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Tämän tutkimuksen aiheena on osaamisen kehittäminen kokeneen asiantuntijan näkökulmasta. 
Työelämä on jatkuvassa muutoksessa. Globalisaatio, väestön ikärakenne ja työn teknologian muutos 

ovat haasteita nykyiselle ja tulevalle työelämälle. Työuria pyritään Suomessa pidentämään, ja samaan 
aikaan joillakin aloilla kärsitään työvoimapulasta. Yhteiskunnallisesti osaamisen ylläpidolle ja uuden 

oppimiselle on siis suuri tarve. Ajankohtaisten työelämuutosten takia on tarpeen tutkia, miten 

osaamisen kehittäminen toteutuu asiantuntijan arjessa. 

Tutkimuskysymyksenä toimii: Miten asiantuntija kokee osaamisen kehittämisen vaikuttavan 

työmotivaatioon? Tarkentavana alakysymyksenä on: Millaisia vaikutuksia oppimisella on 
asiantuntijan ammatilliseen kehittymiseen ja työtehtäviin? Tämä tutkimus tehtiin laadullisena eli 

kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusaineistona toimi viideltä kokeneelta julkisen organisaation 

asiantuntijalta kerätty haastatteluaineisto. 

Tutkimusaineisto analysoitiin aineistolähtöisellä sisällönanalyysilla. Aineistolähtöinen 

sisällönanalyysi valittiin, koska asiantuntijan kokemuksia ja ajatuksia haluttiin nostaa esiin suoraan 
tutkimusaineistosta. Aineistolähtöisen sisällönanalyysin avulla tutkimusaineiston havainnot 

tiivistettiin neljään pääluokkaan, jotka ovat asiantuntijatyön vaatimukset, motivaatiotekijät , 

tulevaisuuden osaaminen ja osaamisen johtaminen.  

Tutkimuksen perusteella osaamisen kehittäminen on erottamaton osa työn arkea. Osaamisen 

kehittäminen, ammatillinen kasvu ja työn tekeminen ovat vahvasti osa samaa kokonaisuutta. 
Sopivasti haastava työkokonaisuus motivoi kehittämään osaamista ja toisaalta onnistuneet 

oppimiskokemukset antavat lisää työmotivaatiota. Osaamisen kehittäminen on sidoksissa 

asiantuntijan sisäiseen motivaatioon, mutta myös ulkoisilla motivaatiotekijöillä, kuten esihenkilön 
tuella ja ryhmätyöllä, on merkitystä. Kehittämisessä korostuvatkin oma aktiivisuus ja vuoropuhelu 

esihenkilön kanssa. Osaamisen kehittämisen kysymyksinä nousevat esille myös tulevaisuuden 
osaamistarpeet. Näitä tarpeita pohditaan työn teknologian muuttumisen ja kokeneen asiantuntijan 

oman ammatillisen kehityksen kautta.  
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1 JOHDANTO 

 

Uuden oppiminen on nykypäivänä läsnä lähes jokaisen työntekijän arjessa, sillä työelämä on 

jatkuvassa muutoksessa. Jo vuonna 2011 hallituksen ja työmarkkinajärjestöjen asettama työ-

ryhmä selvitti työeläkejärjestelmän kehittämisvaihtoehtoja työurien pidentämiseksi (Valtioneu-

vosto 2011.)  Eläkeiän nostamista esitetään myös Elinkeinoelämän valtuuskunnan EVAn ke-

vään 2024 analyysissa (Pyykkönen 2024). Samaan aikaan monia aloja vaivaa työvoimapula. 

Osaamisen vaatimukset ovat työelämässä laajentuneet. Työssä vaaditaan nykyään usein moni-

osaamista eli osaamisen pitää olla monipuolista yli tiukkojen tehtävärajojen. Osaamisen ylläpi-

dolla on siis työelämässä tärkeä rooli sekä yksilön työelämässä suoriutumisen että yhteiskunnan 

kannalta, ja voidaankin puhua jatkuvan oppimisen tarpeesta.  

Työn muutokset voidaan jakaa kolmeen eri tyyppiin: työn sisällön, työn rakenteen ja työn te-

kemisen tapojen muutokset (Vuorenmaa, Mäkelä & Sumelius 2023, luku 13). Eräs viime vuo-

sien suurimpia työelämämullistuksia on ollut vuonna 2019 alkanut Covid 19 -pandemia, jonka 

seurauksena monen tietotyöläisen työn tekemisen tapa muuttui ja siirtyi äkkinäisesti toimis-

toista koteihin keväällä 2020. Pandemian jälkeen paluu arkeen on monessa organisaatiossa tar-

koittanut etä- ja lähityötä yhdistelevää hybridityötä. Sekä etä- että hybridityö edellyttävät asi-

antuntijoilta uudenlaisia taitoja. Hybridityön lisäksi työelämän muutokseen vaikuttavat muuan 

muassa globalisaatio, digitalisaatio ja väestön ikärakenne (OECD 2020,14). Yksi nopeimmin 

työtä muuttavista tekijöistä seuraavien vuosien aikana tulee todennäköisesti olemaan tekoälyn 

lisääntyvä käyttö. Työn rakenne muuttuu ja teknologia vähentää jossain määrin työpaikkoja, 

mutta se voi myös lisätä työtä joillain aloilla. Työn sisältö ja vaatimukset muuttuvat digitalisaa-

tion seurauksena. Teknologia tarjoaa toisaalta mahdollisuuksia uuden oppimiseen. (Vuorenmaa 

ym. 2023, luku 13.) 

Monet työtehtävät muuttuvat tai jopa katoavat edellä kerrottujen muutosten seurauksena. Sa-

maan aikaan työvoiman tarjonta vähenee väestön ikääntymisen myötä. Työpaikoilla vaaditaan 

uuden oppimista ja vanhojen rutiinien hylkäämistä. OECD (2020) mainitsee, että vaikka Suo-

men koulutusjärjestelmä on tehokas, kouluttautuminen vie kuitenkin useita vuosia. Siksi on 

tärkeää antaa työelämässä toimijoille mahdollisuus tietojen ja taitojen päivittämiseen, ja täten 

huolehtia yritysten kilpailukyvystä. (OECD 2020, 14.)  
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Opetushallituksen ja Opetus- ja kulttuuriministeriön yhteinen Osaamisen ennakointifoorumi 

(OEF) julkaisee tietoa osaamisesta ja tulevaisuuden työelämätarpeista (OEF 2023). Raporteis-

saan se pyrkii ennakoimaan koulutuksen ja työvoiman tarjontaa ja kysyntää muuan muassa elä-

köitymisen ja tutkinnon suorittaneiden määrän kautta. Foorumi antaa Kohtaanto kohdalleen -

raportissaan lukuisia toimenpide-ehdotuksia työn kysynnän ja tarjonnan kohtaamiseksi. Näitä 

suosituksia ovat muun muassa joustavat koulutusmahdollisuudet työssäkäyville sekä jatkuvan 

oppimisen ja uudelleenkoulutuksen tukeminen (OEF 2023,12). 

Osaamisen kehittämistä voidaan pitää tärkeänä organisaatioiden kilpailukyvyn kannalta. Sillä 

on myös vaikutuksia työn tuloksellisuuteen ja työhyvinvointiin. Monet organisaatiot ovatkin 

tiedostaneet osaamisen kehittämisen merkityksen. Ne painottavat omissa arvoissaan ja strate-

gioissaan jatkuvaa oppimista. World Economic Forumin (2020, 36) raportissa, jossa pohditaan 

työn tulevaisuutta, on aktiivinen oppiminen listattu yhdeksi tulevaisuuden tärkeimmäksi työ-

elämätaidoksi.  

Edellä kuvattujen työelämämuutosten takia on tärkeää tutkia, miten kokeneet asiantuntijat ke-

hittävät osaamistaan, ja millaisia mahdollisuuksia heillä siihen kiireisessä työelämässä on. Tut-

kimuksen avulla pyritään selvittämään osaamisen kehittämisen vaikutusta ammatilliseen kehit-

tymiseen ja työmotivaatioon. Tämän ymmärtämisellä voisi olla tulevaisuudessa tärkeä osansa 

työntekijöiden työurien pidentämiseen ja työssä viihtymiseen. Suomessa ikäluokat ovat piene-

nemässä, eikä työperäistä maahanmuuttoakaan voida nähdä nopeana työvoiman tarjonnan li-

sääjänä asiantuntijatyössä. Työssä jaksaminen on tärkeä asia yhteiskunnallisesti. Tutkielman 

tutkimuskysymyksenä on: Miten asiantuntija kokee osaamisen kehittämisen vaikuttavan työ-

motivaatioon? Tarkentavana alakysymyksenä toimii: Millaisia vaikutuksia oppimisella on asi-

antuntijan ammatilliseen kehittymiseen ja työtehtäviin? 

Tässä tutkielmassa osaamisen kehittämiseen perehdytään työntekijän näkökulmasta. Kohde-

ryhmänä ovat vähintään kymmenen vuotta työelämässä toimineet asiantuntijat.  Työurien pi-

dentäminen on ollut Suomessa esillä jo pitkään, ja työelämää saattaa olla monella kokeneellakin 

työntekijällä vielä paljon jäljellä. Osaamisen kehittämisen tarve ja työelämän muutokset on 

huomioitu myös yhteiskunnallisella tasolla. Pääministeri Sanna Marinin hallitusohjelmassa ko-

rostettiin, että muuttuvassa työelämässä tarvitaan oman osaamisen päivittämistä ja jatkuvaa op-

pimista (Valtioneuvosto 2019, 163). Pääministeri Petteri Orpon hallitusohjelmassa mainitaan 

muuan muassa pyrkimys turvata yli 50-vuotiaiden työurien jatkuminen (Valtioneuvosto 2023, 

66).  
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Tässä tutkielmassa pyritään selvittämään, miten jo pidempään työuraa tehneet asiantuntijat ko-

kevat jatkuvan osaamisen kehittämisen tarpeen, ja millaisia vaikutuksia kehittymisellä on työ-

tehtäviin ja työuraan. Osaamisen kehittäminen on rajattu tarkoittamaan sitä osaamista, koulu-

tusta ja oppimista, joka tapahtuu joko työpaikalla tai työnantajan kustantamana. Työntekijän 

omaehtoinen itsensä kehittäminen vapaa-ajalla tai pidemmät koulutuskokonaisuudet jäävät si-

ten tämän tutkielman ulkopuolelle. Myöskään osaamisen johtamista esihenkilöiden näkökul-

masta ei tässä tutkielmassa tutkita. Esihenkilöiden rooli on kuitenkin niin sidoksissa osaamisen 

kehittämiseen, ettei johtamista voida pitää täysin erillään aiheesta. Samoin HR-yksiköiden roo-

lia osaamisen kehittämisen toimintatapojen kehittäjänä ja ylläpitäjänä ei tässä tutkielmassa erik-

seen tuoda esille, kuten ei myöskään työhyvinvointia laajempana kokonaisuutena. Rajaukset on 

tehty tutkielman aikataulun ja määritellyn laajuuden takia. Tutkimus on laadullinen ja tutki-

musaineisto kerättiin puolistrukturoitujen teemahaastattelujen avulla. Laadullinen tutkimus so-

pii aiheeseen, joka on hyvin käytännönläheinen, ja perustuu yksilön omiin työelämän koke-

muksiin.   

Tämä tutkielma koostuu kuudesta luvusta, joista seuraavassa käydään läpi osaamisen kehittä-

misen ilmiötä ja siihen liittyviä käsitteitä. Teoriaosuuden jälkeen esitellään tutkimuksessa käy-

tetyt aineistonkeruu- ja analyysimenetelmät. Tutkimusaineiston tuloksissa käydään läpi aineis-

ton pohjalta tehtyjä havaintoja. Tutkielman viimeisissä luvuissa pohditaan tutkimustuloksia 

suhteessa esitettyyn teoreettiseen viitekehykseen ja esitetään niiden pohjalta tehdyt johtopää-

tökset.   
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2 TUTKIELMAN TEOREETTINEN VIITEKEHYS JA KESKEISET KÄSITTEET 

 

Tässä tutkielmassa tarkastellaan nimenomaan yksittäisen asiantuntijan roolia osaamisen kehit-

tämisessä ja oppijana työelämässä. Teoreettisen viitekehyksen käsitteet ovat osaamisen kehit-

täminen, ammatillinen kehittyminen ja asiantuntijuus sekä motivaatio. Osaamiseen liittyvät lä-

heisesti myös tiedon erilaiset muodot ja oppiminen. Tässä luvussa käydään läpi osaamisen ke-

hittämisen käsitettä, asiantuntijuuden ja ammatillisen kehittymisen muotoutumista työuran ai-

kana sekä esitellään motivaation käsitettä ja osaamisen kehittämisen yhteyttä työmotivaatioon.   

 

2.1 Osaamisen kehittäminen 

Osaamisen kehittäminen voidaan määritellä sellaisten tietojen ja taitojen hankkimisena, joista 

kertyy tietynlainen pätevyys (Sandberg 2009, 4). Boud ja Garrick (2012) näkevät työssä oppi-

misen vaikuttavan organisaation, työntekijän ja sosiaalisen ulottuvuuden tasolla. Organisaatioi-

den kannalta oppimisella on positiivisia vaikutuksia tuottavuuteen, tehokkuuteen ja innovatii-

visuuteen. Työntekijä pystyy kehittämään omaa oppimistaan yhdistämällä tietoa ja taitoa osaa-

miseensa. Oppimista voidaan ajatella investointina tulevaisuuteen ja työyhteisöön tai tiimiin. 

(Boud & Garrick 2012, 6.) Toisaalta työntekijä voi kokea jatkuvan oppimisen vaatimuksen 

myös kuormittavana, ja se voi kiireen keskellä heikentää motivaatiota (Lemmetty 2020, 330).  

Tiedon käsite voidaan jakaa kolmeen eri luokkaan. Ensimmäinen on organisaatiokohtainen, 

koodattu, ei-akateeminen tieto, joka sisältää muuan muassa arkistoja, suunnitelmia, käsikirjoja 

ja kirjeenvaihtoa. Toisena tiedon osa-alueena on kulttuurinen tieto, jolla tarkoitetaan työhön 

liittyviä käytäntöjä ja tapoja. Henkilökohtainen tieto taas sisältää opitun tiedon lisäksi jokapäi-

väisten tilanteiden ymmärtämisen, taidot ja käytännöt, kokemukset, itsetuntemuksen, asenteet 

ja tunteet. (Eraut 2004, 263‒264.) Kokemuksesta oppimisella voidaan tarkoittaa konkreettisen 

tapahtuman lisäksi havainnointia. Se voi olla yhtä lailla yksittäinen tapahtuma kuin useasta ta-

pahtumasta kertynyttä tietoa. (Eraut 2004, 251.) 

Työpaikalla oppimisen keinoina voidaan käyttää muuan muassa perinteistä ryhmässä oppi-

mista, mentorointia tai coachingia, teknologiaan perustuvaa oppimista tai itseopiskelua (Taylor 

& Furnham 2005, 9). Coachingia voidaan pitää eräänlaisena neuvonnan ja opettamisen väli-
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muotona (Taylor & Furnham 2005, 8), kun taas mentoroinnilla viitataan useimmiten työnteki-

jän neuvomiseen ja opastamiseen toisen, kokeneemman työntekijän toimesta. Näiden henkilö-

kohtaisten oppimistilanteiden etuna on, että ne on suunnattu tehokkaasti juuri kyseessä olevan 

tilanteen ja oppijan tarpeisiin, ja niitä voidaan järjestää melko joustavasti ajasta ja paikasta riip-

pumatta. (Taylor & Furnham 2005, 11.) 

Koulutusta voidaan luokitella sen mukaan, missä tai miten oppiminen tapahtuu. Muodollinen 

koulutus (engl. formal education) on julkisen tai yksityisen instituution järjestämää koulutusta, 

jonka kesto on vähintään yksi lukukausi. Epämuodollisella koulutuksella (engl. non-formal 

education) viitataan lyhytkursseihin, seminaareihin ja workshoppeihin. Työssä oppiminen, esi-

merkiksi tekemällä tai oppimalla kollegalta, luokitellaan epäviralliseksi oppimiseksi (engl. in-

formal learning). (European Commission 2016, 14‒15.) Kaikissa näissä muodoissa oppiminen 

voi olla tarkoituksellista, mutta niiden oppimismetodit, opetuksen järjestäjä ja rakenne vaihte-

levat.  

Billett (2004) kritisoi jaottelua, jossa työpaikka luokitellaan epäviralliseksi tai järjestäytymät-

tömäksi oppimisympäristöksi. Hänen mielestään on harhaanjohtavaa sanoa työn toimintoja 

suunnittelemattomiksi, koska ne ovat yleensä tarkkaan harkittuja. Kyse on työhön osallistumi-

sesta ja työkäytäntöjen jatkuvuudesta, eivätkä ne ole sattumanvaraisia. (Billett 2004, 312.). Op-

piminen tarkoittaa muutosta työntekijän toiminnassa ja ajattelussa. Päivittäiseen työhön ja poh-

dintaan osallistuminen muuttaa yksilön osaamista aina jollain tavalla. (Billett 2004, 314.) Billett 

(2004, 316) puhuu oppimisesta osallistumisena työhön, jossa työntekijä itse lopulta päättää, 

miten hän osallistuu ja oppii kokemuksista. Eraut (2004, 247) kokee, että työpaikkoja on har-

voin suunniteltu oppimista ajatellen. Työ on organisoitu jollain tavalla, ei niinkään työpaikalla 

oppiminen.  

Suomen lainsäädännössä säädetään useassa kohdassa työnantajan velvollisuudesta huolehtia 

työntekijöiden koulutuksesta. Työsopimuslaki (55/2001) määrää yleisvelvoitteena, että ”työn-

antajan on huolehdittava siitä, että työntekijä voi suoriutua työstään myös yrityksen toimintaa, 

tehtävää työtä tai työmenetelmiä muutettaessa tai kehitettäessä. Työnantajan on pyrittävä edis-

tämään työntekijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä mukaan työurallaan etenemiseksi”. 

(TSL 2:1.) Lisäksi mainintoja työnantajan velvollisuuksista on myös yhteistoimintalaissa 

(1333/2021), jossa määrätään muun muassa henkilöstön kehittämissuunnitelman laatimisesta 
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(YTL 2:9). Vuoden 2014 alusta tuli voimaan laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaami-

sen kehittämisestä (1136/2013). Tässä laissa työnantajalta edellytetään koulutussuunnitelmaa, 

ja työnantaja voi saada tähän suunnitelmaan perustuvasta koulutuksesta verovähennyksen.  

Osaamisen kehittäminen on osittain lain tasolla säädelty. Käytännön toteutus tapahtuu kuiten-

kin organisaatioissa HR-politiikan ja määriteltyjen käytäntöjen mukaisesti (Toivanen, Leppä-

nen & Kovalainen 2012, 4). Myös työntekijä itse on aktiivinen toimija, joka usein pyrkii toimi-

maan omien mielenkiinnon kohteidensa mukaisesti ja ottamaan huomioon ehkä myös omat tu-

levat työmahdollisuudet (Billett 2004, 312). Työntekijän halut ja organisaation tarpeet voivat 

kuitenkin poiketa toisistaan. Esihenkilön roolina on toimia mahdollisuuksien antajana, mutta 

samalla työskennellä organisaation tavoitteiden mukaisesti. (Toivanen ym. 2012, 16.)  

Koulutuksen saatavuudessa on lainsäädännöstä huolimatta työpaikka- ja alakohtaisia eroja. Ti-

lastokeskuksen vuoden 2018 tilaston mukaan 60 % palkansaajista oli saanut työnantajan mak-

samaa koulutusta kuluneen 12 kuukauden aikana. Julkisella sektorilla koulutusta saaneiden 

osuus oli 73 %, kun se yksityisellä sektorilla oli 54 %. Kuitenkin, kun oli kysytty hyvistä mah-

dollisuuksista saada ammattitaitoa kehittävää koulutusta, tähän kysymykseen oli vastannut 

myöntävästi vain 45 % palkansaajista. Vuosien 2003‒2018 aikana molempien kysymysten 

osalta positiivista kehitystä on tapahtunut vain muutaman prosenttiyksikön verran. (Tilastokes-

kus 2018.) 

Hörkkö, Silvennoinen ja Järvinen (2022) tutkivat työssä oppimisen mahdollisuuksia Suomessa 

vuosina 2004‒2016. Tutkimus tarkastelee myös oppimisen mahdollisuuksien ja työelämän 

luottamuksen suhdetta. Luottamus liitetään tässä yhteydessä erityisesti eri organisaatiotasojen 

ja henkilöstöryhmien tiedon ja osaamisen jakamiseen sekä luottamuksellisiin yksilöiden väli-

siin suhteisiin. (Hörkkö ym. 2022, 305.) Tutkimuksessa todetaan, että toimihenkilöasema ja 

luottamukselliset suhteet johtoon lisäävät oppimisen mahdollisuuksia (Hörkkö ym. 2022, 318). 

Sekä luottamuksella että sosioekonomisella asemalla on siis vaikutusta oppimisen mahdolli-

suuksiin työssä. Myös Eraut (2004) nostaa luottamuksen tärkeäksi tekijäksi oppimisessa. Op-

piminen perustuu usein yhdessä tekemiseen, aloitteellisuuteen ja oppimismahdollisuuksien et-

simiseen. Oppimismotivaatioon tarvitaan sekä haasteita että rohkaisua haasteisiin vastaami-

seen. Haasteiden ja rohkaisun puuttuminen vähentävät luottamusta ja sen myötä itseluotta-

musta. (Eraut 2004, 269.)  

Toivasen ym. (2012, 7) mukaan osaamisen kehittämiseen organisaatiossa liittyy ristiriitoja. 

Osaamisen kehittämistä pidetään välttämättömänä tulevaisuuden kannalta, ja kehittymiseen 
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kannustetaan, mutta se jää usein toissijaiseksi varsinaiseen päivittäiseen työhön nähden. Tule-

vaisuuteen pyritään panostamaan, mutta käytännön työtä ohjaavat kiire ja vaihtuvat projektit 

(Toivanen ym.  2012, 16).  Osaamisen kehittäminen ja oppiminen voidaan mainita yrityksen 

arvona, ja sen toteutumiseen on luotu erilaisia käytäntöjä.  Käytännössä koulutukseen ja oppi-

miseen tarvittavaa aikaa ei ehkä huomioida töiden suunnittelussa tai osaamisen kehittämisen 

toteutumista ei tueta tarpeeksi. Koulutusmahdollisuuksien jakautumista työntekijöiden kesken 

ohjaavat inhimilliset tekijät kuten organisaation tavoitteet, kiire ja vuorovaikutussuhteet. (Toi-

vanen ym. 2012, 8–9; Hörkkö ym. 2022, 310–311.) 

 

2.2 Ammatillinen kehittyminen ja asiantuntijuus 

Ammatillinen kehittyminen ja jatkuva oppiminen perustuvat siihen ajatuksen, ettei perinteinen 

koulutus voi tarjota kaikkia uran aikana tarvittavia tietoja ja taitoja (Vuorenmaa ym. 2023, luku 

13). Ammatillinen kehittyminen jatkuu usein koko työelämän ajan. Tämä edellyttää, että ihmi-

nen kokee, että hänellä on kasvun mahdollisuuksia työssään. (Ruohotie 2005a, 49.) Tähän vai-

kuttavat organisatoriset, työrooliin liittyvät ja henkilökohtaiset kasvutekijät. Ammatillinen ke-

hittyminen voi liittyä muuan muassa vanhentuneiden tietojen päivittämiseen, teknologisiin 

muutoksiin, haluun oppia uutta ja kehittyä tai uusiin vastuualueisiin työtehtävissä. (Ruohotie 

2005a, 50–55.) Työhyvinvoinnin tekijät voidaan työntekijän oman persoonan lisäksi jakaa nel-

jään muuhun luokkaan: organisaatio, johtaminen, työyhteisö ja työ. Työn osa-alueeseen kuulu-

vat vaikuttamismahdollisuudet työssä sekä oppiminen. (Manka 2015, 253.) Salonen (2009) 

tutki väitöskirjassaan ammatillisen kasvun edellytyksiä hallinto-organisaatioissa. Tutkimuksen 

mukaan ammatillinen kasvu on hyvin tärkeä tekijä työmotivaation ja työssä kehittymisen kan-

nalta. Tutkituissa organisaatioissa suhtauduttiin myönteisesti osaamisen kehittämiseen, mutta 

sen toteutuminen jäi kuitenkin yksittäisten työntekijöiden oman aktiivisuuden varaan. (Salonen 

2009, 219.) 

Asiantuntija ja tietotyöläinen tarkoittavat molemmat ammatteja, joissa tekeminen perustuu tie-

don monipuoliseen käyttöön. Tässä tutkimuksessa asiantuntijuutta ja tietotyöläisyyttä määritel-

lään työnkuvan ja kokemuksen kautta.  Tietotyöläisen käsitteeseen liitetään muun muassa luova 

tiedon käyttö, itsenäinen työn suunnittelu, jatkuva työssä oppimisen ja tietynlainen tehtävän-

kuva sekä koulutus- ja taitovaatimukset (Pyöriä, Melin & Blom 2005, 14). Tietoa pidetään mo-

nin paikoin ensisijaisena työn resurssina, ja asiantuntijalla on oltava kyky yhdistää tieto ja asi-

antuntemus toisiinsa uusissa yhteyksissä ja tilanteissa (Boud & Garrick 2012, 3–4). 
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Osaamisen voidaan ajatella muodostuvan taidoista, tiedoista ja asenteista, joita ihminen käyttää 

työssä (Sandberg 2009, 4). Osaamisen määritelmä muuttuu kuitenkin koko ajan kokeneenkin 

työntekijän kohdalla sitä mukaa, kun työn käytännöt ja vaatimukset muuttuvat (Eraut 2004, 

264). Kompetenssi voidaan määritellä kyvykkyyden, riittävyyden tai menestyksen ehtona ja 

ominaisuutena (Elliot, Dweck & Yeager, 2017, 4). Delamare Le Deist ja Winterton (2005, 39) 

esittävät kompetenssin neliosaisen holistisena kompetenssimallina, johon kuuluvat kognitiivi-

nen, toiminnallinen, sosiaalinen ja metaosaaminen. Kognitiivinen osaaminen sisältää tiedon ja 

ymmärryksen, toiminnallinen osaaminen sisältää taidot ja sosiaaliseen osaamiseen kuuluvat 

käyttäytyminen ja asenteet. Tärkeitä metataitoja ovat muun muassa joustavuus ja sopeutumis-

kyky (Ruohotie 2005b, 214).  

Toivasen ym. (2012, 12) tutkimuksessa nousevat esiin asiantuntijaksi kasvaminen ja asiantun-

tijuuden kehittyminen työtä tekemällä. Kokemuksesta oppiminen ja kokonaisuuksien ymmär-

täminen liittyvät tähän prosessiin. Kokemus tuo kyvyn valikoida ja keskittyä työn kannalta 

oleelliseen tietoon (Lehtinen & Palonen, 2011, 27). Sandberg (2009, 16‒17) korostaa, ettei 

osaamisen kehittymiseen riitä pelkkä kokemus. Hän kiinnittää huomiota kokonaisvaltaiseen 

ymmärrykseen työstä. Ymmärryksemme työstä vaikuttaa siihen, mitä osaamista me kehitämme 

ja miten (Sandberg 2009, 9).  

Oppimisen yhteydessä puhutaan usein elinikäisen oppimisen käsitteestä. Sillä tarkoitetaan kaik-

kea elämän aikana tapahtuvaa oppimista, jonka tarkoituksena on lisätä tietoa, taitoja ja kyvyk-

kyyttä. Elinikäinen oppiminen on määrätietoista ja jatkuvaa, ja se voi tapahtua missä tahansa 

ympäristössä, eikä se rajoitu vain työelämään. (European Commission 2016, 9.) Aikuisen op-

pimiseen vaikuttavat muuan muassa kokemukset aiemmista oppimistapahtumista. Viidestä 

suuresta persoonallisuuspiirteestä (Five-Factor Model) kolme vaikuttaa oppimiseen: tunnolli-

suus ja avoimuus positiivisesti, neuroottisuus negatiivisesti. Lisäksi itsetunto, luottamus omiin 

kykyihin ja uskallus pyytää apua ovat tärkeitä oppimisprosessin kannalta. (Taylor & Furnham 

2005, 7‒8.) Defensiivisyys on usein oppimisen esteenä, koska ihminen haluaa välttää tuntema-

tonta ja uusille asioille altistumista (Ruohotie 2005b, 212). Sitoutuminen oppimiseen vaikuttaa 

siihen, miten aloitteellisesti tarjolla olevia oppimismahdollisuuksia hyödynnetään (Eraut 2004, 

270).  

Saaren (2013, 96) mukaan työssä oppiminen ja työn tekeminen muodostavat yhtenäisen koko-

naisuuden. Saari puhuu työelämän muutoksen yhteydessä psykologisesta sopimuksesta, jonka 
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on ajateltu määrittävän työnantajan ja työntekijän välistä vaihtokauppaa. Rousseau (1995) mää-

rittelee psykologisen sopimuksen työntekijän ymmärrykseksi siitä, mitä hänen ja työnantajan 

väliseen työsuhteeseen kuuluu (Rousseau 2001, 512). Tietotyöläisen odotus psykologisen so-

pimuksen sisällöstä on ajan myötä muuttunut. Sen sijaan, että hän odottaisi perinteistä jatku-

vuutta työsuhteelta, hän odottaa itsensä kehittämisen mahdollisuuksia. (Saari 2013, 96.) Am-

matillinen kehitys on ikään kuin työsuhteeseen kuuluva etu, jonka odotetaan toteutuvan. Erityi-

sesti pitkässä työsuhteessa psykologinen sopimus painottaa työntekijän kehittymistä ja työ-

markkinoiden epävarmuuteen varautumista. (Saari 2014, 37.) Uuteen psykologiseen sopimuk-

seen kuuluu myös työntekijän vastuun ottaminen omasta suorituksestaan ja sitoutuminen jatku-

vaan oppimiseen ja kehittämiseen (Ruohotie 2005a, 34). Tässä ajattelussa sovitetaan yhteen 

työnantajan ja työntekijän tavoitteet ja edut (Saari 2014, 69). 

 

2.3 Motivaation yhteys osaamisen kehittämiseen 

Henkilöä, joka on kiinnostunut tai innostunut pyrkimään johonkin päämäärään, pidetään moti-

voituneena. Motivaatio tarkoittaa halua tehdä jotain. Motivaatio voi vaihdella muuan muassa 

sen suhteen, miten motivoitunut henkilö on tai mihin motivaatio on suuntautunut. (Ryan & Deci 

2000, 54.) Ammatillisessa kasvussa on kyse osaamisesta, mutta myös siitä, millaisia mahdolli-

suuksia työntekijälle annetaan organisaatiossa uran eri vaiheissa. Kyse on taidoista, tiedoista ja 

kyvykkyydestä, ja toisaalta siitä, mitä mahdollisuuksia ja rajoitteita kukin ikäkausi työelämässä 

tarjoaa. Tämä osaamisen ja mahdollisuuksien kokonaisuus asettaa haasteita myös yksilön mo-

tivaatiolle. (Heckhausen, Shane & Kanfer 2017, 450.)  

Ryanin ja Decin (2017) itseohjautuvuusteoria (Self Determination Theory, SDT) määrittelee 

yksilön tärkeiksi psykologisiksi tarpeiksi autonomian, kyvykkyyden ja yhteyden toisiin ihmi-

siin (Ryan & Deci 2017, 10). Näistä kolmesta tarpeesta kyvykkyys liittyy eniten osaamiseen ja 

sen kehittämiseen.  Kyvykkyyden tarve tarkoittaa tarvetta tuntea itsensä tehokkaaksi, menesty-

väksi ja kehittyväksi. Ihminen haluaa tuntea, että hänellä on tarvittavat taidot ja tiedot menes-

tyäkseen jokapäiväisessä työssä. (Rigby & Ryan 2018, 139.) Piirton, Nokelaisen ja Pylvään 

(2022) haastattelututkimuksessa tärkeinä kompetenssitekijöinä nousivat esiin optimaalinen 

haastetaso, onnistumisten kokeminen ja oppiminen (Piirto ym. 2022, 36). Tärkeänä pidettiin 

mahdollisuutta lisätä omaa asiantuntemusta, millä taas nähtiin yhteys motivaatioon ja työn mie-

lekkyyteen. Uuden oppimisen myös uskottiin tuovan mahdollisuuksia mielenkiintoisempiin 

tehtäviin. (Piirto ym. 2022, 38‒39.) 
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Itseohjautuvuusteoria jakaa motivaation käsitteen sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisäinen 

motivaatio lähtee ihmisen omasta kiinnostuksesta ja arvoista, jotka ovat hänelle merkitykselli-

siä. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa toimimista jonkin ulkoisen paineen, kuten palkkion tai so-

siaalisen hyväksynnän takia. (Ryan & Deci 2017, 14.) Teorian mukaan työmotivaatio on aina 

sisäisen ja ulkoisen motivaation yhdistelmä. Sisäinen motivaatio on kuitenkin välttämätön hy-

vän oppimistuloksen ja luovuuden kannalta (Ryan & Deci 2000, 55; 2017, 538). Itseohjautu-

vuusteoria olettaa, että kaikki ihmiset ovat luonnostaan motivoituneita kehittämään kiinnostuk-

sen kohteitaan. (Dysvik & Kuvaas 2014, 220). Kun koulutus koetaan hyödylliseksi ja merki-

tykselliseksi, se lisää sisäistä motivaatiota (Dysvik & Kuvaas, 2014, 225).  

Sisäisen motivaation tuottama tyytyväisyys liittyy autonomiaan ja kyvykkyyteen. Siihen liittyy 

keskeisesti mahdollisuus käyttää ja testata taitojaan sekä tuntea itsensä kykeneväksi. (Ryan & 

Moller 2017, 215.) Itseohjautuvuusteoria SDT, kuten monet muutkin teoriat, korostaa osaami-

seen liittyvien pyrkimysten keskeisyyttä yksilön kehitykselle. Itseohjautuvuusteoria painottaa 

tyytyväisyyden osaamiseen tukevan jatkuvaa oppimista ja kehittymistä. Lisäksi autonomia ja 

se, että yksilö kokee asian kiinnostavaksi tai merkitykselliseksi, auttavat osaamisen kehittämi-

sessä. (Ryan & Moller 2017, 227.) Reiss (2012) kyseenalaistaa SDT-teorian jaon sisäiseen ja 

ulkoiseen motivaatioon. Hänen mielestään yksilön motiivit ovat liian moninaisia jaettavaksi 

vain kahteen luokkaan, ja motivaatio on kokonaisuudessaan peräisin sisäisestä lähteestä. (Reiss 

2012, 152‒153.) Hän jakaa motivaation jopa 16 eri vahvistavaan tekijään (Reiss Motivation 

Profile RMP). (Reiss 2012, 154.) 

Härkönen (2008) on tutkinut työ- ja oppimismotivaatiota julkisella sektorilla. Alle viisi vuotta 

työtehtävässään työskennelleet olivat tutkimuksen mukaan motivoituneimpia oppijoita, mutta 

toisaalta yli 15 vuoden jälkeen samassa tehtävässä oppimismotivaatio jälleen lisääntyi hieman. 

Oppimismotivaatiota lisäsivät eniten kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys, muutosten ko-

keminen myönteisesti, voimakas autonomian tarve ja oppimisen kokeminen helppona. (Härkö-

nen 2008, 287.) Työtyytyväisyys, kehityksen ja oppimisen sekä työhön liittyvien kurssien mer-

kityksellisyys ovat suorassa yhteydessä työmotivaatioon (Härkönen 2008, 288).  Työmotivaa-

tioon voidaan vaikuttaa työtyytyväisyyden, hyvien oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuk-

sien sekä toimivan sosiaalisen ympäristön keinoin (Härkönen 2008, 289). Tutkimuksen tulok-

sista löytyy samoja elementtejä kuin Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoriasta, kuten yksilön 

autonomian tarve ja oppimisen merkityksellisyyden kokemus. 
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3 MENETELMÄLLISET VALINNAT 

 

Tässä luvussa käydään läpi tutkimukseen valitut menetelmät ja valintojen perustelut. Menetel-

miin kuuluvat tutkimustapa, tutkimusaineiston keruutapa ja tutkimusaineistosta tehtävä sisäl-

lönanalyysi. Myös haastateltavien rajausta ja valintaa avataan tässä luvussa. Lisäksi pohditaan 

tutkimuksen eettisiä periaatteita ja tutkimuksen luotettavuutta. 

 

3.1 Kvalitatiivinen tutkimus ja teemahaastattelu 

Tämä tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen. Laadullinen tutkimustapa on valittu, koska 

osaamisen kehittämisen ilmiötä pyritään käsittelemään kokonaisvaltaisesti. Laadullisen tutki-

muksen lähtökohta on todellisen elämän kuvaaminen, ja aineistoa tarkastellaan yksityiskohtai-

sesti ja monitahoisesti (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2014, 161). Osaamisen kehittämisessä on 

kyse tällaisesta ilmiöstä, ja aiheen tarkasteluun sopii parhaiten laadullinen tutkimus.  

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto voidaan kerätä muuan muassa teemahaastatte-

lulla, ryhmähaastatteluilla, havainnoimalla tai dokumenttien diskursiivisella analyysilla (Hirs-

järvi ym. 2014, 164). Tässä tutkimuksessa tutkimusaineiston keruutapana olivat haastattelut, 

koska haastattelussa on helppo käydä vuoropuhelua, tarkentaa kysymyksiä ja joustavasti edis-

tää aiheen käsittelyä (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 3.1.1).  Haastattelulla oli mahdollista saada 

monipuolisempia vastauksia kuin esimerkiksi lomakekyselyllä juuri haastattelun joustavuuden 

takia. Yksilöhaastattelut valittiin aineistonkeruumenetelmäksi, sillä haluttiin haastateltavien 

puhuvan avoimesti omista osaamisen kehittämisen ajatuksistaan ja kokemuksistaan. Haastatte-

lut mahdollistivat vuorovaikutuksen haastateltavien kanssa. (Hirsjärvi ym. 2014, 204‒205.) 

Haastatteluja varten laadittiin teemoittain valmiita kysymyksiä (liite 1), jotka esitettiin haasta-

teltaville, eli haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluina. Teemahaastatte-

lun etuna on, että asioita voidaan tarkentaa. Siinä korostetaan haastateltavien asialle antamia 

merkityksiä (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 3.1.1), joten se sopii osaamisen kehittämisen ilmi-

öön. Osaamisen kehittämisessä ei ole kyse vain sen käytännön toteutuksesta organisaatiossa. 

Kyse on myös osaamisen kehittämiseen liittyvistä kokemuksista esimerkiksi sen suhteen, koh-

taavatko asiantuntijan ja organisaation tavoitteet kehittämisen suhteen, ja mitä uramahdolli-

suuksia kehittäminen luo asiantuntijalle. Haastattelussa keskustelua pystyy ohjaamaan tutki-
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muksen kannalta olennaisiin kysymyksiin. Teemahaastatteluun etukäteen valitut teemat perus-

tuivat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen (Tuomi & Sarajärvi 2018, 3.1.1). Tämän tutki-

muksen teemahaastattelun teemat olivat osaamisen kehittäminen, ammatillinen kehittyminen ja 

asiantuntijuus sekä motivaatio. Teemahaastattelujen pohjana olivat samat kysymykset, mutta 

niiden järjestys saattoi vaihdella haastattelutilanteen mukaan. Laadittuja kysymyksiä käytettiin 

tarpeen mukaan, ja koska haastatellun vastaus saattoi toisinaan jo kattaa jonkun toisenkin ky-

symyksen aiheen, kaikkia kysymyksiä ei ollut tarpeen käyttää jokaisessa haastattelussa.  

Tutkimusaineistoa varten tehtiin viisi yksilöhaastattelua. Haastattelut tehtiin ja nauhoitettiin 

Microsoft Teams -sovelluksella. Haastattelujen kesto vaihteli 15–41 minuuttiin. Kaikkien haas-

tatteluiden kokonaiskesto oli 2 tuntia 20 minuuttia, ja niiden litteroitu pituus on 52 sivua, fon-

tilla Times New Roman, pistekoolla 12 ja rivivälillä 1. 

 

3.2 Haastateltavien valinta ja rajaus 

Tutkimuksen kohderyhmäksi rajattiin julkisen sektorin asiantuntijat, joilla on vähintään kym-

menen vuotta kokemusta työelämästä asiantuntijauralla. Tämä rajaus palveli tutkimusongel-

maa, koska tarkoituksena oli selvittää kokeneen asiantuntijan ajatuksia ja kokemuksia osaami-

sen kehittämisestä ja sen yhteydestä motivaatioon. Haastateltavat valittiin tämän vuoksi tarkoi-

tuksenmukaisesti (Hirsjärvi ym. 2014, 164), jotta haastateltaviksi saatiin oikeaan kohderyh-

mään kuuluvia henkilöitä. Haastattelun hyvä puoli aineistonkeruumenetelmänä onkin juuri se, 

että haastatteluun voidaan valita henkilöt, joilla on kokemusta kyseessä olevasta aiheesta 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 3.1). Tähän tutkimukseen osallistuneiden haastateltujen työko-

kemus asiantuntijatehtävissä vaihteli 15–35 vuoteen. Tutkimusaineiston avulla yritettiin löytää 

ja ymmärtää tekijöitä, jotka vaikuttavat julkisen organisaation asiantuntijoiden osaamisen ke-

hittämiseen sekä sen vaikutuksiin ammatilliseen kehitykseen ja työmotivaatioon. Tavoitteena 

oli käydä rehellistä vuoropuhelua ja kuulla kokemuksia osaamisen kehittämisestä työelämässä.  
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3.3 Aineistolähtöinen sisällönanalyysi 

Aineiston sisällönanalyysiin on olemassa erilaisia tapoja. Teoriaohjaavassa analyysissa teoria 

toimii apuna, mutta analyysi ei pohjaudu suoraan siihen. Siinä käytetään sekä aineistolähtöi-

syyttä että valmiita malleja. Teorialähtöinen analyysi perustuu johonkin teoriaan tai malliin, 

jonka mukaan määritellään myös tutkimuksen käsitteet. Analyysia ohjaa tämä valmis malli. 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.2.) 

Tässä tutkimuksessa tutkimusaineiston analyysimenetelmänä käytettiin aineistolähtöistä sisäl-

lönanalyysia. Aineistolähtöinen sisällönanalyysi valittiin siksi, koska se mahdollistaa teemojen 

esiintuomisen suoraan aineistosta sekä auttaa ymmärtämään ilmiötä haastateltavan näkökul-

masta. Aineistolähtöinen sisällönanalyysi perustuu aineiston tulkintaan ja päättelyyn. Siinä py-

ritään ymmärtämään, mitä asiat merkitsevät henkilöille. (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.4.3.) 

Havainnot pyritään tekemään suoraan tutkimusaineistosta. Aiemmilla havainnoilla tai tiedoilla 

ei pitäisi olla tekemistä analyysin kanssa aineistolähtöisessä analyysissa. Myös analyysi ja ra-

portointi tehdään aineistolähtöisesti. Kuitenkin täysin ”puhtaiden” havaintojen tekeminen on 

vaikeaa, koska tutkimukseen on valittu tietyt käsitteet, tutkimusasetelma ja tutkimuskysymys. 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.2.) 

Aineistolähtöisessä analyysissa tutkimusaineistosta muodostetaan ensin analyysikysymys 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, kappale 4.4.3). Haastattelujen jälkeen tämän tutkimuksen analyy-

sikysymykseksi muodostui: Mistä asiantuntija puhuu, kun hän puhuu osaamisen kehittämi-

sestä? Haastattelujen jälkeen aineisto kuunneltiin ja kirjoitettiin auki sana sanalta eli litteroitiin. 

Alustava litterointi oli tehty jo aiemmin haastattelujen yhteydessä Microsoft Teams -sovelluk-

sen avulla. Sen jälkeen litteroituun aineistoon perehdyttiin huolellisesti.  

Aineistolähtöinen sisällönanalyysi jakautuu karkeasti kolmeen vaiheeseen: aineisto pelkiste-

tään, ryhmitellään ja lopuksi käsitteellistetään. (Tuomi & Sarajärvi 2018, kappale 4.4.3). Ana-

lyysikysymyksen muodostamisen jälkeen litteroidut haastattelut käytiin läpi ja niistä etsittiin 

pelkistettyjä ilmauksia. Pelkistyksessä etsittiin tutkimustehtävää kuvaavia ilmaisuja, esimer-

kiksi sanoja, sanapareja tai lauseita. Löydetyt pelkistykset listattiin ja ryhmiteltiin taulukkoon 

sen mukaan, missä esiintyy samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia, ja näiden ryhmittelyjen pe-

rusteella pelkistyksistä muodostettiin alaluokkia. Luokittelua jatkettiin yhdistämällä alaluokista 

yläluokkia ja pääluokkia niin kauan, kuin se oli mahdollista. Yhdistämisen lopputuloksena saa-

tiin neljä pääluokkaa. Seuraavassa vaiheessa eli käsitteellistämisessä pyrittiin muodostamaan 
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alkuperäisistä ilmauksista laajempia käsitteitä. Ryhmittely on jo osa käsitteellistämistä. (Tuomi 

& Sarajärvi 2018, kappale 4.4.3.)  

 

3.4 Tutkimuksen eettiset periaatteet ja luotettavuus  

Tutkimuseettinen neuvottelukunta on julkaissut hyvän tieteellisen käytännön periaatteet 

(TENK 2023). Perusperiaatteet ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Tämä 

tarkoittaa esimerkiksi huolellista dokumentointia, luvista ja suostumuksista huolehtimista, 

avointa viestintää ja toisten töiden arvostamista muun muassa huolellisten viittausten muo-

dossa. (TENK 2023, 12‒18.) Eettisiä näkökohtia voi ajatella olevan useissa tutkimuksen vai-

heissa aina suunnitelmasta raportointiin asti. Ihmisiä koskevassa tutkimuksessa tärkeimpiä pe-

riaatteita ovat yksityisyys, luottamuksellisuus, seurausten punninta ja informointiin perustuva 

suostumus. (Hirsjärvi & Hurme 2022, luku 2.3.)  

Eettiset periaatteet ohjasivat tämän tutkimuksen aineistonkeruuprosessia. Haastatteluihin ky-

syttiin lupa kohteena olevasta organisaatiosta. Tutkimuksen tarkoituksesta, anonymiteetista, 

haastattelujen tallentamisesta ja tallenteiden käytöstä informoitiin haastateltavia ennen haastat-

teluja. Tutkimus on anonyymi, eikä sitä varten kerätty tarpeettomia henkilö- tai tunnistetietoja. 

Tässä tutkimuksessa tutkittiin osaamisen kehittämisen ilmiötä yhden julkisen organisaation si-

sällä. Kyseessä on siis tapaustutkimus. Tapaustutkimus mahdollistaa ilmiön, tässä tapauksessa 

osaamisen kehittämisen, tarkastelun sen luonnollisessa ympäristössä (Puusa, Juuti & Aaltio 

2020, luku 13). Tutkittavaa organisaatiota ei kuvata laajemmin tutkimuksen anonymiteetin ta-

kia. Anonymiteetin säilyttämiseksi myöskään tekstissä käytettyjä aineistositaatteja ei ole yksi-

löity.  

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetti 

tarkoittaa tutkimuksen kohdalla mittaustulosten toistettavuutta. Tapaustutkimusta ei voi olla 

toista samanlaista, joten perinteistä luotettavuuden arviointia on vaikea tehdä. (Hirsjärvi ym. 

2014, 231–232.) Haastattelu on aina tilannekohtainen tapahtuma. Haastateltava voi puhua ai-

heesta toisin kuin hän puhuisi jossain muussa yhteydessä. (Hirsjärvi ym. 2014, 207.) Haastat-

telututkimuksessa voidaan kuitenkin ajatella olevan ainakin osittain niin sanottu faktanäkö-

kulma eli haastateltavien oletetaan puhuvan rehellisesti (Puusa 2020, luku 9). Tämän tutkimuk-

sen kaikki vaiheet on pyritty kuvaamaan mahdollisimman tarkasti tutkimuksen luotettavuuden 
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varmistamiseksi (Hirsjärvi ym. 2014, 232). Analysoinnin tukena on käytetty muutamia aineis-

tositaatteja, jotta analyysi kuvaisi paremmin kokonaisuutta ja aineiston autenttisuutta (Puusa 

2020, luku 9).  

Toinen tutkimuksen yleinen mittari on pätevyys eli validiteetti. Tällä tarkoitetaan sitä, että on 

tutkittu sitä asiaa, jota on pyritty alun perinkin tutkimaan. (Hirsjärvi ym. 2014, 231–232). Tässä 

tutkimuksessa on pyritty saamaan vastauksia nimenomaan alussa esitettyyn tutkimuskysymyk-

seen ja sen alakysymykseen. Ylimääräisen tai tarpeettoman tiedon keräämistä on pyritty vält-

tämään. Laadullisessa tutkimuksessa sisäisen validiuden huomioon ottaminen merkitsee sitä, 

että tutkimuksen pohdinta ja ajattelu tehdään lukijalle koko ajan selväksi (Aaltio ja Puusa 2020, 

luku 11). Tässä tutkielmassa näin on pyritty tekemään, jotta lukija saa mahdollisimman selkeän 

kuvan tutkimuksen kulusta.  
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4 TUTKIMUSAINEISTON TULOKSET 

 

Tässä luvussa käydään läpi tutkimusaineiston tuloksia. Tutkimusaineisto koostuu viidestä asi-

antuntijatyötä tekevän henkilön haastattelusta. Tutkimusaineistossa tulee esiin joitain eroavai-

suuksia, mutta myös paljon yhtäläisyyksiä. Erot saattavat johtua esimerkiksi erilaisista työteh-

tävistä tai henkilöiden erilaisesta suhtautumisesta osaamisen kehittämiseen ja omaan työhönsä. 

Myös erilainen urakehitys ja tämänhetkinen ammatillinen vaihe voivat olla eroavaisuuksia se-

littäviä tekijöitä. Osaamisen kehittämistä ja oppimista pidetään aineiston perusteella tärkeinä 

työn elementteinä. Hyvinä osaamisen kehittämisen välineinä mainitaan usein kehityshankkeet, 

ryhmätyö ja verkostoituminen. Lisäksi omaa aktiivisuutta osaamisen kehittämisessä koroste-

taan usein. Toisaalta myös esihenkilön tuki ja ohjaus osaamisen kehittämisessä nousee usein 

esiin aineistosta. 

Kerätty tutkimusaineisto analysoitiin aineistolähtöisellä sisällönanalyysilla. Aineistosta muo-

dostui pelkistysten jälkeen kahdeksan alaluokkaa. Jatkamalla alaluokkien yhdistämistä pää-

luokiksi tulokseksi tuli neljä pääluokkaa. Nämä pääluokat ovat asiantuntijatyön vaatimukset, 

motivaatiotekijät, tulevaisuuden osaaminen ja osaamisen johtaminen (kuvio 1). Tutkimustulok-

sia käydään läpi tutkimusaineistosta muodostettujen pääluokkien avulla.  

 

 

Kuvio 1, Analyysissa muodostuneet ala- ja pääluokat 
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4.1 Asiantuntijatyön vaatimukset 

Tutkimusaineistosta nousee laaja määritelmä sille, mitä on asiantuntijuus, ja millaisia ovat asi-

antuntijatyöhön liittyvät vaatimukset. Asiantuntija nähdään henkilönä, jolla on laaja tehtävä-

kenttä, suhteellisen itsenäinen työ ja mahdollisuus suunnitella omaa työtään. Asiantuntijalla on 

erityisosaamista omalta alueeltaan, hän hallitsee hyvin oman alueensa sekä osaa soveltaa tieto-

jaan ja taitojaan käytäntöön. Asiantuntijan mainitaan olevan jopa oman asia-alueensa paras. 

Hän ymmärtää kokonaisuuden ja osaa käyttää kokemustaan hyväksi ongelmia kohdatessaan.  

Ymmärtää ihan aidosti, että mistä tässä on niinku kysymys, että ei vaan niinku tee 

tehokkaasti paljon ja ymmärtämättä, että mikä se tarkoitus on. 

Asiantuntijuuteen liittyy myös muita elementtejä oman henkilökohtaisen osaamisen lisäksi. 

Asiantuntijuuden sanotaan olevan kysymistä ja kysymyksiin vastaamista. Asiantuntijalla pitää 

olla halu kysellä ja kyseenalaistaa. Hän tunnistaa omat vahvuutensa ja toisaalta tiedostaa myös, 

missä tarvitsisi lisää osaamista. Aineistosta tulee usein esiin yhteistyön ja verkostoitumisen 

merkitys. Asiantuntijan ei pidä yrittää tehdä kaikkea itse. Asiantuntija tietää, mistä tietoa saa ja 

jakaa kirjoittamatonta tietoa myös muille. Verkostoitumista sellaisten ihmisten kanssa, joilta 

voi oppia tai joille voi itse olla hyödyksi, korostetaan aineistossa. 

Ehkä tunnistaa ne omatkin vahvuutensa ja missä kohdin kannattaa pyytää apua 

muualta, niin se on ehkä osa sitä osaamista. Että ei yritä itse kaikkea tehdä, koska 

siitä harvoin tulee parasta lopputulosta. 

Ammatilliseen kehittymiseen liittyy aineiston mukaan tiedon syventämistä ja laajentamista. 

Tiedon soveltaminen nousee usein esiin tutkimusaineistosta. Kokemus ja historiatieto auttavat 

ymmärtämään työtä laajemmin. Tämä mahdollistaa oman ammattialueen sisäistämisen, asioi-

den pohtimisen ja kyseenalaistamisen. Ammatillista kehittymistä kuvataan aineistossa proses-

siksi, jossa kasvaa ymmärrys siitä, miksi näin tehdään, ja miten asiat linkittyvät toisiinsa. Tut-

kimusaineistossa tämä kokonaisuuksien ymmärtäminen tulee voimakkaasti esiin.  
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4.2 Motivaatiotekijät 

Aineistosta nousee usein esiin sisäisen motivaation elementtejä. Osaaminen ja sen kehittäminen 

koetaan tärkeäksi ja palkitsevaksi. Osaaminen tuottaa mielihyvää ja onnistumisen tunteita. Ke-

hittyminen pitää yllä mielenkiintoa työhön. Aineistosta kumpuaa innostus uusiin asioihin; jopa 

siinä määrin, että työtunnit eivät aina riitä.  

Itsellä on semmoinen ollut, että koko ajan että tulee uusia asioita ja on motivaa-

tiota oppia, niin se on niinku helppoa. 

Aineistosta ilmenee ajatus, että kehittymiseen on periaatteessa tasavertaiset mahdollisuudet, ja 

itse voi päättää, mihin mahdollisuuksiin tarttuu. Toisaalta asiantuntijoiden tavoitteet työssä ete-

nemisen suhteen voivat olla erilaisia. Toisille riittää tavanomainen työ ilman suurempia muu-

toksia, kun taas toiset etsivät enemmän haasteita ja kasvun mahdollisuuksia. Tämä tavoitteiden 

erilaisuus on myös hyvä asia, sillä ylempiä tehtäviä on tarjolla vain rajallinen määrä. Aineistosta 

nousee myös ajatus, että asiantuntijana kannattaa pohtia, tavoitteleeko syvempää asiantunte-

musta kapealla alueella vai laajempien kokonaisuuksien hallintaa.  

Uuden oppiminen liittyy kiinteästi työmotivaatioon. Aineistossa koetaan, ettei työssä pidä 

päästä koko ajan liian helpolla, vaan asiantuntijan pitää haastaa itseään opettelemaan uutta. 

Tutkimusaineistossa todetaan, että uutta oppiakseen pitää mennä epämukavuusalueelle. Oppi-

mista ohjaavat omat kiinnostuksen kohteet, mutta toisinaan myös mukavuudenhalu. Sellaiselle 

osaamisalueelle, joka ei suuresti kiinnosta, ei mielellään haluta alkaa perehtymään. Aineistossa 

koetaan, että asiantuntija pystyy mielestään riittävässä määrin suuntautumaan sellaisille alu-

eille, jotka häntä kiinnostavat ja motivoivat. Uusien asioiden oppiminen motivoi, jos niistä koe-

taan olevan jotain hyötyä, ja jos uudelle tiedolle on tarvetta omassa työssä.  

Jos ei niinku kehittäisi itseensä ja yrittäisi oppia uutta…niin sitten kyllä musta 

tuntuu, että meidänkin työstä saisi kyllä myös vähän semmoista niinku yksitoik-

koista. 

Aineiston mukaan ulkopuolisia motivaatiotekijöitä osaamisen kehittämiseen koetaan olevan 

vähemmän kuin sisäisiä, sillä oppimisen halu lähtee useimmiten asiantuntijasta itsestään. Op-

piminenkin on kuitenkin rajallista, ja joillain alueilla asiantuntija voi jo olla omasta mielestään 

riittävällä osaamistasolla. Myös omat heikot osa-alueet pitäisi pystyä tunnistamaan ja panosta-

maan niihin tarvittaessa. 

  



19 
 

 
 

4.3 Tulevaisuuden osaaminen 

Aineiston mukaan osaamisen kehittäminen on asiantuntijan mielestä sekä oikeus että velvolli-

suus. Osaamisen koetaan antavan valmiuksia ja luovan mahdollisuuksia vaativampiin tehtäviin. 

Asiantuntijatehtävässä pitää kehittyä ja oppia koko ajan uusia asioita, vaikkakin työn monet 

vaatimukset ja useiden tehtävien rinnakkainen suorittaminen (engl. multitasking) mainitaan 

myös kuluttaviksi. Osaamisen syventämiseen on mahdollisuuksia muuan muassa kursseilla, se-

minaareissa ja webinaareissa sekä asiantuntijavalmennuksissa. Projektityön tärkeys osaamisen 

kehittäjänä nousee vahvasti esiin aineistosta. Projektityöhön osallistuneilla koetaan olevan pa-

rempi tietotaito kuin niillä, jotka vain käyttävät valmista lopputulosta. Ryhmätyötä, jossa pys-

tyy oppimaan muilta ja myös antamaan itse jotain uutta muille, pidetään kehittävänä. Kaikki, 

mikä poikkeaa tavanomaisesta työstä, on hyväksi oppimisen kannalta. Kuitenkin myös työn 

ohessa oppimista ja arkitekemistä pidetään tärkeinä oppimisen muotoina.  

Osaamisen kerryttämiseen liittyy myös kysymyksiä. Työnjako voi olla epäselvä tai epämääräi-

sesti muotoiltu, ja tämä vaikeuttaa myös omaa osaamisen kehittämistä. Aineistosta nousee ky-

symys, missä määrin kannattaa opetella sellaisia asioita, joista löytyy jo tarvittava osaaminen 

tiimin sisällä. Toisaalta koetaan, että passiivisuus voi johtaa mielenkiintoisten työtehtävien me-

nettämiseen. Eri ikäryhmien osaaminen ja esimerkiksi suhtautuminen uusiin tietojärjestelmiin 

voi olla erilaista. Kokemuksesta huolimatta asiantuntija voi mieltää oman osaamisensa joillain 

osa-alueilla liian suppeaksi verrattuna nuorempiin työntekijöihin. Kuitenkin asiantuntijan pitää 

myös osata rajoittaa omia kiinnostuksen kohteitaan. Koko ajan ei ole mahdollista opetella uutta, 

sillä myös tavalliselle työlle pitää löytyä aikaa.  

Tulevaisuuden suuntina työssä nähdään aineiston mukaan teknologinen kehitys, kuten tekoäly 

ja data-analytiikka. Teknologinen kehitys nähdään jossain rajoissa mahdollisuutena, mutta asi-

antuntijalta tullaan vaatimaan myös enemmän ajattelutyötä. Luovaa ajattelua tarvitaan enem-

män, ja asioita pitää ajatella uudella tavalla. Tekoälyynkin pitää kuitenkin yhdistää oma tieto ja 

kokemus, eikä se korvaa ihmistyövoimaa. Osan työtehtävistä nähdään muuttuvan kehityksen 

myötä. Teknologian kehityksen suhteen, kuten muussakin osaamisessa, aineistosta tulee usein 

esiin ajatus ”ajan tasalla pysymisestä”.  Teknologia nähdään myös aikaa vievänä asiana, eikä 

uuden tekniikan opettelua aina koeta pelkästään positiivisena asiana.  

Se ainoa uhka mitä mä näen siinä, että siinä menee myös niin kun aikaa, että aina 

tulee joku uusi [järjestelmä] minkä käyttöön pitää opetella. 
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Tulevaisuuden työelämätaitoina mainitaan myös sosiaaliset taidot ja viestintä sekä neuvottelu-

taidot. Omat mielipiteensä pitää osata perustella niin omassa kuin kansainvälisessäkin työym-

päristössä. Asiantuntijan pitää myös osata laittaa työssään asioita tärkeysjärjestykseen ja ym-

märtää, mihin kannattaa panostaa. 

 

4.4 Osaamisen johtaminen 

Organisaation käytännöt ja esihenkilöiden tuki ovat niin tärkeä osa osaamisen kehittämistä, että 

nämäkin aiheet tulevat esiin tutkimusaineistossa. Yleisesti aineiston perusteella koetaan, että 

organisaatio tarjoaa hyvin oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia, ja näin sen kuuluukin tehdä.  

Aineiston mukaan esihenkilöiden roolia pidetään tärkeänä sen määrittelemisessä, mitä asian-

tuntijalta edellytetään. Osaamisen kehittäminen perustuu usein esihenkilön kanssa keskuste-

luun, ja esihenkilö voi tarjota vaihtoehtoja kehittymiseen. Aineistosta nousee ajatus, että esi-

henkilöiden pitäisi kyetä jollain tasolla näkemään työn tuleva kehitys ja sen vaatimukset. Asi-

antuntijalla itsellään voi olla visio kehittymisensä suunnasta, mutta esihenkilö toimii koulutuk-

sen mahdollistajana. Esihenkilön kanssa pitää löytää yhteinen linja kehittymisen suhteen. Esi-

henkilöltä odotetaan siis tukea kehittymiselle.  

Vaikka esihenkilöiden rooli onkin tärkeä, aineistossa korostuu kuitenkin vahvasti, että osaami-

sen kehittäminen vaatii ennen kaikkea oma-aloitteisuutta, ja oma kiinnostus uusia asioita koh-

taan pitää pystyä osoittamaan. Halu uuden oppimiseen ja ammattitaidon ylläpitämiseen täytyy 

löytyä asiantuntijasta itsestään. 

Esimies voi sanoa, että nyt sun kannattaisi tehdä näitä ja näitä, mutta kun ei voida 

lusikoida sitä oppia ihmiselle, niin kyllä siinä täytyy olla myös itsellä se halu. 

Tutkimusaineistosta nousee myös kysymys siitä, mikä on järkevää kouluttautumista kussakin 

ikävaiheessa. Tällä viitataan siihen, että organisaatiossa on eri uravaiheessa olevia asiantunti-

joita ja heidän tarpeensa ovat erilaisia. Tiedon siirtoon nuoremmille asiantuntijoille toivotaan 

myös ohjausta organisaatiolta. Aina kouluttautumiseen ei myöskään löydy aikaa yksittäisen 

asiantuntijan kohdalla, vaikka halua siihen olisikin. Myös oma ammatillinen tilanne saattaa 

asettaa haasteita oppimiselle. Omiin työtehtäviin sopivan lisäkoulutuksen löytäminen voi olla 

vaikeaa, ja työhön ei löydy helposti luontevaa kehityksen suuntaa. Tässä tilanteessa vaihtoeh-

toina voidaan nähdä esimerkiksi työkierto tai osaamisen laajentaminen muille alueille.  
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5 POHDINTA SUHTEESSA TEOREETTISEEN VIITEKEHYKSEEN 

 

Billett (2004, 316) yhdistää työhön osallistumisen ja oppimisen yhdeksi kokonaisuudeksi. 

Tämä sama ajatus toistuu myös tutkimusaineiston perusteella. Osaamisen kehittäminen työkon-

tekstissa on ilmiö, joka muodostaa tiiviin kokonaisuuden työn tekemisen ja ammatillisen kehit-

tymisen kanssa. Näitä alueita on käytännössä vaikeaa erottaa toisistaan. Jos tämän kokonaisuu-

den osa-alueet ovat kunnossa, se tukee työmotivaatiota. Osaamisen kehittämisestä ja työn teke-

misestä puhutaan tutkimusaineistossa usein samassa lauseessa, ja niiden erottaminen on välillä 

tutkijallekin vaikeaa. Huomion arvoista on, että aineistossa mainitaan vain harvoin ulkopuolista 

koulutusta osaamisen kehittämisen muotona, vaan osaamisen kehittäminen liitetään säännön-

mukaisesti työn tekemiseen. Osaamisessa kehittyminen ja työn tekeminen tukevat aineiston 

mukaan selvästi toinen toistaan, ja vuosien varrella hankittu kokemus tuo tähän kokonaisuuteen 

syvempää näkemystä. Kokemuksen myötä asiantuntijalle muodostuu näkemys työn kokonai-

suudesta ja asioiden syy-seuraus-yhteyksistä. Osaamisen kehittäminen täydentää ja laajentaa 

tätä tietoa. Myös Sandberg (2009, 16–17) puhuu tällaisesta kokonaisvaltaisesta työn ymmärtä-

misestä osana osaamisen kehittämistä. Kuvioon 2 on koottu tutkimusaineiston perusteella hah-

mottunut osaamisen kehittämisen kokonaisuus. 

 

 

Kuvio 2, Työn ja osaamisen kehittämisen kokonaisuus 
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5.1 Oppimiseen vaikuttavat tekijät 

Tutkimusaineiston perusteella voidaan todeta, että oppimisen motivaatio riippuu monista eri 

tekijöistä. Siihen vaikuttavat työntekijän persoonallisuus, omat kiinnostuksen kohteet ja suu-

resti myös oma aloitteellisuus. Omalla nykyisellä ammatillisella asemalla on myös merkitystä 

siihen, millaista motivaatiota työhön ja uuden oppimiseen yleensäkin koetaan. Ammatillinen 

asema on osin itse rakennettu, mutta toisaalta siihen vaikuttavat organisatoriset ja ulkoa tulevat 

muutokset, eikä aseman rakentuminen ole vain itsestä kiinni. Esihenkilöillä on valta työtehtä-

vien määrittelijöinä, ja siten myös osaamista ohjaavana ja mahdollistavana tekijöinä tai toisaalta 

myös kehityksen estäjänä. Työtehtävät määrittävät pitkälti sitä, minkälaista osaamista asiantun-

tija tarvitsee, ja mihin suuntaan ammattitaitoaan on mahdollista lähteä laajentamaan. Myös 

Heckhausen ym. (2017, 450) puhuvat näistä työuran mahdollisuuksista ja rajoituksista amma-

tillisen elämän eri vaiheissa.  

Yksi vahvimmin tutkimusaineistosta esiin nouseva asia ovat kehityshankkeet, joilla koetaan 

olevan suuri vaikutus osaamisen kehittymiseen. Voidaankin ajatella, että kehityshankkeisiin 

osallistumista kannattaisi tarjota mahdollisimman monelle, jotta osaamisen taso olisi kattavaa 

läpi organisaation. Lisäksi projektityöllä on selkeästi suuri motivoiva vaikutus työntekoon, jo-

ten myös tämän takia projekti- ja ryhmätyöskentelyyn kannattaisi osallistaa mahdollisuuksien 

mukaan kaikkia halukkaita. Piirton ym. (2022, 38; 40) tutkimuksessa haastavat tehtävät näh-

dään asiana, joka saa yrittämään vielä enemmän, sekä myös keinona asiantuntijuuden kehittä-

miseen. Samalla ne nähdään myös luottamuksen osoituksena. Työssä annetut mahdollisuudet, 

uudet työtehtävät ja niihin annettu perehdytys vaikuttavat suuresti siihen, mitä ja miten työnte-

kijä pystyy oppimaan (Billett 2004, 317). Tutkimuksen perusteella voidaan nähdä, että haasteet 

ja vaihtelevuus työssä aktivoivat asiantuntijaa sekä oppimaan että tekemään työtä, kun taas esi-

merkiksi epäselvyydet työnjaossa tai omassa roolissa tiimin jäsenenä aiheuttavat tyytymättö-

myyttä.  

Esihenkilön tuen tärkeys tulee säännönmukaisesti esiin aineistosta. Organisaatio luo puitteet 

osaamisen kehittymiselle, mutta esihenkilö varsinaisesti mahdollistaa asiantuntijuuden kehitty-

misen. Tämä tapahtuu usein arkityössä työtehtävien jakamisen ja hankkeisiin osallistamisen 

kautta. Salonen (2009) havaitsee tutkimuksessaan, että kehittyminen ja mahdollisuuksien löy-

täminen on suurelta osin työntekijän oman aktiivisuuden varassa ja oma passiivisuus koetaan 

kehittymisen esteeksi (Salonen 2009, 195; 202). Toivasen ym. (2012, 1314) tutkimuksessa 
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haastatellut työntekijät toteavat, että työnantaja odottaa työntekijältä aktiivisuutta ja vastuunot-

toa kehittämisen suhteen, mutta voi käydä niinkin, etteivät kaikkien halut ja toiveet vastaa or-

ganisaation tarpeita. Myös tässä tutkimuksessa tulee vahvasti esille oman aktiivisuuden tärkeys. 

Tutkimusaineiston mukaan esihenkilön ja asiantuntijan yhteneväiset näkemykset työn kehittä-

misestä vaikuttavat positiivisesti oppimiseen ja luovat mahdollisuuksia.  

 

5.2 Motivaation rakentuminen 

Työmotivaatio rakentuu kaikista edellä kerrotuista osa-alueista. Asiantuntija kokee sisäistä mo-

tivaatiota työssään, kun hän pääsee kehittymään sopivan haastavalla tasolla, hänellä on mah-

dollisuus vaikuttaa omiin työtehtäviinsä ja esihenkilö tukee hänen oppimistaan. Ryan ja Moller 

(2017, 215) puhuvat nimenomaan mahdollisuudesta käyttää taitojaan ja tuntea itsensä kykene-

väksi osana sisäistä motivaatiota. Härkönen (2008, 289) toteaa, että yksilö on vastuussa omasta 

motivaatiostaan ja voi pyrkiä muokkaamaan työstään itselleen mielekkäämpää. Sama ajatus 

nousee vahvasti tästäkin tutkimusaineistosta.  

Työmotivaatio on kokonaisuus, johon vaikuttavat useat eri tekijät. Tällaisia asioita ovat muuan 

muassa työtehtävien mielekkyys, hyvät suhteet esihenkilöön ja mahdollisuus uusiin, sopivasti 

osaamista haastaviin kokonaisuuksiin. Kokemus antaa itseluottamusta ja motivaatiota oppimi-

seen. Toisaalta kokenut asiantuntija joutuu pohtimaan uransa suuntaa: millaisiin asioihin kan-

nattaa uran tässä vaiheessa panostaa, millainen on rooli tiimin jäsenenä ja miten jakaa parhaiten 

omaa tietämystään muille. Nuutinen, Heikkilä-Tammi, Manka ja Bordi (2013, 51–52) totesivat 

tutkimuksessaan, että kokeneempia työntekijöitä motivoivat kehittymismahdollisuudet, työroo-

lin selkeys ja työn merkityksellisyys. Heidän tutkimuksensa toteaakin, että myös vanhemmille 

työntekijöille kannattaa olla kehittymismahdollisuuksia tarjolla, jos ajatellaan työurien jatka-

mista. Samanlaisia ajatuksia nousee esiin tästäkin tutkimusaineistosta. 
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tämän tutkimuksen tutkimusaiheena oli osaamisen kehittämisen ilmiö kokeneen asiantuntijan 

näkökulmasta. Pyrkimyksenä oli selvittää, miten osaamisen kehittäminen näyttäytyy kokeneen 

asiantuntijan arjessa, ja millaisia yhteyksiä sillä on työmotivaatioon ja työtehtävien sekä am-

matillisen uran kehittymiseen.  

Tutkimuskysymyksenä toimi: Miten asiantuntija kokee osaamisen kehittämisen vaikuttavan 

työmotivaatioon? Tarkentavana alakysymyksenä oli: Millaisia vaikutuksia oppimisella on asi-

antuntijan ammatilliseen kehittymiseen ja työtehtäviin? Tutkimus toteutettiin laadullisena tut-

kimuksena ja tutkimusaineisto kerättiin viidellä puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Haas-

tattelujen teemoina olivat osaamisen kehittäminen, ammatillinen kehittyminen ja motivaatio. 

Tutkimuksen tulokset jaettiin neljään luokkaan, jotka olivat asiantuntijatyön vaatimukset, mo-

tivaatiotekijät, tulevaisuuden osaaminen ja osaamisen johtaminen. 

Tämän tutkimuksen mukaan osaamisen kehittämisellä on selkeä yhteys työmotivaatioon. Op-

piminen vaikuttaa ammatilliseen kehittymiseen ja työtehtäviin, ja tämä kokonaisuus lisää mo-

tivaatiota. Kiinnostus oppimiseen ja sitä kautta työssä kehittymiseen on tämän tutkimusaineis-

ton mukaan korkealla tasolla. Tätä voidaan pitää positiivisena asiana nykyisessä työelämässä, 

jossa osaamisen vaatimukset ovat koko ajan muutoksessa, ja jossa kiinnostusta jatkuvaan oppi-

miseen tarvitaan. Osaamisen kehittämisen suunnittelussa löytyy yksittäisen asiantuntijan koh-

dalla myös parannettavaa, eikä kehittäminen ole aina yksilön kohdalla täysin selkeää. Osaami-

sen kehittämiseen suhtaudutaan kuitenkin positiivisesti. Siitä ollaan kiinnostuneita, ja oman 

osaamisen sekä työn kehittäminen motivoi.  

Osaamisen kehittäminen on aineiston perusteella erittäin tärkeä päivittäisen työn osa-alue ja 

voiman lähde työssä. Tutkimuksessa tulee esiin monia johdannossa mainittuja nykyisen työelä-

män piirteitä, kuten jatkuvan oppimisen ja monialaisen osaamisen tarve. Osaamisen kehittämi-

nen on haastava kokonaisuus, ja siihen liittyy monenlaisia näkökulmia riippuen työstä ja työn-

tekijästä. Se ei tarkoita vain yhtä tai kahta kurssiosallistumista, vaan kyse on jokapäiväisestä 

oppimisesta. Osaamisen kehittämiseen voidaan vaikuttaa monin keinoin työpaikan arjessa. Täl-

laisia keinoja voivat olla asiantuntijan tukeminen ja mahdollisuuksien antaminen erilaisten työ-

tehtävien muodossa. Tärkeinä osaamisen kehittämisen elementteinä nousevatkin esiin esihen-

kilön tuki ja toisaalta myös oma aloitteellisuus kehittymisessä. Työn tulevaisuus ja oppimisen 
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haasteet antavat aihetta pohdinnoille. Työn teknologian muutoksessa olisi pysyttävä mukana. 

Tulevaisuuden kehityskulkua ei koeta varsinaisesti uhkana, vaan siihen pitää suhtautua maltilla.  

Asiantuntijan työ muuttuu myös uran varrella ja kokemuksen karttuessa. Koska tämän tutki-

muksen kohteena olivat kokeneet asiantuntijat, iän merkitys työelämässä nousee odotetustikin 

esille aineistossa. Ikää ei nähdä esteeksi oppimiselle. Päinvastoin kokemus auttaa ymmärtä-

mään monia asioita paremmin. Ikä voi kuitenkin vaikuttaa osittain omaan ajatteluun osaamisen 

kehittämisestä ja tarpeellisista oppimisalueista tulevaisuudessa sekä sitä kautta myös työmoti-

vaatioon. Asiantuntija kaipaakin organisaatiolta ja esihenkilöltä näkemystä ja tukea siihen, mi-

hin tällä hetkellä ja tulevaisuudessa kannattaa panostaa. Kokeneen työntekijän tukeminen on 

tärkeä asia yhteiskunnallisestikin, kun pyritään työurien pidentämiseen.  

Tutkimuksesta löytyy paljon yhtäläisyyksiä aiempien tutkimusten kanssa. Erityisesti Piirton 

ym. (2022) tutkimuksessa ilmenee samoja tärkeinä pidettyjä työn elementtejä kuten mahdolli-

suus oppimiseen, sopiva määrä haasteita sekä onnistumisten kokeminen. Uudella alueella toi-

miminen ja toisaalta myös omissa tutuissa työtehtävissä onnistuminen nähdään tärkeänä.  Li-

säksi haasteet antavat mahdollisuuden asiantuntijuuden kehittymiseen. (Piirto ym. 2022, 36.) 

Samoin Salosen (2009, 202; 207) väitöskirjassa tulee esiin samoja tuloksia tämän tutkimuksen 

kanssa. Salonen havaitsee, että työnkuva on suuresti sidoksissa siihen, miten oppimiseen ja 

ammatilliseen kasvuun suhtaudutaan. Oppimisen merkitys koetaan Salosen tutkimuksenkin 

mukaan suureksi. Samoin esihenkilön kannustuksella annetaan arvoa. Oppimista määritellään 

tavoiksi toimia, ajatella, verkostoitua ja tehdä yhteistyötä (Salonen 2009, 212–213).  

Tämä tutkimus vahvistaa aiempien saman aihepiirin tutkimusten tuloksia ja korostaa osaamisen 

kehittämisen jatkuvaa tarvetta osana kokeneenkin asiantuntijan työuraa. Tämä tutkimuksen tu-

lokset yhdessä aiempien saman alueen tutkimusten kanssa kertovat siitä, että riippumatta tut-

kittavasta alasta tai organisaatiosta, asiantuntijan ajatukset osaamisen kehittämisen tärkeistä 

osa-alueista ovat melko yhdenmukaisia. Kehittämisellä on rooli sekä osaamisen ylläpidon että 

asiantuntijauran kehittymisen kannalta. Ennen kaikkea kehittäminen motivoi työssä suoriutu-

miseen ja työssä viihtymiseen.  

Tutkimus täytti sille asetetut tavoitteet. Tutkimuksessa vastattiin siihen, miten asiantuntija ko-

kee osaamisen kehittämisen vaikuttavan työmotivaatioon sekä millaisia vaikutuksia kehittämi-

sellä on ammatilliseen kehittymiseen ja työtehtäviin. Tuloksissa tuli esiin varsin yhteneväisiä 

näkemyksiä asiantuntijan työn vaatimuksista ja siinä tarvittavasta osaamisen kehittymisestä. 
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Tuloksissa ei juurikaan ilmene mitään poikkeavaisuuksia. Voidaankin pohtia, oliko haastatel-

tavien joukko tässä tutkimuksessa niin yhdenmukainen, ettei tutkimustuloksista sen vuoksi 

löydy juuri mitään poikkeavaa. Hajauttamalla otantaa eri ikäluokkiin olisi ehkä voitu saada 

esiin myös toisenlaisia näkökantoja aiheeseen. Tässä tutkimuksessa nuorempien asiantuntijoi-

den ja myös esihenkilöiden näkökulmat jäivät huomioimatta. Toisaalta tutkimuskysymyksen 

asettelun ja tutkimuksen laajuuden vuoksi oli mielekästä rajata tutkimuskohde kokeneisiin asi-

antuntijoihin. Tehdyn rajauksen puolesta puhuivat myös johdannossa läpi käydyt nykyiset työ-

elämämuutokset.  

Myös motivaatiotekijöitä voidaan tarkastella kriittisesti. Motivaatio kehittymiseen työssä näyt-

tää useimmiten olevan lähtöisin sisäisistä motivaatiotekijöistä. Työ koetaan palkitsevaksi ja tär-

keäksi. Sisäisellä motivaatiolla tarkoitetaan henkilön omaa kiinnostusta työhön ja tässä tapauk-

sessa myös osaamisen kehittämiseen (Ryan & Deci 2017, 14). Vaikka tutkimuksessa tulee usein 

esiin kiinnostus uuden oppimiseen ja motivoitunut ote työhön, sisäinen motivaatio tuskin selit-

tää tätä kokonaan. Ei ole realistista ajatella, että työmotivaatio olisi peräisin vain sisäisistä mo-

tivaatiotekijöistä. Työhön liittyy aina myös ulkoisia tekijöitä, kuten palkka, asema ja myös yh-

tenä suurena motivaatiotekijänä muilta saatu arvostus. Arvostuksen tarpeeseen viittaavat esi-

henkilöltä toivottava tuki sekä myös ryhmätyön korostuminen tutkimuksessa. Asiantuntija ei 

voi motivoitua tekemään työtään vain omasta kiinnostuksestaan, vaan työhön tarvitaan myös 

muita ihmisiä. Voidaankin pohtia, missä määrin nämä ulkoiset ja sisäiset motivaatiotekijät täy-

dentävät toinen toisiaan, ja voidaanko niitä edes erottaa kovin hyvin toisistaan osaamisen ke-

hittämisen ja työssä motivoitumisen kontekstissa.  

 

6.1 Tutkimuksen rajoitteet 

Tutkimuksen rajoitteena voidaan pitää pientä tutkimusaineistoa ja tutkimuksen keskittymistä 

yhden organisaation sisälle. Tutkimuksessa on haastateltu pientä joukkoa asiantuntijoita. Vaik-

kakin aineistosta saa viitteitä osaamisen kehittämisestä ja sen suhteesta työmotivaatioon, ja sen 

tuloksissa on paljon yhtäläisyyksiä aiemmin tutkimusten kanssa, ei otosta voida sen pienuuden 

takia yleistää koskemaan suurempaa joukkoa. Toisaalta laadullisessa tutkimuksessa ei pyritä 

yleistettävyyteen, vaan pyritään löytämään ilmiön merkittävät piirteet (Hirsjärvi ym. 2014, 

182). Kyseessä on tapaustutkimus yhden organisaation sisällä. Tuleekin huomata, että saman-

lainen tutkimus jossain toisessa organisaatiossa voisi antaa erilaisia tuloksia. Myös suurempi 

otos saman organisaation sisällä saattaisi tuoda erilaisen tutkimustuloksen. Haastateltavat olivat 
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tutkijalle entuudestaan tuttuja. Tällä voi olla vaikutusta haastattelutilanteeseen. Haastatteluti-

lanne voi tästä syystä olla rennompi, jos haastateltava kokee, että tutulle haastattelijalle on hel-

pompi puhua. Haastattelutilanne on kuitenkin pyritty pitämään tutkimuksen omaisena, eikä sen 

aikana ole keskusteltu muusta kuin tutkittavana olevasta ilmiöstä tai tutkimuksesta yleisesti. 

 

6.2 Jatkotutkimustarpeet 

Tässä tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan osaamisen kehittämisen ilmiötä julkisen sek-

torin kokeneen asiantuntijan näkökulmasta. Tutkimus antaa asiantuntijoille ja esihenkilöille 

viitteitä siitä, millaisia vaikutuksia osaamisen kehittämisellä on työmotivaatioon ja yleiseen 

asenteeseen työtä kohtaan. HR-toiminnolle se antaa tuoretta tietoa siitä, miten tärkeä osaamisen 

kehittämisen alue on työntekijälle, ja mistä tekijöistä se koostuu. Lisäksi tutkimus voi antaa 

haastatelluille uusia ajatuksia oman osaamisensa kehittämisen suhteen.    

Osaamisen kehittäminen on laaja alue, ja siihen liittyy monia muitakin näkökulmia kuin tässä 

tutkimuksessa esiin tulleet.  Laajempi otanta esimerkiksi kvantitatiivisena tutkimuksena voisi 

antaa vielä monipuolisempaa tietoa aiheesta. Jatkotutkimuksena olisi mahdollista myös ver-

tailla esihenkilöiden ja asiantuntijoiden näkemyksiä aiheesta. Nuorten ja kokeneiden asiantun-

tijoiden näkemysten vertailulla voitaisiin keskittyä vielä paremmin iän ja kokemuksen vaiku-

tukseen työelämässä ja osaamisen kehittämisessä. Tällainen vertailu antaisi ehkä uusia kehitys-

suuntia myös osaamisen johtamiseen.   
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LIITE 1: Haastattelurunko 

 

Miten asiantuntija kokee osaamisen kehittämisen vaikuttavan työmotivaatioon? 

 

Taustakysymykset 

1. Miten pitkään olet työskennellyt asiantuntijana tai asiantuntijatehtävissä? 

2. Mitä asioita pidät tärkeinä, kun ajattelet työtehtäviäsi asiantuntijana? 

Osaamisen kehittäminen 

3. Mitä on mielestäsi osaaminen työtehtävissäsi? 

4. Millä keinoin pystyt kehittämään osaamistasi työssäsi? 

5. Miten koet jatkuvan kehittämisen vaatimuksen työssä?  

6. Miten osaamisen kerryttämisen vaatimus vaikuttaa kokemukseesi työn mielekkyy-

destä? 

7. Millaista tukea koet organisaation antavan osaamisen kehittämiselle? 

8. Millaisina koet oppimisen mahdollisuudet työssäsi? 

9. Jos ajattelet osaamisen kehittämistä työssäsi, onko se mielestäsi oikeus vai velvolli-

suus? 

Ammatillinen kehittyminen 

10. Mitä tulee mieleen käsitteestä ammatillinen kehittyminen? 

11. Mitä mielestäsi sisältää käsite asiantuntijuus? 

12. Miten hyvin pystyt kerryttämään tarvittavaa osaamista työssäsi? Onko kehittämiselle 

aikaa? 

13. Koetko jatkuvan teknologisen kehityksen (esim. tekoäly) uhkana vai mahdollisuutena 

työssäsi? Miksi? 

14. Millaista osaamista ajattelet tarvitsevasi työssäsi tulevaisuudessa? 
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15. Miten koet osaamisen kehittämisen vaikuttavan työtehtäviisi tai uraasi? 

Motivaatio 

16. Miten innostunut tai kiinnostunut olet kehittämään osaamistasi? 

17. Koetko osaamisen kehittämisen tärkeäksi? 

18. Onko osaamisen kerryttämisellä tai oppimisen mahdollisuuksilla vaikutuksia kiinnos-

tukseesi työtä kohtaan? 

19. Miten hyvin pystyt itse suuntaamaan kiinnostustasi tai oppimaan niitä asioita, joista 

olet kiinnostunut? 

Vapaa sana osaamisen kehittämisestä 

 

 

 

 


