinkö oppiminen ylipäätään 
yksilöllisenä vai kollektiivisena prosessina. Jeong ja kumppanit (2018) esimerkiksi 
kuvasivat lähtökohtaisesti työssä oppimisen yksilölliseksi oppimisprosessiksi, joka 
on vahvasti sulautunut jokapäiväiseen työtoimintaan, pohjautuu hiljaiseen tietoon, 
on spontaania ja tiedostamatonta, tarkoituksellista, tavoitteellista ja suunniteltua 
tai suunnittelematonta. Yksilöllisinä oppimiskäytäntöinä kuvattiin kokeileminen, 
reflektointi, virheiden tekeminen ja tiedon hankinta.60 Kollektiivisina tai vuorovai-
kutteisina käytäntöinä kuvattiin esimerkiksi keskustelu, jossa vaihdetaan koke-
muksia ja näkemyksiä toisten kanssa.61  Myös avun pyytäminen ongelmanratkaisun 
lomassa tai toisen työn havainnointi ja havaittujen asioiden soveltaminen omaan 
työhön kuvattiin oppimisprosessina.62 Ohjaus- ja valmennustilanteet, joko työyh-
teisöön kuuluvien välillä tai ulkopuolisen asiantuntijan toimesta mainittiin työssä 
oppimista ilmentävinä.63

”Niitä [asioita] pyrkii oppimaan noilta kokeneemmilta konkareilta.  
Mä aina seuraan miten ne ratkoo ongelmia.”  
(Teknologia-alan asiantuntija)

Erilaisissa työtilanteissa yksilöillä ja ryhmillä on myös eritasoisia mahdollisuuksia 
vaikuttaa omaan oppimiseensa. Lemmetty (2020) havaitsi teknologia-alalla toteu-
tetussa tutkimuksessaan, että työssä oppimisen tilanteet voidaan jakaa neljään 
luokkaan: organisaatiolähtöisiin, työyhteisölähtöisiin, työtehtävälähtöisiin sekä 
työntekijälähtöisiin oppimistilanteisiin. Organisaatiolähtöiset oppimistilanteet käsit-
tivät esimerkiksi ulkoiset sertifikaattikoulutukset, muut kurssit ja luennot, sisäiset 
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koulutuspäivät ja seminaarit sekä formaalit keskustelut (esim. kehityskeskustelut). 
Työyhteisölähtöiset oppimistilanteet sisälsivät erilaisia tiedonjako- ja keskuste-
lutilaisuuksia, jotka keskittyivät esimerkiksi uuteen teknologiaan, projekteihin ja 
työskentelytapoihin organisaatioissa sekä informaaleihin tiimien jäsenten väli-
siin keskusteluihin. Työtehtävälähtöisissä oppimistilanteissa lähtökohtana oli jokin 
työssä vastaan tullut ongelmatilanne ja oppiminen toteutui tehtävän ratkaisemiseen 
liittyvän prosessin yhteydessä. Työntekijälähtöisenä nähtiin sellainen oppiminen, 
joka toteutui täysin työn tai työpaikan tavoitteista irrallisena, mutta kuitenkin omaa 
osaamista ja asiantuntijuutta edistävänä. Tällaisina kuvattiin kotona toteutettavat 
oppimisprojektit, itsenäinen opiskelu vapaa-ajalla sekä työpäivän lomassa esiin-
tyvät vapaamuotoiset keskustelut työkavereiden kanssa. Tutkimuksen64 mukaan 
organisaatio- ja työyhteisö- ja työtehtävälähtöiset oppimistilanteet olivat tyypil-
lisesti työajalla ja työpaikalla esiintyviä tilanteita, joissa työntekijöiden vaikutus-
mahdollisuudet suhteessa oppimiseen rajoittuivat päätöksentekoon sen suhteen, 
millä tavalla tarvittava uusi osaaminen saavutetaan käytettävissä olevia resurs-
seja hyödyntämällä. Työntekijät eivät näissä tilanteissa voineet asettaa itse oppimi-
sensa perimmäisiä tavoitteita, sillä vaateet uuden oppimiselle tulivat joko asiakkaan, 
organisaation, tiimin tai työtehtävän puolesta, jolloin myös oppiminen näyttäytyi 
suoraan kiinnittyvän organisaation ja työtehtävän tavoitteisiin. Työntekijälähtöiset 
projektit painottuivat sen sijaan yleiseen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittämi-
seen ja työntekijän itseohjautuvaan oppimiseen.65

59 Janssen ym., 2017; Kyndt ym., 2016; Lemmetty & Collin, 2020; kts myös esim. Clarke, 2004;  
    Brockman & Dirkx, 2006. 
60 Schei & Nerbo, 2015; Carbonell et al., 2014; Lemmetty & Collin, 2019. 
61 Schei & Nerbo, 2015; Lemmetty & Collin, 2020; Margaryan, 2019.
62 Bjørk, Tøien & Sørense, 2013; Schei & Nerbo, 2015; Brandi & Christensen, 2019. 
63 Schei & Nerbo, 2015; Lemmetty, 2020; Kyndt, Dochy & Nijls, 2010; Janssens ym., 2017.
64 Lemmetty, 2020. 
65 Lemmetty, 2020.
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4.2 Työssä oppimisen edellytyksiä

Työssä oppimista mahdollistavia tai rajoittavia tekijöitä on tyypillisesti jaettu kah-
teen luokkaan: yksilön ominaisuudet sekä työpaikan ja kontekstin ominaisuudet.66 

Joissakin tutkimuksissa67 oppimista ennustettavat tekijät jaettiin kolmelle tasolle, 
joista ensimmäinen on jo mainittu yksilötaso, ja kaksi muuta ryhmätaso ja organi-
saatiotaso. Seuraavaksi kuvaamme, millaiset yksilö- tai organisaatiotason tekijät 
tutkimusten mukaan mahdollistavat työssä oppimisen. 

Työssä oppimisen yksilöllisiä edellytyksiä

Työssä tapahtuvan oppimisen taustalla voi olla useita yksilöllisiä tekijöitä, jotka vai-
kuttavat sekä oppimisprosessin käynnistymiseen, että sen etenemiseen. Tynjälä 
(2013) kokoaa katsausartikkelissaan työssä oppimisen yksilölähtöisiksi lähtökoh-
diksi aikaisemman osaamisen ja kokemukset, motivaation, toimijuuden ja sitou-
tuneisuuden, itseluottamuksen sekä elämäntilanteen. Myös Jeong ja muut (2018) 



31

jaottelevat yksilötasolla oppimista edistävät tekijät sosiodemografisiin tekijöihin 
(kuten sukupolvet ja sukupuoli) ja persoonallisiin tekijöihin (esimerkiksi motivaatio ja 
tavoitteet). He ehdottavat, että yksilöllistä oppimista lähestyttäisiin monitasoisesti 
ottamalla huomioon kolme yksilötason ulottuvuutta: tarkoituksellisuus, kehityksel-
linen valmius ja oppimisosaaminen. Myös esimerkiksi Knowles ja kumppanit (2020) 
ovat kuvanneet, että aikuisten oppimisessa oleellista on kokemukset ja aikaisempi 
osaaminen, jotka vaikuttavat siihen, mitä ja millä tavalla aikuiset oppivat. Esimer-
kiksi puute teknisissä taidoissa tai yksilön aikaisemmassa osaamisessa on nähty 
aikaansaavan oppimisprosessin käynnistymisen.68 

”Tapa millä tavalla lähtee sitä ongelmaa ratkaisemaan niin kyllä mulla 
tässä vuosien myötä muodostunut rutiini jo siitä.”  
(Teknologia-alan asiantuntija)

”Uteliaisuus on avainsana oppimisessa tänä päivänä ja se kuvaa kirurgeja 
hyvin voimakkaasti. Oppimistilanteita on koko ajan ja sanosin, että sinä 
hetkenä, kun kirurgi lakkaa oppimasta, niin sen pitää poistua täältä 
sairaalasta.” (Lääkäri)

Oppimistaidot ovat jatkuvan työssä oppimisen kontekstissa yhä tärkeämpi yksilöl-
linen edellytys oppimiselle erityisesti työelämään liittyvään koulutukseen ja infor-
maaliin oppimiseen osallistumiselle. Nilsonin ja Rubensonin (2014) tutkimuksessa 
havaittiin, että niillä työntekijöillä, jotka kuvasivat omaavansa erinomaiset oppi-
mistaidot, oli myös korkeampi osallistumisaste arkiseen oppimiseen työssä. Oppi-
sen edellytyksinä on myös korostettu uteliaisuutta, orientoitumista oppimiseen ja 
sitoutumista69 sekä yksilön minäpystyvyyttä70 ja kykyä ohjata omaa toimintaa.71 

Työelämässä on nähtävillä, että vastuu työstä ja oppimisesta on siirtynyt ja siir-
tymässä yhä vahvemmin yksilöille72, jolloin yllä kuvatut tekijät voidaan nähdä yhä 
merkityksellisimmiksi oppimisen toteutumisessa.

66 Choi & Jacobson, 2011; Tynjälä, 2013; Kyndt ym., 2009. 
67 Esim. Jeong ym., 2018. 
68 Woffordin ym., 2013. 
69 Decius, Schaper & Seifert, 2021. 
70 Kyndt, Vermeire & Cabus, 2016. 
71 Fontana ym., 2015. 
72 Kts. Lemmetty & Collin, 2019. 
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Työssä oppimisen yhteisöllisiä, kontekstuaalisia ja organisaatiotason 
edellytyksiä

Oppimisen olosuhteilla on merkittävä vaikutus työssä oppimiseen. Jo pelkästään 
organisaation koko ja toimiala voivat vaikuttaa oppimisen luonteeseen.73 Isoissa 
organisaatioissa on usein enemmän mahdollisuuksia tarjota muodollisia oppimis-
tilanteita, kun taas pienemmissä organisaatioissa oppimista edistää matala hie-
rarkia ja väljät organisaation rakenteet.74 Työssä olosuhteina voidaan nähdä kaikki 
sellaiset tekijät, joiden puitteissa esimerkiksi aikaisemmin kuvattuja oppimiskäy-
täntöjä toteutetaan. 

Oppimistilanteiden olosuhteita voidaan tarkastella esimerkiksi organisaatioiden 
kulttuurisia tekijöitä tai rakenteita tutkimalla75, vaikka ne toisaalta myös limittyvät 
ja vaikuttavat toinen toisiinsa. Organisaation kulttuuri pohjautuu oppimiseen liitet-
tyihin arvoihin, normeihin ja odotuksiin. Coetzer ja kumppanit (2019) määrittelevät-

kin kulttuurin O’Reillyn ja Chatmanin (1996)76 

kuvaukseen pohjautuen järjestelmänä, joka 
koostuu jaetuista arvoista, määritelmästä 
sen suhteen mikä on tärkeää, normeista 
sekä tarkoituksenmukaisista asenteista 
ja käytännöistä. Kulttuurisina olosuhteina 
nähdään esimerkiksi työpaikan ilmapiiri 
ja tunnelma. Positiivisen kulttuurin, jossa 
jokainen kokee olevansa tärkeä osa orga-
nisaatiota, jossa yksilöillä on riittävästi 
autonomiaa ja virheidenkin tekeminen on 
sallittua, on kuvattu edistävän oppimista.77 

Sen sijaan negatiivinen kulttuuri ja tunneilmasto, jossa henkilöstö kokee turvatto-
muutta tai pelkoa uusien asioiden kokeiluun voi vaikuttaa rajoittavasti oppimiseen.78  

Lisäksi organisaatiossa tehtävillä strategisilla valinnoilla ja visiolla on vaikutusta 
yksilöiden ja ryhmien oppimiseen työssä.79 Jaettu visio on merkityksellinen erityi-
sesti proaktiiviselle oppimiselle, sillä se tarjoaa henkilöstölle ohjausta, jolloin he 
voivat valita organisaation strategisen vision kanssa linjassa olevia oppimiskoke-
muksia ja sitä kautta edistää henkilökohtaista ja organisaatiotason menestystä. 
Jaetun vision puuttuminen taas luo epävarman ympäristön, jossa yksilön on vaikea 
ymmärtää, mitä hänen tulisi oppia, vaikka hän olisikin motivoitunut.80 

Positiivisen kulttuurin, jossa 
jokainen kokee olevansa 

tärkeä osa organisaatiota, 
jossa yksilöillä on riittävästi 
autonomiaa ja virheidenkin 
tekeminen on sallittua, on 

kuvattu edistävän oppimista.

”



33

“Mä ajattelen niin, että peliä voi pelata monella lailla, mutta optimi olisi se, 
et kaikki tietää mikä se meidän peli on, ja osaa toimia siinä.”  
(Poliisi, esihenkilö). 

Kollegat, tiimityö ja yhteistyö eri työntekijöiden ja esimerkiksi sidosryhmien, kanssa 
näyttäytyvät tutkimuksissa merkittävinä oppimisen edistäjinä.81 Työhön liittyvää 
osaamista ei esimerkiksi saavuteta vain tekemällä, vaan myös yhteistyöllä ja - eri-
tyisesti dialogisilla - keskusteluilla kollegoiden kanssa.82 Yhteinen reflektointi83, 
joka voi tarkoittaa vaikkapa toteutuneiden projektien, onnistumisten tai epäon-
nistumisten rakentavaa arviointia ja yhteistä pohdintaa, hyödyttää oppimista. Näi-
den perustana voidaan nähdä hyvät yhteistyösuhteet ja luottamus.84 Yhteistyön ja 
vuorovaikutteisuuden vuoksi työpaikkojen osallistamiskulttuuri nousee oleelliseksi 
oppimisen mahdollistamisessa: ilman tasavertaisia osallistumismahdollisuuksia 
arkisen oppimisen edistäminen voi olla haastavaa. Siksi tasapuolisten mahdolli-
suuksien tarjoaminen ammattilaisten väliselle vuorovaikutukselle hierarkkisista 
rooleista tai positioista huolimatta olisi tärkeää.85 Schei ja Nerbo (2015) havaitsivat, 
että erityisesti kokeneemmilta kollegoilta oppiminen sekä heterogeeninen yhteisö 
näyttäytyvät oppimista edistävinä elementteinä työyhteisössä. Kokeneemmilta 
oppimista voidaan edistää myös systemaattisesti työn puitteissa toteutuvien suun-
niteltujen oppimisprosessien kautta, joissa kokeneempi ohjaa kokemattomampaa 
työn eri vaiheissa.86

73 Nilson & Rubenson, 2014. 
74 Coetzer, Kock & Wallo. 
75 Esim. Lemmetty, 2020; Sjöberg & Holmgren, 2011. 
76 O’Reilly ja Chatman, 1996, s. 166. 
77 Esim. Schei & Nerbo, 2015; Decius, Schaper & Seifert, 2021; Nilson & Rubenson, 2014. 
78 Esim. Schei & Nerbo, 2015; Lemmetty, 2020. 
79 Coetzer, Kock & Wallo, 2017; Li, ym. 2009. 
80 Coetzer, Kock & Wallo, 2017. 
81 Sjöberg & Holmgren, 2011; Bjork, Toien & Sorensen, 2013; Decius, Schaper & Seifert, 2021; Kyndt,  
    Vermeire & Cabus, 2016. 
82 Khandakar & Pagil, 2019; Claret, Sahagun & Selva, 2020; Kyndt, Vermeire & Cabus, 2016. 
83 Esim. Khandakar & Pagil, 2019. 
84 Schei & Nerbo, 2015; Lemmetty, 2020. 
85 Claret, Sahagun & Selva, 2020. 
86 Ahadi & Jacobs, 2017. 
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”Kaikkein parhaiten minä ainakin opin käytännön tekemisessä ja  
todellisten keissien kautta. […] Esimerkiksi projekti, missä on kollegoita 
mukana ja ratkastaan yhdessä jotain ongelmaa ja sieltä saa uusia juttuja. 
Myös se, että mahdollisimman laajasti pystyttäisiin käymään keskustelua 
organisaatiossa sisäisesti, jolloin tieto ja hyvät vinkit ja hyvät käytännöt 
leviäisi. Nyt tietysti etäaikana se on erittäin haastavaa, et se hiljainen  
tieto ei liiku juuri ollenkaan.” (Teknologia-alan asiantuntija) 

Organisaation rakenteet, roolit, vastuut ja työympäristöt määrittelevät myös työssä 
tapahtuvaa oppimista.87 Selkeät roolitukset ja vastuualueet näyttäisivät tukevan 
oppimista työssä samoin kuin vaihtelevat työtehtävät88, monipuoliset työympäristöt 
ja tarkoituksenmukaiset työvälineet.89 Jopa työpaikan taukotiloilla on merkitystä, 
sillä ne tarjoavat mahdollisuuksia työntekijöille liikkua ja keskustella vapaamuotoi-
sesti ja sitä kautta oppia yhdessä.90 Mahdollisuus päästä haastavien ja uusien työ-
tehtävien pariin edistää oppimista työn uusiutumisen ja vaihtelevuuden myötä.91 Sen 
sijaan rutiinitehtävät tai vähäinen vaihtuvuus työtehtävissä voivat rajoittaa oppi-
mista.92 Oppimisen raameista ajankäytöstä on saatu ristiriitaisia tuloksia. Yhtäältä 
ollaan vahvasti yhtä mieltä siitä, että kiireinen aikataulu rajoittaa oppimista93, sillä 
oppiminen edellyttää riittävästi aikaa. Toisaalta on myös todettu, että aikapaine voi 
joissain tilanteissa olla oppimista edistävä tekijä.94

”Kiire vaikuttaa siihen, kun sulla ei ole kunnolla aikaa käydä jotain 
materiaalia läpi […] ja tulee se tietotulva, ja asiatulva on niin valtava.” 
(Sairaanhoitaja)

Johtamisen sekä johtajan tai esihenkilön rooli työssä oppimisen tukemisessa tun-
netaan yhä paremmin.95 Henkilöstöjohtamisen osalta erilaisilla HR-käytännöillä, 
kuten laajalla koulutuksella, palkkioilla, kompensaatioilla, työn kierrolla sekä tie-
donjakamisella on selkeä yhteys oppimisen toteutumiseen.96 Henkilöstön oppi-
misen tehokkuuteen vaikuttaa HR:n lisäksi myös ylimmän johdon johtajuus, avoin 
viestintä ja mahdollisuudet tarjota uusia ja mielekkäitä työtehtäviä.97 Yhtä lailla 
tärkeää on johtajan toiminta henkilöstön oppimisessa, sillä johdon tarjoama tuki 
ja resurssit edistävät informaalia oppimista työn lomassa.98 Johtajat ovat merkit-
tävässä roolissa luodessaan olosuhteita ja edistäessään aikaisemmin kuvatun, 
oppimista tukevan, kulttuurin kehittymistä organisaatioissa.99
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”Esimiehen roolissa tärkeää on se, että on tarvittaessa käytettävissä, 
lähellä ja läsnä, mut ei kuitenkaan mikään piiskuri, joka ruoskan kanssa 
ajaa ihmiset aamulla töihin.  […], vaan että se on poliisityön mahdollistaja. 
Pyrkii mahdollistaan ihmisille sen, että ne voi tehdä sen työnsä turvallisesti 
ja hyvin.” (Poliisi, esihenkilö).  

Oppimista tukevan lähijohtajan roolina 
onkin olla valmentaja, fasilitaattori ja 
roolimalli.100 Fasilitoinnilla tehdään oppi-
misprosessista vähemmän vaikea muille 
samalla kun tuetaan oppijoiden etene-
mistä.101 Valmennettavana oleminen on 
nähty lähtökohtaisesti oppimista tuke-
vana tekijänä työpaikoilla, mutta myös 
toisten valmentaminen voi mahdollis-
taa oppimista.102 Lisäksi esihenkilöt voi-

vat vahvistaa työntekijöiden oppimista hyväksymällä riskin ottamisen ja erilaiset 
kokeilut sekä virheiden teon.103 Esihenkilöiden tulisi tarjota henkilöstölle rakentavaa 
ja positiivista palautetta riittävän säännöllisesti, sillä palaute on tärkeässä osassa 

Esihenkilöt voivat vahvistaa 
työntekijöiden oppimista 

hyväksymällä riskin ottamisen 
ja erilaiset kokeilut sekä 

virheiden teon.

”

87 Esim. Sjöberg & Holmgren, 2011; Lemmetty, 2020; Bjørk, Tøien & Sørense, 2013. 
88 Froehlich ym., 2019. 
89 Lemmetty, 2020; kts. myös Lehesvirta, 2004. 
90 Bjørk, Tøien & Sørense 2013; kts. myös Lehesvirta, 2004. 
91 Carbonell ym., 2014; Jeong ym., 2018. 
92 Schei & Nerbo, 2015. 
93 Schei & Nerbo, 2015; myös esim. Lohman, 2005. 
94 Coetzer ym., 2017; Decius, Schaper, Seifert, 2021. 
95 Coetzer, Wallo & Kock, 2019. 
96 Khandakar & Pagil, 2019. 
97 Jeon & Kim, 2012. 
98 Kusaila, 2019; Schei & Nerbo, 2015. 
99 Coetzer, Wallo & Kock, 2019; myös Ellinger, 2005. 
100 Bjørk, Tøien & Sørense, 2013; Janssens ym. 2017. 
101 Amy, 2008. 
102 Kyndt, Dochy & Niljs, 2010; Janssens, ym. 2017. 
103 Coetzer, Wallo & Kock, 2019; Schei & Nerbo, 2015. 
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oppimisen edistäjänä.104 Oleellista on myös se, että henkilöstön jäsenet aktiivi-
sesti hakevat ja saavat palautetta toinen toisiltaan. Sparr, Knipfer ja Willems (2017) 
havaitsivat myös, että palautteen hakeminen ja reflektointi korostuvat erityisesti 
koulutuksessa saadun osaamisen siirtämisessä työelämään, jolloin palaute voidaan 
nähdä keinona vahvistaa formaalin ja informaalin oppimisen yhteyttä. 

104 Kyndt, Vermeire & Cabus, 2016; Janssens ym., 2016.
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4.3 Työssä oppimisen seurauksia

Oppiminen yksilön osaamista, motivaatiota ja sitoutumista 
lisäämässä

Työssä tapahtuva informaali oppiminen on luonnollisesti yhteydessä oppijoiden 
osaamisen ja taitojen kehittymiseen. Janssens ja kumppanit (2017) sekä Kyndt ja 
muut (2013) ovat jakaneet työssä oppimisen tuotokset kolmeen ryhmään: työspesifit 
tulokset, yleiset tulokset sekä organisaatiotason tuotokset. Työspesifit tuotokset 
ovat hyvin kontekstikohtaisia. Janssens ja kumppanit (2017) esimerkiksi tarkaste-
livat oppimisen tuotoksia poliisiorganisaatiossa, jolloin spesifit tuotokset liittyivät 
muun muassa turvallisuuden edistämiseen sekä lakien ja oikeudellisten viitekehys-
ten ymmärtämiseen erilaisissa poliisityön tilanteissa. Sen sijaan yleiset oppimisen 
tuotokset, kuten reflektointitaitojen kehittyminen tai ongelmanratkaisu105, voi-
daan nähdä oppimisen tuotoksina erilaisissa organisationaalisissa konteksteissa. 

105 Janssens ym., 2017. 
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Oppiminen on tärkeää, jotta voidaan suoriutua yhä muuttuvissa työympäristöissä 
ja -työtehtävissä sekä kehittää jatkuvasti omaa työelämä- ja substanssiosaamista. 
Uuden osaamisen, tietojen ja taitojen lisäksi oppimisella on myös muunlaisia seu-
rauksia. Niistä yksilötasolla tärkeimmät kiinnittyvät oppijan kokemuksiin itsestään 
oppijana, motivaatioon ja hyvinvointiin työssä sekä työllistymiseen.106

”Sen takiahan tää [työ] on kivaa, kun koko ajan on vaikeeta – aina tulee joku 
ongelma!” (Teknologia-alan asiantuntija)

Osallistuminen jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen on tärkeää työntekijän posi-
tiiviselle työasenteelle ja sitoutumiselle107 sekä kokemukselle organisaatioon kuu-
lumisesta.108 Joissakin tutkimuksissa on kuvattu, että työssä oppimisella on yhteys 
työhyvinvointiin ja -tyytyväisyyteen.109 Lisäksi oppimisen on havaittu vahvistavan 
työntekijän motivaatiota.110 Yoonin ja kumppaneiden (2018) tutkimuksen mukaan 
informaali oppiminen työssä lisää myös minäpystyvyyttä. Monet määrällisesti 
toteutetut tutkimukset puoltavat oppimisen positiivisia hyötyjä yksilölle. On kui-
tenkin tärkeää ymmärtää, että oppimisen tehostuneet vaatimukset sekä yhteiskun-
nassa että organisaatioissa voivat näyttäytyä yksilötasolla myös kuormittavina ja 
hyvinvointia heikentävinä.111 Toisaalta kaikki oppiminen ei välttämättä ole toivotta-
vaa, työssä opitaan myös ei-toivottuja asioita112 ja oppiminen voi synnyttää väärin 
opittuja käytänteitä ja toimintatapoja.113 Tällaisten kuvausten ja kokemusten taus-
talla voi vaikuttaa oppimista tukevien tekijöiden puute tai ei-tarkoituksenmukaisuus. 
Esimerkiksi liialliset oppimisvaatimukset yhdistettynä liian tiukkaan aikatauluun tai 
oppijan heikkoihin oppimistaitoihin, voivat ajaa yksilön uuvuttavaan tilanteeseen. 

”Se [oppiminen] on kuormittavaa, varsinkin tässä viimeisen kahden vuoden 
aikana, se on ollut aika kuormittavaa. Tietoa uusista asioita tulee valtavasti. 
[…] Kyllähän se on se uuden oppimisen määrä. Tuntuu, että kyllä siinäkin 
tulee joskus raja vastaan, että ei millään pysty eikä jaksa omaksua sitä 
kaikkea uutta.” (Sairaanhoitaja).

Oppimisen seurauksia organisaatiossa

Yksilöiden oppiminen työssä on eräs edellytys myös organisaatiotason kehit-
tymiselle. Siksi on selvää, että organisaation oppimisessa on lopulta kyse siitä, 
millaiset oppimisen mahdollisuudet organisaatioissa luodaan yksittäiselle työnte-
kijälle ja työntekijäryhmille. Aikaisemmin kuvattu yhteys oppimisen, motivaation ja 
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työtyytyväisyyden välillä osoittaa, että parhaimmillaan oppiminen vaikuttaa posi-
tiivisesti yksilöiden kautta koko organisaatioon. Tutkimuksissa on havaittu, että 

jatkuva oppiminen - toisin sanoen oppimi-
sen jatkuva edistäminen, kuten Tannenbaum 
(1997) sen määrittelee - näyttää liittyvän 
organisaation tehokkuuteen sekä muutos- 
ja kilpailukykyyn.114 Vahvimmat oppimisym-
päristöt luovat perustan kokonaisvaltaisesti 
vahvemmalle organisaation suorituskyvylle, 
kun taas tehottomat oppimisympäristöt 
estävät jatkuvaa oppimista ja vaikuttavat 

siten yksilön ja organisaation tehokkuuteen.115 Jamesin ja Holmesin (2012) tutki-
muksen mukaan näyttääkin siltä, että oppimista mahdollistava työympäristö ja 
riittävä tuki auttavat yrityksiä menestymään kilpailussa. Myös Brandi ja Iannone 
(2020) esittävät, että oppiminen liitetään 
muun muassa HR-alueella vahvasti pää-
omaan ja tuloksellisuuteen. Toisaalta tut-
kimuksia työssä tapahtuvan oppimisen 
tai koulutuksen ja taloudellisten hyöty-
jen suorasta yhteydestä ei ole juurikaan 
tehty.116 Oppimisen merkitystä organisaa-
tioille perustellaan siis tyypillisesti kilpai-
lukyvyn ja taloudellisen tuloksen kautta, 
jotka näyttäytyvät olemassa olevan tiedon perusteella perustelluilta, mutta työssä 
oppimisella voi olla organisaatiotasolla muitakin - vähemmälle huomiolle ja tutki-
mukselliselle tarkastelulle jääneitä hyötyjä ja seurauksia. 

106 Esim. Froehlic ym., 2018. 
107 Cerasoli ym., 2018; Lehtonen ym., 2021. 
108 Decius, Schaper & Seifert, 2021. 
109 Watson ym., 2018; katso myös Rowen & Conine, 2005. 
110 Huang & Lai, 2020. 
111 Esim. Lemmetty & Collin, 2019, 2020. 
112 Manuti ym., 2015. 
113 Siirilä, Mäki & Kinnari, 2021. 
114 Froehlich, Segers, Van den Bossche, 2014. 
115 Kts. Tannenbaum 1997. 
116 Ahadi & Jacobs, 2017. 
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Zgrzywa-Ziemakin ja Walecka-Jankowskan (2020) mukaan empiiriset tutkimukset 
ovat osoittaneet positiivisen, tilastollisesti merkitsevän yhteyden myös organisaa-
tion oppimisen ja kestävän liiketoiminnan välillä. Organisaation oppimisprosesseilla 
nähdään olevan vaikutusta kestävään toimintaan, niin taloudellisen, ympäristöllisen 
kuin sosiaalisenkin kestävyyden näkökulmasta.117 Sosiaaliseen kestävyyteen liittyen 

oppimisympäristöjen ja oppimisen mahdolli-
suuksien yhteyksiä on tarkasteltu myös suh-
teessa työntekijöiden sitoutumiseen, työpaikan 
vaihtoon ja työtyytyväisyyteen, jotka kaikki 
ovat merkittäviä ei vain yksittäisen työntekijän 
kannalta vaan myös laajemmin koko organisaa-
tion näkökulmasta. Lehtosen ja kumppaneiden 
(2021) tutkimuksessa havaittiin, että oppimista 
tukevat resurssit työssä, laajat mahdollisuudet 
ammatilliseen kasvuun sekä tyydyttävät ura-
päätökset ennustavat vähäisempää työpaikan 
vaihtohalukkuutta. Lisäksi he esittävät hyvin-
voinnin ja oppimisen prosessien olevan yhteen 

kietoutuneita ja toisiaan vahvistavia vaikuttaen myös heikentävästi työpaikan vaih-
tohalukkuuteen. Oppimisen mahdollistaminen voi näin ollen vähentää organisaa-
tion henkilöstön vaihtuvuutta ja irtisanoutumisia.

Oppimisen ja hyvinvoinnin suhde ei kuitenkaan ole täysin yksiselitteinen, kuten jo 
aikaisemmin tässä artikkelissa olemme tuoneet esille. Watson ja kumppanit (2018) 
tarkastelivat kirjallisuuskatsaukseen perustuvassa tutkimuksessaan hyvinvoinnin ja 
formaalin oppimisen yhteyksiä työelämän kontekstissa. Heidän aineistonaan olleista 
41:stä tutkimusartikkelista 14:sta ei havaittu vaikutuksia oppimisen ja hyvinvoinnin 
välillä ja 27:ssä havaittiin positiivinen yhteys oppimisen ja hyvinvoinnin välillä. He 
havaitsivat esimerkiksi, että ammatillisten valmiuksien kehittämiseen keskittyvä 
koulutus voi tuottaa myönteisiä hyvinvointivaikutuksia, mutta toisaalta verkossa 
olevat oppimiskokonaisuudet näyttäisivät olevan vähemmän tehokkaita positii-
visten hyvinvointitulosten tuottamisessa. Watson ja muut (2018) toteavatkin, että 
vielä ei ole riittävästi tieteellistä näyttöä siitä, kuinka organisaatiotason oppimis-
toimenpiteet vaikuttavat hyvinvointiin. Eräs tärkeä näkökulma tähän liittyen voi 
olla myös se, millä tavalla yksilön omat oppimistavoitteet ja käytännöt suhteutu-
vat organisaatiotason tavoitteisiin ja toimintaan. Jeong ym. (2018) huomauttavat, 
että yksilö- ja organisaatiotasojen tarkastelu erillisenä voi olla vahingollista, sillä 
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todellisuudessa oleellista on yksilön ja ympäristön yhteensopivuus, jolloin tutki-
muksellisestikin yhtä tärkeämpää olisi kohdistaa huomiota yksilön ja kontekstin 
vuorovaikutukseen ja sen vaikutuksiin. Tämä voisi olla eräs hyvinvointiseurauksia 
selittävä näkökulma, joka edellyttäisi lisää tieteellistä tarkastelua. 

Organisaatiotasolla on hyvä ymmärtää, että kaikki oppiminen ei välttämättä ole toi-
vottavaa, ja yksilöiden ei-toivotut opit118 tai väärin opitut käytännöt119 voivat levitä 

yhteisössä ja näin muodostaa organisaa-
tion näkökulmasta haitallista toimintaa ja 
kulttuuria. Lemmetyn ja Collinin (2020) tut-
kimuksessa on myös havaittu, että toisi-
naan yrityksen panostukset henkilöstön 
kouluttamiseen voivat valua hukkaan, jos 
koulutus kohdentuu väärään asiaan eikä ole 
nopeasti sovellettavissa työntekijän omaan 
työhön, tai jos syväoppimiselle ei työn 
arjessa ole aikaa, oppiminen jää pinnalli-
seksi tiedonhauksi ja –siirroksi. Kaikki oppi-
minen ei näin ollen automaattisesti tuota 
organisaation näkökulmasta positiivia lop-
putulemia vaan, kuten tässäkin analyysissä 
on esitetty, monet oppimista raamittavat 
tekijät aina organisaation vision määritte-
lystä ja viestinnästä sidosryhmiin ja oppi-
misympäristöihin vaikuttavat siihen mitä 

oppiminen tuottaa. Tämä kriittinen lähtökohta on ollut hyvin rajallisesti esillä alueen 
tutkimuksissa, minkä vuoksi tutkimuksissa yleisesti korostuu enemmän oppimi-
sen positiiviset vaikutukset.

117 Zgrzywa-Ziemak & Walecka-Jankowska, 2020. 
118 Manuti ym., 2015. 
119 Siirilä, Mäki & Kinnari, 2021. 
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Työssä oppimisen hyödyt yhteiskunnan näkökulmasta

Tässä julkaisussa hyödynnetyt artikkelit eivät lähtökohtaisesti tarkastele oppimi-
sen yhteiskunnallisia ulottuvuuksia, painottuessaan enemmänkin yksilöiden ja ryh-
mien oppimisprosesseihin organisaatioissa. Artikkeleista voidaan kuitenkin tuoda 

esille muutamia yhteiskunnallisesti kiinnos-
tavia näkökulmia, jotka voivat toimia virik-
keenä jatkotutkimukselle tai –pohdinnalle. 
Yhteiskunnan näkökulmasta työssä oppi-
minen ja työn vuoksi oppiminen on tärkeää 
aikuisväestön osaamisen ylläpitämisen ja 
kehittämisen kannalta. Sen kautta työssä 
oppimisella on merkitystä muun muassa 
työllisyyden ylläpitämisessä.120 Vaihte-
levat työtehtävät ja niiden käynnistämä 
tarve sosiaaliselle oppimiselle työssä kas-
vattavat työntekijän työllistettävyyttä.121 

Oppimisella on siten tärkeä rooli yhteiskunnallisesti työikäisen väestön työllisty-
misen näkökulmasta ja sen myötä kestävän talouden ylläpidossa. Jatkuvan oppi-
misen yhteiskunnallisissa keskusteluissa ja 
elinikäisen oppimisen diskursseissakin onkin 
yhä enemmän esiintynyt taloudellisia näkö-
kulmia kilpailukyvyn ja tuottavuuden edis-
tämiseen liittyen.122 Hirvola ja Mustikainen 
(2021) ovat esittäneet, että koulutusjärjes-
telmän uudistuksessa tulisi yhä vahvemmin 
huomioida työelämän näkökulmat, sillä nykyi-
nen poliittinen ajattelu on heidän mukaansa 
liian yksisuuntaista, painottuen koulutuksen 
työelämäsiirrettävyyteen. Myös Sitran (2019) 
selvityksessä todetaan, että osaamisen tulee 
uudistaa työelämää ja työelämän osaamista, mikä korostaa koulutuksen ja työelä-
män vahvempaa vuoropuhelua. Tämä on tärkeä näkökulma, jota voidaan edistää 
koulutuksen lisäksi myös työssä oppimisen keinoin ja sitä tukemalla.

Yhteiskunnallisesti tarkasteltuna on samalla muistettava, että oppimisella on myös 
itseisarvo, eikä sitä tulisi ohjata ja suunnata pelkästään työelämän tavoitteiden tai 
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yritysten tarkoitusperistä käsin. Siirilä, Mäki ja Kinnari (2021) esittävät, että ”jatku-
van oppimisen kautta yksilöiden toivotaan kansalaisina ja työntekijöinä saavutta-
van ne keskeiset tiedot, taidot, arvot ja asenteet, joita pidetään merkityksellisinä 
arvokkaan elämän rakentamisessa.” 123 Ihmisenä kasvu, ajattelun kehitys ja ponnis-
telut niiden eteen ovat perusresursseja, jotka ohjaavat kestävää tuotantoa, mutta 
myös kulttuurista, poliittista ja sosiaalista kehitystä.124 Havainnot työssä ja orga-
nisaatioissa toteutuvan oppimisen yhteyksistä organisaatioiden sosiaaliseen ja 
ympäristölliseen kestävyyteen125 ovat myös yhteiskunnallisesti kiinnostavia. Kes-
tävyyden ollessa eräs yhteiskunnan iso haaste tulevaisuudessa, on tärkeää, että 
aikuisten oppiminen voidaan valjastaa nimenomaan sosiaalisesti ja ympäristölli-
sesti kestävän kehityksen edistämiseen. Työssä oppimisen tutkimus voi tarjota 
tähän arvokkaita välineitä, sillä se keskittyy sosiokulttuurisiin ja käytäntöperustai-
siin asetelmiin kattaen myös oppimisen inhimillisen ulottuvuuden, jonka mukaan 
oppiminen “rikastuttaa koko elämää, myös työelämää.”126

120 Rubery ym., 2018. 
121 Froehlich ym., 2019. 
122 Kts. esim. Siirilä, Mäki & Kinnari, 2021. 
123 Siirilä, Mäki & Kinnari, 2021, s. 68. 
124 Livingstone, 2010. 
125 Zgrzywa-Ziemak & Walecka-Jankowska, 2020. 
126 Brandi & Iannone, 2020. 
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5. YHTEENVETO JA POHDINTA

Tässä analyysissä olemme tarkastelleet työssä oppimista tutkimuskirjallisuuden 
valossa luoden katsausta siihen, millaisena työssä oppimista ja sen ilmentymistä 
on tutkimuksissa kuvattu, millaiset yksilö- ja kontekstitason tekijät sitä edistävät 
ja millaisia yksilö-, organisaatio- ja yhteiskuntatason seurauksia oppimiselle on 
kuvattu. Julkaisun päätulokset kuvataan kuviossa 1 sekä sivulla 13. 

Tämän julkaisun alussa kuvasimme aikaisempiin tutkimuksiin pohjautuen, että 
organisaatioissa ymmärretään oppimisen tärkeys, mutta sen tukemisen keinot 
ovat osin kehittymättömiä. Tämä johtuu siitä, että oppimista lähestytään monissa 
organisaatioissa vielä vanhanaikaisesti liittämällä se suoraan vain esimerkiksi 
formaaliin koulutukseen.127 Tästä ajattelutavasta on kyettävä organisaatioissa 
ja myös yhteiskunnassa siirtymään kokonaisvaltaisempaan näkökulmaan, joka 

127 Lizier & Reich, 2020.
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Yksilön ominaisuudet 
(mm. motivaatio, osaaminen, 

persoonallisuus) 
ja organisaation puitteet 

(mm. visio, kulttuuri, rakenne, resurssit, 
yhteistyö ja johtaminen) 

työssä oppimista mahdollistamassa.

Työssä oppiminen informaalin 
ja formaalin yhdistävänä 
yksilöllis-yhteisöllisenä 

(mm. itsenäinen tiedonhaku ja 
yhteisön dialogi) 

toimintana työn arkisissa 
(mm. ongelmanratkaisuun, 

vuorovaikutukseen tai 
kehittämiseen pohjautuvissa) 

tilanteissa.

Työssä oppiminen voi tuottaa 
hyötyjä yksilölle 
(mm. osaamisen ja taitojen 
kehittyminen ja työtyytyväisyys), 
organisaatioille 
(mm. kilpailukyky) 
ja yhteiskunnalle 
(mm. työllisyys).

KUVIO 1 
Jatkuvan työssä oppimisen lähtökohtia, 

edellytyksiä ja seurauksia 
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hahmottaa oppimisen prosessina, jota voidaan edistää monenlaisissa työelämän, 
koulutuksen ja muun elämän konteksteissa.128 Samaan aikaan ymmärrys siitä, että 
oppimisen vaikutukset ulottuvat paljon pidemmälle kuin pelkästään omalla ammat-

tialalla vaaditun erityisosaamisen tai taitojen 
kehittymiseen, johtaa pohtimaan yksittäis-
ten osaamisten määrittelyn ja kartoittami-
sen129 ohella myös laajemmin oppimis- ja 
elämänkokemusten korostamista ja niiden 
sanoittamisen tärkeyttä. Työolobarometrin130 
havainnot oppimismahdollisuuksien eriytymi-
sestä sosioekonomisen aseman perusteella 
työpaikoilla tulisi ottaa tarkempaan tarkas-
teluun: mistä syystä esimerkiksi ylemmät 
toimihenkilöt kokevat enemmän oppimis-
mahdollisuuksia ja oppimiseen kannustusta 

kuin työntekijät? Jos oppiminen ymmärretään vain laajoina taito-, tieto- ja osaa-
mistavoitteiden saavuttamisena, voi olla, että arkiset oppimisen mahdollisuudet 
ja seuraukset jäävät tiedostamattomiksi. On myös mahdollista, että työntekijät 
ymmärtävät oppimisen tukemisen pikemminkin koulutusmahdollisuuksina, eivätkä 
siten havaitse työn lomassa esiintyviä oppimista tukevia tekijöitä. Pahimmillaan ne 
voivat jäädä tällöin myös hyödyntämättä. Siksi niin yhteiskunnassa kuin työpaikoilla-
kin on tärkeää kehittää, mutta myös sanoittaa 
ja tehdä näkyväksi monenlaisia oppimistilan-
teita ja tuen keinoja. 

Kuten artikkelin alussa esitimme, tutkimuk-
sissa131 on väitetty, että informaali työssä 
tapahtuva oppiminen on huomattavasti edul-
lisempaa kuin formaali koulutus. Analyysin 
pohjalta tekemämme huomiot oppimisen 
mahdollistamisesta organisaatioiden kon-
teksteissa kuitenkin osoittavat, ettei oppimisen edistäminen organisaatioissa ole 
välttämättä ilmaista tai edes edullista.132 Mitä kovemmat osaamis- ja oppimisvaati-
mukset ovat, sitä enemmän niihin vastaamiseksi on pystyttävä tarjoamaan työnteki-
jöille resursseja ja mahdollisuuksia. Tiimipalaverin yhteyteen lisättävä reflektiohetki 
voi näyttäytyä edulliselta panostukselta, mutta on hyvä huomata, että siihen allo-
koitu aika saattaa olla pois suoraan työntekijöiden asiakasprojekteihin osoitetusta 

Niin yhteiskunnassa 
kuin työpaikoillakin on 

tärkeää kehittää, mutta 
myös sanoittaa ja tehdä 
näkyväksi monenlaisia 

oppimistilanteita ja tuen 
keinoja.  

”

Yhteiskunnassa ja 
organisaatioissa vastuu 
oppimisesta ei voi siirtyä 

pelkästään yksilölle.
”
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työajasta. Toisaalta verkkokoulutus voidaan nähdä ketteränä ja edullisena keinona 
massakouluttaa henkilöstöä, mutta oppimisen tai hyvinvoinnin kannalta se ei vält-
tämättä ole tarkoituksenmukaisin oppimisen tapa.133 Yhteiskunnassa ja organisaa-
tioissa vastuu oppimisesta ei voi siirtyä pelkästään yksilölle, vaikka verkkoluennon 
tarjoaminen voisi taloudellisesti näyttäytyäkin tehokkaalta. Organisaatioissa olisi 
hyvä ymmärtää erilaisten oppimiskäytäntöjen tilanne- ja kontekstikohtainen sovel-

tuvuus ja tarkoituksenmukaisuus, sillä tiedon 
tarjolle asettaminen tai siirtäminen yksilölle 
ei automaattisesti takaa oppimista.

Ottaen huomioon pelkästään digitalisaation 
tuottamat kasvavat oppimisvaatimukset, joi-
den on ennustettu muodostavan peräti työ-
terveysriskejä tulevaisuudessa134, tulemme 
tarvitsemaan monenlaisia oppimista tukevia 
toimia erilaisilla työpaikoilla. Mauno ja kump-
panit (2019) ja Minkkinen ja muut (2019) ovat 

opetus- ja hoitoalalla tekemissään tutkimuksissaan havainneet, että työn oppi-
misvaatimusten ollessa kohtuullisia, työn merkityksellisyys on korkeaa. Sen sijaan, 
jos oppimisvaatimukset ovat hyvin alhaiset tai hyvin korkeat, heidän tutkimus-
tensa mukaan työn merkityksellisyys laskee ja esimerkiksi työuupumus kasvaa. 
Tämä huomio työn tehostuvien oppimisvaatimusten ja työhyvinvoinnin suhteesta 
on kiinnostava ja se asettaa pohtimaan kysymystä siitä, millä tavalla työpaikoilla 
ja yhteiskunnassa voidaan oppimisvaatimusten aiheuttamaa kuormitusta keven-
tää ja ehkäistä?

Heterogeeniset tiimit, joissa erilaisten spesifien asiantuntijuusalueiden osaa-
jat toimivat yhdessä voivat olla yksi avain oppimisvaatimuksista selviytymiseen 
tulevaisuudessa. Koska yksilöt eivät voi omata kaikkea yhä monimutkaistuvien 

Ottaen huomioon kasvavat 
oppimisvaatimukset, 

tulemme tarvitsemaan 
monenlaisia oppimista 

tukevia toimia erilaisilla 
työpaikoilla.

”

128 Esim. Dochy ym., 2022; Billett, 2020. 
129 Vrt. Valtioneuvosto, 2020, s.35. 
130 Työ- ja elinkeinoministeriö, 2021. 
131 Esim. Boud & Garrick, 1999, Lohman, 2005. 
132 Myös Dochy ym., 2022. 
133 Kts. esim. Watson et al., 2018. 
134 Euroopan työterveys- ja turvallisuusvirasto, 2019. 
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ongelmien ratkaisemiseksi vaadittavaa syvällistä osaamista, tulee osaamisen, 
asiantuntijuuden ja niihin liittyvien vastuiden jakaminen yhä tärkeämmäksi. Tällaiset 
“moniasiantuntijuuteen” perustuvat tiimit eivät kuitenkaan synny itsestään. Toimiak-
seen parhaalla mahdollisella tavalla, ne edellyttävät luottamusta, joka taas edellyt-
tää mahdollisuutta tuntea tiimin jäseniä ja rakentaa yhteisen dialogin myötä yhteistä 

ymmärrystä. Hektinen työelämä, jossa vaa-
ditaan nopeita suorituksia, ei välttämättä tue 
tuon ymmärryksen, luottamuksen ja tiimitoi-
minnan kehittymistä. Siten toimivan tiimin ja 
dialogin edellytyksenä ovat myös resurssit ja 
aika, jotka tulisi huomioida työsuunnittelussa 
ja henkilöstösuunnittelussa. Samaan aikaan 
yksilöiden oppimiselle ja tiimien toiminnan 

helpottamiseksi tarvitaan uudenlaisia rakenteita, roolituksia sekä riittävän toimi-
via ja tarkoituksenmukaisia työvälineitä ja työtiloja. Tässä julkaisussa esitettyjen 
havaintojemme mukaan tulevaisuuden johtaminen on oppimisen ja osaamisen joh-
tamista, jonka ydinaluetta on muun muassa oppivien tiimien tukeminen, turvallisen 
ja vuorovaikutteisen kulttuurin rakentaminen, 
tavoitteiden ja vision aktiivinen viestintä sekä 
valmentamiseen perustuva esihenkilötyö.

Oppimisen edistämisen kannalta voi siis olla 
vahingollista, jos työssä tapahtuvan oppimi-
sen ajatellaan olevan ilmaista tai yksinker-
taista. Se voi johtaa näkemykseen siitä, että 
oppiminen tapahtuisi automaattisesti työn 
ohessa ja siten vie huomiota pois oppimisen 
tukemisesta, suunnittelusta ja kehittämisestä 
organisaatioiden sisällä.135 Organisaatiotasolla oppimisen tukemisessa on viimekä-
dessä kyse yrityksen arvovalinnasta ja mahdollisuuksista sen suhteen, haluaako ja 
kykeneekö se tukemaan oppimista monipuolisesti, näkemään vaivaa etsiä ja arvi-
oida yritykseen sopivia oppimisen tukemisen rakenteita ja kulttuureita ja viedä niitä 
systemaattisesti eteenpäin allokoiden niille myös resursseja. Yksipuolinen yksilöi-
den persoonan tai ominaisuuksien varaan rakennettu organisaatio on oppimisen 
näkökulmasta kestämätön. Koska organisaatioilla on esimerkiksi toimialan, koon tai 
tuottavuuden näkökulmista eroja, jotka vaikuttavat niiden mahdollisuuksiin tukea 
oppimista, tämän näkökulman tulisi olla myös yhteiskunnan tasolla kiinnostusta 

Tulevaisuuden johtaminen 
on oppimisen ja osaamisen 

johtamista.”
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herättävä. Lopulta kyse on kuitenkin myös yhteiskunnan arvoista ja päätöksistä 
sen suhteen, nähdäänkö oppiminen keskeiseksi suomalaista yhteiskuntaa eteen-
päin vieväksi keinoksi vai ei. Työkyvyn, sivistyksen ja kestävän työelämän ylläpi-
tämisessä osaaminen ja oppiminen ovat tärkeässä roolissa.136

Tutkimuskatsauksen rajoitteet ja jatkotutkimustarpeet

Tähän tutkimukseen liittyy rajoitteita, jotka on hyvä tiedostaa ja ottaa huomioon 
myös tutkimuksen arvioinnissa. Ensinnäkin haluamme korostaa, että tutkimuksen 
taustalla hyödynnetyt artikkelit on rajattu koskemaan työssä oppimisen tutkimusta 
aikuiskasvatustieteellisessä ja henkilöstön kehittämisen tutkimusperinteessä. 
Mukaan valittujen tutkimusten tuli käsitellä suoraan työssä oppimisen (workplace 
learning) käsitettä, ja pääsääntöisesti sen alla informaalia oppimista. Tämän julkai-
sun taustalla on hyödynnetty tuoreimpia aihepiirin tutkimuksia (vuosilta 2010–2021). 
Rajauksesta huolimatta tutkimuksen aineisto kattaa vain murto-osan kaikesta 
siitä työn arjessa toteutuvan oppimisen tutkimuksesta, jota enenevissä määrin 
on 1990-luvulta alkaen julkaistu. Osaamisen kehittämisen, ammatillisen kehitty-
misen, organisaation oppimisen, oppivan organisaation sekä muut työssä oppimi-
sen lähikäsitteet rajattiin lähtökohtaisesti pois tutkimuksen aineistosta (yksittäisiä 
poikkeuksia lukuun ottamatta). On kuitenkin selvää, että edellä kuvattuja käsitteitä 
hyödyntäneet tutkimukset voivat tavoittaa saman ilmiön, jota tässä julkaisussa 
käsitellään ja sen myötä tarjota myös muita, kuin tässä havaittuja ja esitettyjä 
näkökulmia ja tutkimustuloksia. 

Tämä julkaisu tarjoaa työssä oppimisen alueella tehtyihin tutkimuksiin pohjautuvan 
yleiskuvan ilmiöstä ja sen mahdollistamisesta työn kontekstissa sekä aikaisem-
missa tutkimuksissa kuvatuista seurauksista. Yksittäisiin havaintoihin ja tuloksiin 
kohdistuvan tarkemman tutkimuksen myötä olisi kuitenkin mahdollista saada kus-
takin näkökulmasta kokonaisvaltaisempi ja yksityiskohtaisempi kuvaus. Sen vuoksi 
esitämmekin, että tämä julkaisu voi toimia eräänlaisena pohjana työssä oppimiseen 
liittyvien näkökulmien kartoittamisessa, mutta jatkotutkimustarpeita on runsaasti. 

135 Kts. myös Dochy ym., 2022. 
136 Kts. myös Sitra, 2019. 
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Ensinnäkään, tässä tutkimuksessa ei syvennytä riittävällä tasolla esimerkiksi työssä 
oppimisen mittaamiseen tai sen vaikutuksiin organisaatioiden tai yhteiskunnan 
tasolla kattavasti. Sen tarkastelu edellyttäisi huomattavasti monipuolisempaa ja 
monitieteisempää tarkastelua. Toiseksi tämä julkaisu ei tuota aukotonta ymmär-
rystä oppimisen ja hyvinvoinnin välisistä yhteyksistä, sillä näkökulma on työssä 
oppimisen tutkimusalueella vielä vähän tutkittu. Näkökulma on kuitenkin nostettu 
pohdintaosuudessa esille sen merkityksellisyyden ja ajankohtaisuuden vuoksi. 
Ehdotammekin, että oppimisen ja hyvinvoinnin suhteen tutkiminen tulevaisuudessa 
olisi yhä tärkeämpää. Kolmanneksi julkaisu ei ota juurikaan kantaa kysymykseen 
siitä, kenen vastuulla työssä oppiminen lopulta on tai miten paljon yksilön, organi-
saation tai yhteiskunnan tulisi siihen resursoida.137 Kysymys on liian monimutkainen 
vastattavaksi vain työssä oppimisen tutkimukseen perustuen. Organisaatiotasolla 
kysymykseen vastaaminen edellyttää syvää konteksti- ja organisaatiokohtaista 
harkintaa. Myös yksilötasolla vastuukysymys ulottuu ei vain työajalla ja työpai-
kalla tapahtuviin asioihin, vaan myös esimerkiksi työn ja muun elämän yhteenso-
vittamisen kysymyksiin.138 Vastuu-kysymys on kuitenkin erittäin ajankohtainen 
jatkotutkimusteema jo sen vuoksi, mitä tutkimuksissa on esitetty oppimisen ja 
työn vastuun siirtymisestä yhä vahvemmin yksilöille.139 Neljänneksi oppimisen ja 
kestävän työelämän suhde ei aineistona olleissa tutkimuksissa ole esillä niin vah-
vasti, että se voitaisiin esittää yksiselitteisesti. Myös kestävyyden osalta tarvittai-
siinkin huomattavasti laajempaa, monitieteistä ja moninäkökulmaista tarkastelua. 
Viidenneksi tulosten suhteen on hyvä huomioida, että työssä tapahtuva oppiminen 
on vahvasti kontekstisidonnaista, ja viimekädessä meillä on vieläkin melko vähän 
tieteellistä ymmärrystä siitä, miten työssä oppiminen ilmenee ja mitkä asiat siihen 
vaikuttavat erilaisissa organisaatioissa ja ammatti- ja muissa kohderyhmissä.140

Toivomme, että tämä julkaisu tarjoaa lukijalle hyvän perustason ymmärryksen 
työssä tapahtuvan oppimisen ilmiöstä, sen edistämisestä organisaatioissa sekä 
seurauksista niin yksilö-, organisaatio- kuin yhteiskunnankin tasoilla.

137 Kts. Myös Sitra, 2019. 
138 Kts. esim. Lemmetty, 2020. 
139 Esim. Ellinger, 2005; Lemmetty & Collin, 2019. 
140 Kyndt, Govaerts, Keunen & Dochy, 2013; Schein & Nerbo, 2015. 
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Huomioita yhteiskunnalliseen keskusteluun ja työpaikoille

• Organisaatioissa ja yhteiskunnassa on lisättävä ymmärrystä 
oppimisesta prosessina, jota voidaan edistää monenlaisissa 
työelämän, koulutuksen ja muun elämän konteksteissa, sen sijaan, 
että oppiminen assosioidaan yksinomaan kouluttautumiseen.
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LIITE 1

Tutkimuskatsauksessa hyödynnetyt artikkelit

Tutkimuskatsauksen aineistona käytetyistä artikkeleista 21 ovat määrällisin tut-
kimusmenetelmin toteutettuja empiirisiä tutkimuksia, 14 ovat laadullisin menetel-
min toteutettuja empiirisiä tutkimuksia, 2 ovat monimenetelmäisiä tutkimuksia ja 
16 ovat teoreettisia tai kirjallisuuteen pohjautuvia (review) tutkimuksia (kts. myös 
liite 1). Rajasimme tarkastelun kasvatus- ja aikuiskasvatustieteen sekä henkilöstön 
kehittämisen tieteenaloihin, sillä työssä tapahtuvan oppimisen (workplace lear-
ning) ilmiötä ja teoriaa on tutkittu ja kehitetty nimenomaan näillä alueilla.141 Haimme 
artikkeleita ensisijaisesti laadukkaista aikuiskasvatustieteen, työssä oppimisen 
ja henkilöstön kehittämisen kansainvälisistä lehdistä, kuten Studies in Continuing 
Education, Journal of Workplace Learning, Human Resource Development Quarterly, 
Human Resource Development International ja Vocations and Learning. Yksi suo-
menkielinen, Ammattikasvatuksen aikakausilehdessä julkaistu artikkeli otettiin 
mukaan sen soveltuvuuden ja ajankohtaisuuden vuoksi. 

Artikkelit haettiin Scopus-tietokannasta hyödyntämällä muun muassa seuraavia 
hakusanoja: ”informal JA learning JA work” “workplace learning”,”workplace learning 
JA review” sekä ”informal learning”. Artikkeleita karsittiin abstraktien perusteella 
(esim. aihepiiri ei liittynyt suoraan työssä tapahtuvaan oppimiseen tai tutkimus ei 
täyttänyt tieteellisiä kriteereitä). Analyysivaiheeseen mukaan valitut artikkelit luet-
tiin huolellisesti läpi kolmen tutkijan toimesta. Lisäksi niistä kirjoitettiin julkaisun 
kannalta oleelliset asiat muistiinpanoiksi. Artikkeleista tarkasteltiin ensin seuraavia 
asioita: mitä on tutkittu, millaista menetelmää tutkimuksessa on käytetty ja missä 
kontekstissa tutkimus on toteutettu. Tarkentavassa analyysivaiheessa paneuduttiin 
seuraaviin kysymyksiin: miten ja millaisena työssä oppimista on lähestytty artik-
kelissa ja millaisia tuloksia tutkimuksesta on saatu. Vastaukset kategorisoitiin tee-
moihin, jotka muodostavat tämän julkaisun tulososion.

141 Kts. Moosa & Shafeera, 2020; Brandi & Iannone, 2020. 
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