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Tyon tavoitteena oli tutkia osaamisen kehittamisen haasteita, esteita ja kannusteita tyouran
puolivalissa. Tutkimuksessa selvitettiin, miksi toinen opiskelee ja koulutuksen avulla muuttaa
tyotilannettaan aktiivisesti, kun taas toinen jattaa osaamisensa kehittamisen ja jamahtaa sa-
maan tyotehtavaan vuosiksi. Kartoitus toimi taustatietona Tyoterveyslaitoksen Taidot tyohon
-hankkeeseen. Hanke toteutetaan interventiona, ja siina opastetaan ja kannustetaan ihmisia
parantamaan tyollistymiskykyaan uran muutostilanteissa.

Ilmiota tutkittiin teemahaastatteluilla, yksilon nakokulmasta. Haastateltavina oli insindoreja
ja tradenomeja. Suurimmat esteet opiskelulle olivat perheen ja tyon kuormitus ja motivaa-
tion puuttuminen silloin, kun ihminen on viela tyoelamassa. Vasta irtisanominen sai kiinnostu-
maan koulutuksesta. Merkittava este osaamisen kehittamiselle oli se, ettei han tiennyt mita
opiskelisi ja missa. Moni luuli, etta opiskelu on kallista ja aikaa vievaa. Tyopaikalla ei kukaan
tiennyt miten opintoihin haetaan ja mita se maksaa. Tyonantaja ei mainostanut opintova-
paita.

Johtopaatoksena todettiin, etta jatkokoulutustarjonnassa on puutteita. Ammattikorkeakoulu-
jen tulisi raataloida tyossakayville lisaa tyon ohella suoritettavia lyhempia opintojaksoja,
joita insinoorit ja tradenomit voisivat suorittaa omalta toimialaltaan. Insinoori- ja tradenomi-
liitto voisivat toimia ohjaavina elimina. Viranomaisten tulisi tehda opiskelu niin helpoksi,
ettei se jaa toteuttamatta siksi, ettei tiedeta missa ja miten opiskelua voisi suorittaa. Koulu-
tusosaaminen tulisi keskittaa neuvoville asiamiehille siten, ettei jokaisen tarvitse itse kayttaa
tunteja opintomahdollisuuksien kartoittamiseen.

Elinikaisen oppimisen mahdollistavia toimenpiteita tulisi Suomessa edelleen kehittaa. Opis-
kelu ja jatkokoulutus tulisi mahdollistaa uran kaikissa vaiheissa ja ihmiset tulisi saada moti-
voitumaan. Yhdella koulutuksella ei selvia nopeasti muuttuvassa tyoelamassa. Opiskelumoti-
vaatioon tulisi panostaa tyopaikoilla. Tyouupumuksessa olevat ihmiset eivat tarpeeksi ym-
marra, etta koulutus olisi tarkeaa juuri heille. Opiskelu lisaa tyon imua ja tyontekijan hyvin-
vointia. Motivoitunut ihminen opiskelee hyvalla draivilla ja saa siita energiaa tyohonsa.

Asiasanat: Osaamisen kehittaminen, elinikainen oppiminen, urakaari, urakehitys, jatkokoulu-
tus
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The aim of this study was to find out the main barriers, challenges and incentives experi-
enced by participants of adult education in the midpoint of their careers. The research group
consisted of engineers and bachelors of business, age 40+, with the average age being 44.1
years old. The results of the study will be used as background information for a project
“Skills, Education and the Future of Work” run by the Finnish Institute of Occupational
Health. The aim of the project is to help employees to improve and enhance their compe-
tences in the middle of their work career.

According to the results of the research, the main barriers to postgraduate studies and educa-
tion were exhaustion and stress caused by a combination of work and family commitments.
People also did not know what to study or where. They did not want to use their own money
for knowledge development and were worried about their financial situation getting worse
while studying. Some of the respondents were constantly taking care of developing them-
selves, but in those cases, there were no family or children to worry about. Some studied to
get a promotion or better job. However, the main push factor for further studies seemed to
be unemployment or fear of it.

The importance of life long education has been recognized and supported by Finnish Govern-
ment since 1996. People are encouraged to educate and develop themselves throughout the
life span. Learning can take place at schools and in other environments than educational in-
stitutions. It is felt that a person cannot manage with only one degree throughout his/her ca-
reer, which lasts 40 years on the average.

The need for new skills and knowledge arises due to changing work life, technology and ca-
reer opportunities or personal interests. An educated person has a better ability to be re-em-
ployed in the case of redundancies. Lifelong learning also gives healthy self-esteem, leads to
self-satisfaction and increases happiness in life. Procedures to enable lifelong education still
needs developing in Finland. This aim should be achieved in collaboration with the govern-
ment, employers and unions.

Keywords: Lifelong education, learning, career
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1 Johdanto

Oppiminen on elamanmittainen prosessi. Tarvitsemme monenlaisia tietoja, taitoja ja kykyja
saadaksemme opiskelupaikan ja sitten tyopaikan. Tyossa haluamme ansaita mielenkiintoisia
tyotehtavia, ehkapa ylennyksia, ja myohemmin taidot auttavat meita sailyttamaan tyopaik-
kamme tyouramme loppuun asti. Oppiminen on jokaisen henkilokohtainen projekti. Ihmiset
oppivat eri tavalla ja tarvitsevat oppimiaan asioita eri yhteyksissa. Vaikka yhteiskuntamme

tukee elinikaista oppimista, vastuu osaamisen kehittymisesta on kuitenkin yksilolla itsellaan.

Vuonna 1996 perustettiin komitea pohtimaan elinikaisen oppimisen toteutumista (Elinikaisen
oppimisen komitean mietinto, 1997). Muuttuvassa yhteiskunnassa on tiedostettu, etta yhdella
peruskoulutuksella ei enaa selvia koko tyouraa. Yksilon kannalta tilanne on ongelmallinen,
koska uranhallintaan ei juurikaan anneta ohjeita peruskoulutuksessa. Harva tekee uransa
alussa henkilokohtaisen ura- ja oppimissuunnitelman ja noudattaa sita. Elama pikemminkin
kulkee eteenpain kuin juna. Ihminen ottaa vastaan sen mita eri asemilta tarjotaan. Han elaa
elamaansa suomalaisessa arjessa, johon tyon lisaksi kuuluu harrastuksia, ystavia, perhe, mat-
kustelua, kaupassa kayntia, sairastumisia ja muuta tavallista elaman menoa. Ty0 mahdollistaa
toimeentulon ja oheistoiminnan. Mutta vaikka ihminen viettaa tyossa suuren osan hereillaolo-

ajastaan, niin kauan kuin siina ei tapahdu katkoksia, se saattaa olla sivuosassa elamassa.

Osaamisen kehittamisen haasteet nousevat esiin tyouran keskivaiheen muutostilanteissa. Mer-
kittavia muutoksia ovat tyopaikanvaihdos, vanhempainvapaalta tai ulkomaankomennukselta
paluu, oma tai laheisen sairastuminen, irtisanomiset tai tyopaikan organisaatiomuutokset.
Kaikki ne vaikuttavat tyotehtaviin. Talloin punnitaan yksilon kyky ja halu kehittaa omaa osaa-
mistaan, jotta ura voi jatkua. Jos henkilokohtainen itsensa kehittaminen on jaanyt vahaiseksi,

sen huomaa juuri uran kaannekohdissa.

Opinnaytetyossani tutustuin uran keskivaiheilla olevien insinodrien ja tradenomien osaamisen
kehittamiseen. Tyossa selvitetaan millaisia esteita, haasteita ja kannusteita ihmiset kokevat
omien tietojensa, taitojensa ja kykyjensa kehittamiselle. Tyo toimii taustakartoituksena Tyo-
terveyslaitoksen Taidot tyohon -hankkeelle, jossa pyritaan parantamaan ihmisten tyollistymis-

kykya uran muutostilanteissa.
1.1 Tyon taustaa

Tyoterveyslaitos toimii tyohyvinvoinnin tutkijana, kehittajana ja asiantuntijana. Monitieteel-

listen tutkimustulosten avulla parannetaan ja kehitetaan suomalaista tyoelamaa. Toimintaa



rahoittaa valtio 55 %:lla, loput 45 % laitos hankkii itse mm. EU-tutkimusrahoituksen tai asian-
tuntijapalveluiden myynnin avulla. Tavoitteena on hyva tyoelama, joka edistaa ihmisen toi-
mintakykya ja terveytta. (TTL 2016.)

Tyohyvinvointia kehitetaan monenlaisilla tutkimuksilla, projekteilla ja hankkeilla. Taidot tyo-
hon -hanke liittyy taitojen paivittamiseen ja uran hallintaan keski-iassa. lhmisen tyoura on
keskimaarin noin 40 vuoden pituinen. Tutkinto hankitaan nuoruudessa, eika saatuja tietoja
monesti paiviteta lainkaan tyouran aikana, vaikka niiden sisallot vanhenevat. Parjaako nykyih-
minen yhden tutkinnon avulla koko tyouran? Mitka ovat niita kompetensseja, joita tyontekija
tarvitsee muuttuvassa tyoelamassa? Pystyvatko oppilaitokset tuottamaan niita? (Toppinen-
Tanner 2016.)

Ihmisen oma itsenainen toiminta ja oma-aloitteisuus ovat avainasemassa uran ja kompetens-
sin kehittamisessa. Han voi kouluttautua ja opiskella itsenaisesti, jos han haluaa olla varma
tyollistymisestaan tulevaisuudessa. Osa kuitenkin tuntee olevansa turvassa omassa vakitui-
sessa, mahdollisesti pitkaaikaisessa tyopaikassaan, jossa ei irtisanomisia ole ollut. Taidot tyo-
hon -valmennusohjelma pyrkii parantamaan tyontekijoiden valmiuksia ja motivaatiota amma-
tillisen osaamisen kehittamiseen. Tarkoitus on ohjata ihmisia kartoittamaan omia vahvuuksi-
aan ja niiden kehittamisen kautta parantamaan omia tyollistymismahdollisuuksiaan tulevai-
suudessa, esimerkiksi mahdollisen irtisanomisen osuessa omalle kohdalle. Pitkalla tahtaimella
hankkeen tarkoituksena ja tavoitteena on kohderyhman elinikaisen oppimisen vahvistuminen

ja tyohon osallistumisen lisaaminen. (Toppinen-Tanner 2016.)

Elinikaisen oppimisen toteuttamiseksi ei Suomessa ole olemassa toimivia jarjestelmia. Hank-
keeseen osallistuvat tahot ovat huolissaan ikaantyvien tyontekijoiden joukosta, joilla perus-
taidot ovat heikommalla tasolla nuoriin verrattuna, ainakin mita tulee digitaalisiin- ja tieto-
teknisiin taitoihin. Jos tyontekija itse ei ole aktiivinen oman uransa ja kompetenssin kehitty-
misen suhteen, han on hyvin haavoittuvainen organisaatiomuutosten ja irtisanomisiin johta-
vien YT-neuvottelujen uhatessa. Tutkimushankkeessa pyritaan muutosturvaksi kehittamaan
tyopaikoille menetelma, jolla voitaisiin vaikuttaa keski-ikaisten tyouranhallintaan ja osaami-
sen kehittamiseen koko Suomessa. Nain parannetaan tyontekijoiden valmistautuneisuutta tyo-

uran muutoksiin. (Toppinen-Tanner 2016.)

Hanke toteutetaan interventiona. Interventioita on kaytetty psykologiassa pitkaan osana oh-
jaavaa ja konsultoivaa toimintaa. Vuoden 2017 alussa kohderyhman jasenia kutsutaan tutki-
mukseen, jossa he osallistuvat ryhmavalmennukseen. Vertaamalla ennen sita ja sen jalkeen
tehtyjen kyselyjen tuloksia vertailuryhman tuloksiin, selvitetaan syy- ja seuraussuhteita. En-
nen tutkimusta on tarkeaa, etta toteuttajat ovat taysin ymmartaneet tutkittavan ongelman

luonteen kaytannon elamassa. (Vuori 2010, 250, 252.)



1.2  Tutkimuksen tavoitteet

Opinnaytetyon tavoite on pureutua ilmioon yksilon nakokulmasta ja selvittaa, millaisia haas-
teita, esteita ja kannusteita tyouran keskivaiheilla on tunnistettavissa osaamisen kehittami-
selle. Teknologian kehittyminen ja muutokset organisaatiossa ja toimenkuvissa asettavat uu-
denlaisia vaatimuksia tyontekijalle. Jos han ei jatkuvasti paranna osaamistaan, ammatillinen
osaaminen ja sen seurauksena myos tyollistymiskyky laskee, mita vanhemmaksi han tulee.
Tutkimuksessa pyritaan selvittamaan, mitka seikat vaikuttavat siihen, etteivat ihmiset kehita

itseaan ammatillisesti ja yllapida markkina-arvoaan omaehtoisesti.

Tutkimuskysymys on:
Mitka ovat osaamisen kehittamisen haasteet, esteet ja kannusteet tyouran kes-

kivaiheen muutostilanteissa?

Tavoitteena on selvittaa, miksi joku opiskelee ja joku taas jamahtaa epatyydyttavaan tyohon.
Johtopaatoksissa pyritaan loytamaan keinoja sithen, miten jamahtaneet saataisiin aktivoitu-

maan, ja kuka siita on vastuussa.

1.3 Tutkimuksen rajaus ja keskeiset kasitteet

Tutkimuksessa haastatellaan uusimaalaisia insinooreja ja tradenomeja. Paakohderyhmana
ovat yli 40-vuotiaat insinoorit ja lisaksi haastatellaan muutamaa tradenomia. Keskeinen lahto-
kohta on opiskelu tai sen suunnittelu, josta jokaisella taytyy olla kokemuksia joko siten, etta
henkilo on opiskellut tai halunnut opiskella. Asiaa tarkastellaan yksilon nakokulmasta. Toinen
nakokulma olisi voinut olla osaamisen kehittaminen organisaation nakokulmasta. Tutkimuk-
sesta rajataan pois ne irtisanotut, jotka eivat halua opiskella tai kehittaa itseaan. Siina ei

myoskaan oteta kantaa irtisanomisen syihin.

Osaamisen kehittaminen on tutkimuksen keskeinen kasite. Silla tarkoitetaan kaikkea ammatil-
lista kehittymista, seka formaalia ja epaformaalia koulutusta etta tyossa oppimista.

Tutkijat erottelevat koulutuksen formaaliin, non-formaaliin ja informaaliin oppimiseen. For-
maalilla koulutuksella tarkoitetaan kouluissa tapahtuvaa, tutkintoihin johtavaa patevoity-
mista. Non-formaalilla taas tutkintojen ulkopuolella tapahtuvaa oppimista, kuten henkilosto-
koulutuksia ja tyossa ja harrastuksissa oppimista. Informaali kasvatus taas on yksilon tietojen,

arvojen ja asenteiden omaksumista ja itseopiskelua. (Pohjonen 2005, 17, 19-20.)

Uran keskivaiheesta puhuttaessa tarkoitetaan noin 40 vuotta kestavan uran puolivalia, eli se

sijoittuu suurin piirtein ikaan 37-47



Muutostilanteilla tarkoitetaan kaikenlaisia uran siirtymakohtia, kuten tyopaikan tai -tehtavan
muutoksia, vanhempainvapaalta tai ulkomaankomennukselta paluuta, sairastumisia, tyotto-

myysjaksoja ja tyopaikan organisaatiomuutoksia.
2 Osaamisen kehittaminen

Mita on osaaminen? Osaaminen on tarkea aineeton paaoma. Vaikka sana tiedetaan ja sen mer-
kitys ymmarretaan, sille on vaikea loytaa maaritelmia. Otalan (1999, 22) mukaan se on tietoa,
taitoa, kokemusta, asenteita ja verkostoja. Se voi olla tyontekijoiden taitavuutta ja tietoa tai
vaikkapa hyvaa johtamista. Se muodostuu pienista komponenteista, kuten tiedoista, taidoista,

arvoista, luonteenpiirteista ja kyvyista.

Ranki (1999, 20-21) maarittelee osaamista tavoitteiden ja perustehtavan kautta, eli siita,
mita halutaan saada aikaan. Osaaminen mahdollistaa menestyksellisen toiminnan ja tekemi-
sen. Yksilotason tarkastelussa han mainitsee tarkeana persoonallisuuspiirteet, jotka muodos-
tavat osan henkilokohtaisesta osaamisesta, esimerkkina pitkajanteisyys ja aloitteellisuus.
Joku voi olla hyvinkin osaava, mutta hanelta puuttuu ajanhallintataito. Kaikki tama muodos-
taa osaamisen kokonaisuuden. Tyosta puhuttaessa osaaminen on samaa kuin yksilon ammatti-
taito. Osaamisesta kaytetaan myos sanaa kompetenssi, joka tarkoittaa ammatillista osaa-

mista, jota yksilolta vaaditaan, jotta han osaa tehda tyonsa.

Elinikainen oppiminen alkaa, kun synnymme ja jatkuu ihmisen koko elinian. Se on tiedon
hankkimista, itsensa kehittamista seka ammattitaidon ja osaamisen yllapitamista. Se toteute-
taan yhteistyossa oppijan, tyoelaman ja oppilaitosten kanssa. Suomessa yhteiskunta rahoittaa
perusopetuksen. Kouluttautuminen sen jalkeen on yksilon vastuulla. Oppimisen suurin haaste
kohdistuu tyoikaiseen vaestoon. Tyontekijoilta vaaditaan tana paivana laaja-alaista osaamista
ja perusvalmiuksia oppia monenlaisia tyotehtavia. Toisaalta vaaditaan syvaa asiantuntemusta
joiltakin aloilta. Kun elinikainen tyosuhde muuttuu harvinaisemmaksi, vastuu oppimisesta siir-
tyy ihmiselle itselleen. (Otala 1999, 15, 17.)

2.1 Koulutus ja elinikainen oppiminen

Koulutustaso Suomessa nousee jatkuvasti. Saavuttaakseen tietyn sosiaalisen tason, jokaisen
sukupolven on kouluttauduttava hiukan edellista pidemmalle. Kun jokainen sukupolvi on hiu-
kan toistaan paremmin koulutettu, ylempien toimihenkiloiden osuus tyollisista kasvaa jatku-
vasti tyontekijoiden osuuden pienentyessa. Vuosituhannen alussa joka toisella oli vahintaan
ylemman keskiasteen tutkinto. Vallalla on ollut ajatus, etta kun ihmisella on koulutus, han
menestyy paremmin tyoelamassa. Koulutuksesta on tullut valttamaton edellytys tyollistymi-

selle, mutta se ei enaa takaa tyopaikkaa, vaan kiristaa kilpailua niukoista tyopaikoista.
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OECD:n tyovoimatutkimuksessa todettiin jo vuonna 1994, etta lansimaiset tyontekijat ovat
ylikoulutettuja tekemiinsa toihin nahden, ja muutos jatkuu edelleen samaan suuntaan. (Sil-
tala 2007, 236-239.)

Perinteisen ammatillisen koulutuksen merkitys on pienentynyt. Se antaa vain mahdollisuuden
olla mukana tyomarkkinoilla, mutta tyontekijoilta vaaditaan lisaksi tyokokemusta ja kompe-
tensseja eri aloilta. Ihmisen taytyy hallita metataitoja, kuten elamanhallintaa yleisesti, muu-
toksen, ihmisten ja aikataulujen hallintaa, verkostoitumista ja sahkoista viestintaa. Uudet
tyokalut on opittava nopeasti, ja asioita taytyy pystya hahmottamaan uudesta nakokulmasta.
Tyoelamavalmiuksien hallinta on yhta tarkeaa, jos ei tarkeampaakin kuin ammatin osaami-

nen, koska ammatti voi vanheta tai poistua kokonaan. (Manka 2008, 37-38.)

Oppiminen ja koulutus ovat kaksi eri asiaa. Koulutuksella tarkoitetaan yhteiskunnallista toi-
mintaa, ja sen avulla pyritaan asioiden oppimiseen. Oppiminen ja osaaminen taas ovat ihmi-
sen omaa sisaista toimintaa. Oppiminen toteutuu lukemalla kirjoja, toimimalla ja havainnoi-
malla kaytantoa, kuuntelemalla opettajia ja asiantuntijoita tai seuraamalla muiden tyosken-
telya. Sen seurauksena syntyy osaamista. Oppimiskokemuksista syntyy lopulta osaamiskoko-
naisuuksia. (Otala 2002, 107-108.)

Koulu,

oppilaitokset

Tyopaikka

Vapaa-aika,
yhteiskunta

Yksilon elinikdinen oppiminen

Kuvio 1: Elinikainen oppiminen toteutuu koulussa, tyopaikalla, kotona ja muualla yhteiskun-
nassa.

Elinikaisen oppimisen kasite, lifelong learning, tuli koulutuspoliittiseen keskusteluun noin kak-
sikymmenta vuotta sitten. Silla tarkoitetaan kaikkea ihmisen elaman aikana tapahtuvaa oppi-
mista, niin koulussa, tyOopaikalla, kuin kotona ja muualla yhteiskunnassa (kuvio 1). Yuonna
1996 Suomessa asetettiin komitea pohtimaan elinikaista oppimista ja laatimaan sen toteutuk-
selle strategia. Komitean mietinndssa maaritellaan elinikainen oppiminen yksilon elamanmit-

taiseksi prosessiksi, jossa han tuottaa uutta osaamista prosessoiden eri tavoin hankkimaansa



11

tietoa yksin tai yhdessa yhteisojensa kanssa. Se on tiedollista aktiivisuutta ja inhimillisten,

henkisten voimavarojen jatkuvaa kehittamista. (Otala 2002, 103.)

Elinikaisen oppimisen periaate on jatkuva oppiminen, myos aikuisena. Muuttuvat tyomarkki-
nat vaativat moniosaajia. Kaikissa tehtavissa tarvitaan yha enemman osaamista. Tyo uudistuu,
tyon luonne muuttuu, tyosuhteet vaihtuvat nopeasti, ja patkatyot yleistyvat. Oppimisen tulee
jatkua koko tyouran ajan, ja osaamisen tulisi syventya uran edetessa. Kun tyosuhteet jaavat

lyhyiksi, vastuu oppimisesta jaa yksilolle. (Pohjonen 2005, 26.)

Osaamisen tarpeet ihmiselle maarittelee se, mita han tekee tai mita haluaa tehda. Tarkein
vaatimusten asettaja on tyo, mutta omia vaatimuksiaan asettavat perhe, harrastukset ja yh-
teiskunta. Perushyvinvoinnin kannalta tyon vaatimusten osaaminen on kuitenkin keskeisin te-
kija. Tyoelamassa tulee kehittaa tyotehtavien lisaksi sosiaalisia taitoja, joista tarkeimpia ovat
vuorovaikutustaidot. Lisaksi on osattava tiedon hallintaa, seka mm viestinta- ja ryhmatyotai-
toja. Tiedonhallintataidot ovat tana paivana verrattavissa lukutaitoon. Ilman niita ei tule toi-
meen tyoelamassa. Niilla tarkoitetaan tietoteknisia taitoja ja kykya selvita informaatiotul-
vasta. MyOs oppimisen taito on olennainen taman paivan tyontekijalle. Taytyy osata kysya ky-
symyksia, tehda muistiinpanoja, pystya kriittisesti pohtimaan kuulemaansa ja painamaan mie-
leensa tarkeita asioita. Tyoelamassa taytyy myos osata asettaa tavoitteita ja motivoida itse-
aan. (Otala 1999, 22.)

Kuviossa 2 havainnollistetaan haasteita ja ongelmia, joita yksilo kokee osaamisen kehittami-
seen liittyen. Jotta elinikainen oppiminen toteutuisi, tulisi oppijan pystya vastaamaan seuraa-
viin kysymyksiin (Otala 2002, 18):

Mita pitaisi oppia?

Miten voi oppia?

Mista saan tarvittavan opin?

Milla resursseilla jaksan oppia?
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[ Mita pitdisi oppia? Miten voi oppia?
ltsetuntemus | " .
'_,." | Oman ty6n osaaminen. Osaanko? Oppimistyylit, omat vahvuudet,
Oppimistaitojen kehittiminen, dlykkyys, tavoitteiden
o tavoitteet, mitd haluan oppia? asettaminen, Henkilokohtainen I
A N Mit3 osaan jo? oppimissuunnitelma
. Tyopaikan ltsetuntemus
N vaatimukset ' ELINI KAINEN \
— OPPIMINEN _—
/ ltsensa
o . . 11 e . motivointi
Mista tarvittava oppi? Milla resursseilla?
Itseopiskelu, Koulut ja kurssit; Positiivinen asenne, halu oppia,
tutkintoon johtava opiskelu rahallinen tuki, henkinen tuki/
tydssa oppiminen. tukihenkild.

Kuvio 2: Elinikainen oppiminen, nelja kysymysta (Otala 1999, 18).

Omat osaamiset, osaamistarpeet ja -puutteet taytyy tunnistaa, ja on tarkeaa kyeta arvioi-
maan niita laadullisesti. On oltava kriittinen ja uskaltaa myontaa osaamattomuutensa. Tyo-
tehtavista on suoriuduttava ja jos ne tuntuvat vaikeilta, on kompetenssia hankittava lisaa.
Osaamispuutteet ovat eroja tyopaikan tavoitteiden ja oman osaamisen valilla. Mita tarkem-
min omaa osaamista oppii arvioimaan, sen helpommin saa apua. Omat vahvuutensa taytyy
tunnistaa ja niista tulee osata kertoa. Moni ei osaa kuvata osaamistaan, koska noin 80 % siita
on hiljaista tietoa, eli kokemusta, tietoja, ymmarrysta, kykyja ja taitoja, jotka ihminen on
saanut elamansa varrella jostain muualta kuin oppikirjoista. Se on tietoa, josta ei saa tutkin-
totodistusta seinalle kehystettavaksi. (Otala 1999, 21, 25, 29.)

Otala (2002, 38) muistuttaa, etta maamme kansalliseen kilpailukykyyn vaikuttavat vahvasti
koulutustaso ja osaamisen suhteellinen maara verrattuna muihin maihin. Suomalainen perus-
opetus on maailmankuulua. On toki merkittavaa, millaisen osaamis- ja tietopohjan peruskou-
lutus antaa, mutta sen tulisi myos valmentaa nuoria muutoksesta selviytymiseen ja elinikai-
seen oppimiseen. Koulun tehtava tulisikin arvioida uudelleen. Koska ammattitaito opitaan
vasta tyossa, koulun tulisi tiedon tarjoamisen sijaan valmentaa lapset ja nuoret kehittamaan
itseaan. (Otala 2002, 39.)

Yksilon nakokulmasta katsottuna, jokaisella tulisi olla valmiudet tunnistaa kehittamisen tarve
ja saada mahdollisuudet uudistaa ja lisata osaamistaan ja patevyyttaan koko uransa ajan,
aina kun tarvetta ilmenee. Koulutusjarjestelman tulisi olla riittavan muuntautumiskykyinen
maailman muuttuessa. Aikuisten jatko- ja taydennyskoulutusta ei voi sysata kokonaan tyonan-
tajien vastuulle, vaan kuten Otala (2002, 39) sanoo, julkisen koulutussektorin ja oppilaitosten
tulisi toimia tiiviissa yhteistyossa tyoelaman kanssa mahdollistamassa tyoikaisen vaeston am-

mattitaidon ja tyollistymiskyvyn sailyminen. Hanen mukaansa tyonantajien tulisi saada joku
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taloudellinen kannustin, jotta he olisivat halukkaita tukemaan henkilostoa patevyytensa ylla-

pitamisessa ja kehittamisessa.

Motivaatio oppimiseen

Ongelmana elinikaiselle oppimiselle on ihmisten oma passiivisuus ja haluttomuus opiskelulle.
Vaikka opiskelu mahdollistetaan, kaikki eivat halua sita hyodyntaa. Savelan (2016) mukaan
kompastuskivena on se, etta kaikilla ei ole sisaista tarvetta oppimiseen. Osa kouluttautuu ja
toiset ovat ”vain toissa”. Otala (2002, 22) mainitsee itsensa motivoinnin kansalaistaitona,
joka ihmisen taytyisi oppia osana omaa kehittymistaan. Vaikka opiskelu ei aina tuntuisikaan
innostavan, on jaksettava kehittaa ammattiosaamistaan. On opittava motivoimaan itsensa

oman ja yleisen hyodyn vuoksi.

Elinikaisen oppimisen komitean (1997, 28) laatiman strategian ydin oli, etta ihmisilla tulisi
olla myonteinen asenne kasvuaan ja kehittymistaan kohtaan, jotta he pystyisivat hankkimaan
ne tiedot, taidot ja ymmarryksen, jota he tarvitsevat elamansa aikana eri toimintaymparis-
toissaan. Tyouupumuksessa positiivinen asenne oppimista kohtaan katoaa. Myonteista asen-
netta tulisi kehittaa ja vahvistaa. Oppimisen tulisi olla hyva asia, ja kaikkien tulisi yrittaa

nahda sen hyodyt ja tarpeellisuus.

Savela (2003, 97) on arvioinut aikuiskoulutuksen motiiveja loytaakseen syita miksi toiset kou-
luttautuvat mielellaan vapaaehtoisesti ja toiset taas eivat. Motivaation syntya on vaikea tut-
kia, koska siihen vaikuttavat monet asiat, kuten henkilon asema yhteiskunnassa, koulutus-
tausta, elamantilanne, lahipiirin suhtautuminen, henkilon tyo ja sen sisalto. Lisaksi on lukuisia
muita tekijoita. Yhta yhteista tekijaa ei ole loytynyt, jotta osattaisiin tehda johtopaatoksia
siita, kuinka joku motivoituu aikuiskoulutuksesta ja toinen ei. Motivaatio ei muutenkaan ole

pysyva staattinen tila, vaan vaihtelee opiskelun kuluessa.

Sysays opiskeluille voi olla jokin yksittainen tapahtuma tai vaikkapa lehti-ilmoitus tai kriisi
tyopaikalla. Rinteen, Kivisen & Aholan (1992, 64-65) mukaan opintojen ja ammatinvaihtojen
syyt voivat olla sisasyntyisia, kuten tarve itsensa kehittamiseen tai turhautuminen aiempaan
tyohon, tai ulkosyntyisia, kuten uusi elamantilanne tai tyohon liittyvat syyt. Kolme yleisinta
syyta osallistua koulutukseen ovat ajan tasalla pysyminen, yleinen kiinnostus tai tyonantajan
maarays. Muita tutkimuksissa esiintyvia syita ovat vaihtelunhalu, pyrkimys parempaan palk-

kaan ja halu loytaa ystavia. (Rinne, Kivinen & Ahola 1992, Savela 2003, 99.)

Toisilla motivoituminen on proaktiivista, eli halu lahtee heista itsestaan. Sisainen motivaatio

kannustaa heita opiskelemaan. Sisdiset motivaatiot kumpuavat Mayorin ja Riskun (2015, 37)
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mukaan geeniperimasta ja lapsuuden kokemuksista. Emme aina itsekaan tiedosta mista kayt-
taytymisemme johtuu. Haluamme sisimmassamme kaikki samoja asioita, hyvaksyntaa, ym-
marrysta, elannon, oikeudenmukaisuutta ja turvaa, mutta priorisoimme tarpeet eri jarjestyk-
seen. Se, kuinka paljon haluamme mitakin riippuu persoonallisista ominaisuuksistamme.
(Mayor & Risku 2015, 54)

Ulkoinen motivaatio tarkoittaa sita, etta ihminen ei valttamatta pida tekemastaan, mutta te-
kee sen esimerkiksi palkkion toivosta tai rangaistuksen pelosta (Mayor & Risku 2015, 35). Tal-
loin motivoituminen on reaktiivista, eli ulkoiset tekijat ohjaavat tekijaa. Joskus motivaation
alkuperaa on vaikea maaritella, mutta keskeista on, etta sisainen motivaatio on voimavara,
joka ajaa ihmista tekemaan innokkaasti, kun taas ulkoisessa motivaatiossa tekeminen on pa-

kotettua ja kuluttaa henkisia resursseja. (Martela & Jarenko 2016, 26)

Martela ja Jarenko (2016, 68) toteavat, etta sisainen motivaatio syntyy, kun ihminen saa ta-
voitteen ja hanella on henkilokohtainen kiinnostus sita kohtaan. Jonkun pitaa kuitenkin hera-
tella tavoite ja inspiroida epamotivoitunut tyontekija lahtemaan sita kohti. Motivaatio karsii,
jos joku maaraa tarkasti miten ja milloin tehtava suoritetaan. Sisainen motivaatio paasee syn-
tymaan, mikali ihmisella on vapaus valita, kuinka han menee kohti tavoitettaan. Keskeista on,
etta ihminen saa tehda sita mita han haluaa ja miten han haluaa. Jos sisainen motivaatio on
kateissa, sita voidaan heratella ja vahvistaa poistamalla tielta tekemisen esteena olevia asi-
oita. (Martela & Jarenko 2016, 68, 87)

2.2  Tyossaoppiminen

Tyossaoppiminen on kaikkea omaan kokemukseen perustuvaa, toimintaymparistossa tapahtu-
vaa oppimista. Se voi olla ohjattua tai itseohjautuvaa. Oppiminen voi olla tietoista tai satun-
naisesti varsinaisen tyotehtavan oheistuotteena tullutta. Englanninkielinen termi ilmiolle on

on-the-job learning tai on-the-job training. (Pohjonen 2005, 80-81.)

Aiemmin tyossaoppiminen oli suosittu tapa opiskella uusi ammatti. Kasitypammatit omaksut-
tiin oppipoikana mestarin ohjauksessa, jolloin samalta opettajalta opittiin niin teoria kuin itse
tekeminenkin. Nykyaan opetusvastuu on lahes kaikissa ammateissa siirtynyt oppilaitoksille.
Koulutus ei tuota valmiita ammattilaisia, vaan antaa valmiudet opiskella tarvittavat taidot tu-
levassa tyOpaikassa. Varsinainen ammattitaito syntyy edelleenkin tekemalla. (Pohjonen 2005,
79-81.)

Ihmisilta vaaditaan laajaa sivistystasoa, monenlaisten uusien teknologien hallitsemista ja mo-
niosaamista. Tyoelama vaatii myos suppeaa spesifista osaamista ja tyon suorittamiseen vaa-
dittavaa kompetenssia. Koska yritykset ovat erilaisia, tyotehtavia ei opita koulunpenkilla,

vaan tyossaoppimisella on merkittava rooli osaamisen kehittymisessa. Taidot on hankittava
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yksilon oman kokemuksen kautta. Kompetenssi syntyy ja kasvaa, kun tyontekija oppii teke-

maan tyossa vaadittavia toimintoja. (Pohjonen 2005, 106.)

Jotta tyossaoppiminen toteutuisi parhaalla mahdollisella tavalla, se tulisi organisoida ja sille
tulisi asettaa tavoitteet. Parhaimmillaan tyossaoppiminen on yhdistelma, jossa tyo ja teoreet-
tiset opinnot vuorottelevat. Alussa tarvitaan opastaja, mentori, ja myohemmin tulisi olla ni-
mettyna joku, jolta voi tarvittaessa kysya neuvoa. Mentorointi on hyodyllista paitsi oppijalle,
myos opettajalle itselleen. Ohjaajana toimiminen lisaa tyotyytyvaisyytta ja omanarvontuntoa.
Mentori oppii koko ajan itse oppijansa kanssa ja molemmat kehittyvat. Samalla siirtyy hil-
jaista tietoa, jota kokenut osaaja ei edes aina itse tunnista omaavansa. (Pohjonen 2005, 81,
83, 112-114.)

Tyossaoppimisen hyodyt on tunnistettu opetusministeriossa, jossa on pyritty pohtimaan uusia
tyoelamaa ja koulutusta yhdistavia menetelmia. Tyossaoppimista kehitetaan ammatillisten
oppilaitosten ja tyoelaman tiiviimmalla yhteistyolla. Oppilaitoksilla tahan on suuri tarve,
koska ne haluaisivat pysytella kehityksen karjessa, ja tietaa, millaista osaamista ja valmiuksia
taman paivan yrityksissa tarvitaan. Tyoelaman koulutustarpeen ymmartaminen edellyttaisi
entista tiiviimpaa yhteistyota. Ihannemallissa opettajat tyoskentelisivat yrityksissa opettaen
siella. Opettajien rooli siirtyisi lahemmas konsultin roolia. Samalla yrityksen omat ohjaajat
saisivat pedagogista koulutusta ja syntyisi syvaa tyoelaman ja ammatillisen koulutuksen vuo-
rovaikutusta ja yhteistyota. (Pohjonen 2005, 118-119, 126-127.)

Ongelmana ihannemallin toteutumiselle on taloudellisten resurssien puute oppilaitoksissa ja
yrityksissa. Taman paivan toimintakulttuurit eivat tue tarpeeksi tyossaoppimista, ja sen maa-
ritelmakin vaihtelee paikasta riippuen. Tyossaoppimisen mahdollisuuksia ei nahda, eika niita
haluta ymmartaa. Asenteet ovat vastahakoiset, yritystoiminnan resursseista ja kaytannoista
johtuen. Lisaksi ainainen kiire estaa johtoa syventymasta uusiin kokeiluihin. (Pohjonen 2005,
127.)

2.3 lan vaikutukset oppimiseen

Se, miten ika vaikuttaa kognitiiviseen tyokykyymme, on yksilollista. Ikavertailujen tekeminen
on vaikeaa, koska tuloksiin vaikuttavat monet muutkin asiat kuin ika, mm yksilolliset oppimis-
tavat ja -historiat. Kielteiset stereotypiat saattavat alkaa vaikuttaa haitallisesti ihmisen kasi-
tyksiin itsestaan oppijana ja murentavat luottamusta. Aletaan epailla, ettei enaa pystyta op-
pimaan uusia asioita. Biologisesti uuden oppimiselle vanhempana ei kuitenkaan ole mitaan es-
teita. Aivoissa on valtava kapasiteetti. Vaikka hermosoluja kuolee, uusia hermosoluja aktivoi-

tuu, ja hermoverkkoja syntyy koko elinian ajan. (Muller 2008, 32.)
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Oppimiskyky ja -taito muuttuvat kuitenkin ikaantyessa. Kokemuksen avulla osataan valikoida
tietotulvasta olennaista tietoa. Siina missa nuori viela ahmii kaiken oppimansa ja yrittaa muis-
taa sen, kokeneempi ottaa tulvasta vain sen, mita uskoo tarvitsevansa omassa tyossaan. Taten
oppiminen vanhemmilla voi olla jopa tehokkaampaa kuin nuorilla. lan myota kehittyy kyky
tallentaa tietoa asiakokonaisuuksiksi, mika on hyodyllista, kun opiskellaan uutta tietoa. (Mul-
ler 2008, 31, 33.)

Vaikka biologiseen vanhenemiseen kuuluu, etta aivojen tiedonkasittely hidastuu vahitellen,
tyoikaisille ihmisille tehokkuuden laskusta tai tyomuistin hairioherkkyydesta ei viela ole hait-
taa. Muutokset eivat vaikuta ihmisen oppimiskykyyn. Muisti voi heikentya ian myota, mutta se
voi myos parantua tai pysya samana. Muistin muutoksia kompensoi se, etta tiedon kasittely-
taito on kehittynyt ian myota entista paremmaksi. Jos ennen onkin kyennyt hallitsemaan pal-
jon erilaista nippelitietoa, vanhemmiten asiakokonaisuudet pysyvat paremmin hallussa. (Mul-
ler 2008, 53; Hussi, Ilmarinen, Klemola, Lehto, Lundell, Makinen, Oldenbourgh & Saarelma-
Thiel, 2011, 193.)

Muistin toimintaa heikentavat passiivisuus, arsykkeeton ymparistd, muistin vahainen kaytto,
motivaation puute, kielteinen asenne, seka masennus, sairaudet ja huono kunto, lilkkunnan
puute ja univaje. Sen sijaan muistin toimintaa edistavat aktiivisuus, uudet kokemukset, har-
joitus, hyva motivaatio, positiivinen mieliala, terveys ja hyva kunto, liikunta, riittava uni ja
monipuolinen, terveellinen ravinto. (Hussi ym. 2011, 173.) Tyomuisti on aivojen tyopoyta,
jossa ihminen kasittelee vastaanottamaansa tietoa. Se on hairioherkka ja sen toimintaa kai-
kissa ikaryhmissa heikentavat vasymys, ahdistus, stressi, tunnekuohut, uupumus ja masennus.
My0s motivaation puute vaikuttaa tyomuistin toimintaan. lan myota aivojen tyomuistin hairio-
herkkyys saattaa lisaantya. (Muller 2008, 28-30.)

Tyoelamassa ikamuutosten merkitys riippuu paljon tyon luonteesta ja tehtavan vaatimuksista.
Tietotyota tekevien tyontekijoiden tulisi saada mahdollisuus uusien asioiden oppimiseen uran
loppuun asti. Keskittymista vaativissa tehtavissa tulisi saada mahdollisuus rauhalliseen tyoym-
paristoon. Tyoergonomia tulisi olla hyva ja taukoja riittavasti. Nama saannot sopivat paitsi

ikaantyneeseen, myos kaikkiin muihin ikaryhmiin. (Hussi ym. 2011, 179.)
2.4 Rahoitus

Tyonantaja voi halutessaan tukea opiskelua, mutta tavallisesti yritykset rahoittavat lahinna
omiin tuloksiinsa liittyvaa operatiivista osaamista. Tutkimuksen mukaan taman kaltainen hen-
kilostokoulutus ei yleensa tue elinikaista oppimista (Tuomisto 1997). Koulutusta ei voi muu-
tenkaan jattaa vain tyonantajien vastuulle, koska moni tyoikainen on tyoelaman ulkopuolella
tai tyoskentelee pk-sektorilla. Yksilon ja yhteiskunnan tulee jakaa osa kustannuksista. Elin-

ikaisen oppimisen ongelmana on rahoituksen kohdentamisen vaikeus. Valtio joutuu arvioimaan



17

kaytetaanko rahat tyollistamiskoulutukseen, kansalaisten vapaaehtoiseen opiskeluun vai en-

naltaehkaisevaan tyollistymiskyvyn kehittamiseen. (Otala 2002, 135-137.)

On kritisoitu sita, etta yhteiskunnan varoilla koulutetaan paljon tyottomia, mutta Otalan
(2002, 157) mukaan vaihtoehto olisi viela huonompi. Ilman koulutusta ei enaa olisi vahaista-
kaan toivoa tyollistya. Tyottomana ja vailla koulutusta ihminen putoaa helposti yhteiskunnan
ulkopuolelle. Ainoa turva on koulutus ja kyky oppia uutta. Eras elinikaisen oppimisen tavoite
on syrjaytymisen ehkaiseminen yhteiskunnassa. Otalan mielesta ihmisia ei voi liikaa koulut-

taa. Korkeakoulututkinto antaa hyvan pohjan oppia uusia ammatteja.

Opetusministerio on ottanut vastuuta elinikaisen oppimisen toteutumisesta Suomessa. Rahoi-
tusmalli koulutusten jarjestamiseen varsinkin aikuiskoulutuksen puolella on edelleen hajanai-
nen. Sen osalta tulisi pyrkia yhtenevaan, selkeaan rahoitukseen ja ohjaukseen, jotta kaikilla

olisi mahdollisuus kehittaa osaamistaan. (Pohjonen 2005, 26-27.)
3  Tyoura

Ennen ihmiset kouluttautuivat ammattiin ja siirtyivat suoraan koulusta uraputkeen, joka lahes
poikkeuksetta jatkui elakeikaan asti. Jopa tyonantajan vaihtaminen oli melko harvinaista.
Vallalla oli kasitys, etta jos tyontekija hoitaa tyonsa kunnolla, yritys huolehtii tyontekijasta ja
hanen kehittymisestaan, kunnes elakeika koittaa. 90-luvun alkupuolen lama muutti ihmisten
kasityksia ja aiheutti asenteiden muuttumisen. Kenenkaan tyopaikka ei ollut varma, vaan ku-
ten Kurtén (2001, 15) hauskasti ilmaisi, uraputki oli alkanut vuotaa. Varmaa oli vain muutos,

joka voi tulla taysin yllattaen nurkan takaa. (Kurtén 2001, 20, 27.)

Teknologian kehittyessa tyot ja jopa ammattien rakenteet ovat muuttumassa. Otala (2002,
36) arvioi, etta kun ihminen astuu ammattiin, puolet tutkinnosta vanhenee kolmessa vuo-
dessa. Han uskoo, etta ihminen uransa aikana joutuu vaihtamaan ammattiaan 3-4 vuoden va-
lein ja tyoskentelemaan jopa 20 eri tyonantajalle yritysten siirtyessa maaraaikaisiin tyosuhtei-

siin. Patka- ja projektityot lisaantyvat, eivatka yritykset enaa halua elinikaisia tyontekijoita.
3.1 Elamankaari ja nakemyksia tyoikaan

Ennen ihmiset olivat lapsia, aikuisia tai vanhoja. Lapset siirtyivat varhain tekemaan tyota. Ny-
kyaikainen lapsuus, jolloin lapsi saa olla lapsi ja leikkia vailla velvollisuuksia on melko nuori
ilmio. Isoaitiemme aikaan aikuisuus alkoi kun rippikoulu oli kayty. Nuoriso omana ryhmanaan
on syntynyt lapsuuden ja aikuisuuden valiin vasta 1950-luvulla. Nykyisin nuoruus kestaa pit-
kalle kolmatta vuosikymmenta, kun nuoret opiskelevat pitempaan. Korkeakouluopiskelijat

siirtyvat tyoelamaan vasta 26-27-vuotiaina (Opetus- ja kulttuuriministerio 2009).
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Elinajanodotteet ovat siirtyneet kymmenia vuosia eteenpain. Siina missa 100 vuotta sitten ih-
misen elinika oli miehilla noin 50 ja naisilla noin 55 vuotta, se on tana paivana miehilla noin
78 ja naisilla 84 vuotta (Tilasto-keskus 2016). Kun elakejarjestelmamme perustettiin 60-lu-
vulla, miesten elinajanodotus oli 60 ja naisten 68 vuotta. Ajateltiin, etta tyonteko voisi paat-
tya viimeistaan 64-vuotiaana, jotta viimeisina vuosina ihminen voisi hiukan levahtaa keraa-
mansa elakkeen turvin. Taman paivan 60-vuotias on kuitenkin viela hyvassa tyokunnossa. Mo-
net kaipaavatkin tekemista ja tyoskentelevat viela elakevuosinaan, vaikka eivat enaa saisi-

kaan tehda palkkatyota.

Aikuisuuteen siirtyman katsotaan nykyaan jatkuvan aina 30 ikavuoteen asti. Siihen asti ihmi-
nen etsii ja tutkii omaa itseaan samalla kehittyen hitaasti aikuiseksi. Keskeisina kehityskoh-
teina ovat tyo ja rakkaus. (Salmela-Aro 2010, 132.) Ammatinvalinta, tehdaan kuitenkin hyvin
varhaisessa vaiheessa, alle 20-vuotiaana, jolloin ihmisen persoonallisuus on vasta kehitty-
massa. Kun nuori ihminen valitsee koulutuspaikkansa tai ensimmaisen tyopaikkansa, harva
tuntee itseaan viela juuri lainkaan. On juuri paasty irtautumaan vanhempien vaikutuspiirista
ja etsitaan omaa suuntaa ja elamaa. Vanhemmat ja sukulaiset esittavat hyvaa tarkoittavia eh-
dotuksia, mihin nuoren tulisi lahtea opiskelemaan ja sekoittavat jo ennestaankin hammenty-

nytta mielta.

Ammatinvalinta

Siihen nahden, etta suomalaiselle tyo on ensimmaisella sijalla, ammatinvalintaan ja uranhal-
lintaan kaytetaan hammastyttavan vahan aikaa ja panoksia (Perkka-Jortikka 2016, 14). Suo-
malainen kouluttautuu ammattiin ja menee tyoelamaan, mutta tyon sopivuutta tyontekijalle
ei arvioida juuri lainkaan. lhmiset tuntuvat ajautuvan ammatteihin ja sopeutuvan niihin,
vaikka tyo0 tuntuisi vaaralta ja ikavalta. Tyopaikan- tai ammatinvaihto jatetaan tekematta,
koska pelataan, etta uusi valinta on viela pahempi. Krznaric (2014) sanoo, etta 60 % ihmisista
haluaisi vaihtaa uraa, mutta vain puolet heista uskaltaa. Koska ihminen pelkaa haviamista
kaksi kertaa niin paljon, kuin han nauttii voittamisesta, haviamisen riski jatetaan mieluummin
ottamatta. Han haastaakin ihmiset vaihtamaan tyota intuitiivisesti ja liikaa asiaa suunnittele-

matta. Vasta kokeilemalla tyota voi huomata, sopiiko se vai ei.

Ammatinvalintaa tehdaan monin erilaisin perustein, joista osa lahtee sisaisista ja osa ulkoi-
sista motivaationlahteista. Halutaan ammatti, joka omissa korvissa kuulostaa hienolta, tai ha-
lutaan ansaita paljon rahaa tai vaikuttaa voimakkaasti yhteiskuntaan. Joskus seurataan van-
hempien esimerkkia ja joskus vain sattumalla on sormensa pelissa. Koska moneen koulutuk-
seen hakeudutaan lukiotodistuksen perusteella, huonoilla arvosanoilla ei paase valitsemaan
unelmien ammattia. On mentava siihen kouluun mihin sattuu paasemaan. Se, onko koulutus

sopiva juuri nuoren persoonalle, selviaa vasta myohemmassa vaiheessa.
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Tyoministerio on teettanyt 2008 arviointitutkimuksen ammatinvalinta- ja uraohjauksen tilasta
ja todennut, etta jos halutaan ihmisen koulutus- ja urapaatosten olevan vakaalla pohjalla, se
edellyttaa elinikaista ohjausta. Tutkimuksessa oli havaittu ohjauksen tarkeys erityisesti muu-
tosvaiheissa, kuten siirryttaessa koulusta tyoelamaan, palattaessa tyomarkkinoille tyotto-
myyskauden tai kodinhoitojaksojen jalkeen. Tana paivana myos tyossakavijoiden tyouupumuk-
sen todettiin nakyvan lisaantyneena ohjaustarpeena. (Arnkil & Spangar & Vuorinen 2008, 15,
29.)

Urakaari

Elamankaaressa ihmisen syntymasta alkaa nousu, joka huipentuu ihmisian keskivaiheella ja
alkaa kaantya laskuunsa kohti loppua. Urakaaresta ajatellaan helposti samoin. Se alkaa nou-
sulla ja paattyy laskuun. Mista tama lasku tyourassa johtuu? Ei ole tieteellista selitysta siihen,
etta vanhempi tyontekija olisi sen huonompi tyontekija kuin nuorempikaan. lhmisten ikaasen-
teet ovat juurtuneet syvaan ja ne muuttuvat vain vaivoin, pikku hiljaa. Ihmisella on taipumus
vastaanottaa vain sellaista tietoa, joka tukee hanen olemassa olevia uskomuksiaan ja ennak-
koluulojaan. Asenteet vaikuttavat siihen, miten ihminen itse nakee omat voimavaransa. Mo-
net saattavat alkaa omaksua kielteisia stereotypioita yleisen asenteen seurauksena. Jokaisen
tulisikin aloittaa muutos itsestaan, tarkastelemalla kriittisesti omia asenteitaan. (Hussi ym.
2011, 41-42.)

Ihmisen kehityskaarta tutkiva psykologi Wais (2002, 160) luonnehtii 35-42 ikakautta aikakau-
tena, jolloin aletaan epailla omia valintoja elamassa. Epailykset heraavat omia ammatillisia
kykyja ja kaikkea sita kohtaan mika tahan asti on luonut turvallisuuden tunnetta. Kyseenalais-
tetaan omia valintoja elaman varrella. Pohditaan, onko tama mita nyt teen todella elamani

tarkoitus.

Waissin (2002, 161) mukaan valinnat tassa vaiheessa elamaa ovatkin merkittavia. Osaako hen-
kilo ottaa vastaan saamansa signaalit. Hanen mukaansa voimia vievin tapa on torjua epailyk-
set ja yrittaa elaa niiden kanssa sen sijaan, etta tarttuisi toimeen ja tekisi jotain. Naiset ja
miehet kokevat taman vaiheen usein hiukan eri tavalla. Naisille paluu tyoelamaan saattaa jo
itsessaan avata uusia mahdollisuuksia silloin, kun lapset eivat vaadi aideilta enaa niin paljon.
Miehet sen sijaan kokevat uuden tilanteen ja epailykset omista kyvyista uhkaavana. He koke-
vat ehka jo loytaneensa paikkansa tyoelamassa, mutta yhtakkia tuntuu, etta se ei sittenkaan

riita.
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3.2  Tyon merkitys

Sanalla tyo on Suomessa positiivinen kaiku. Suomalaiset vanhat sananlaskut kertovat mita
taalla tyosta ajatellaan. ”Jos ei tyota tee, ei syomankaan pida!” ja "Tyo tekijaansa kiittaa.”
Tyo merkitsee leipaa poytaan. Se liittyy ihmisen psykologisiin perustarpeisiin. Se tarjoaa tilai-
suuden kayttaa osaamista, osoittaa kyvykkyytta omassa yhteisossa ja mahdollisuuden oppia ja
kehittya. Tyossa tayttyy yksilon tarve kuulua yhteisoon, jossa hanesta valitetaan ja hanta ar-
vostetaan ihmisena. Han haluaa saada aikaan jotain hyvaa ja sita ruokkii ymmarrys siita, etta
tekemisella on myonteinen vaikutus tyoyhteisoon, asiakkaisiin, tyotovereihin ja koko yhteis-
kuntaan. Ei siis ihme, etta muutokset suomalaisessa tyossa aiheuttavat epavarmuuden ja tur-

vattomuuden lisaantymista.

Tyo on muuttunut viime vuosina ja muuttuu koko ajan. Syntyy uusia ammatteja, ja aikaisem-
pien ammattien ja osaamisten vanheneminen hammentaa. Digitalisaatio vahentaa taloushal-
linnon toita. Sahkoinen viestinta muuttaa paino- ja kustannusalaa, pankkitoimihenkilot vahe-
nevat, kun toiminnat siirtyvat verkkoon, ja joihinkin ammatteihin on niin kova tungos, etta se
nakyy jo palkkojen alenemisena. Moni tyo on muuttunut projektiluontoiseksi ja tyosuhteet
maaraaikaisiksi. Perinteinen kokoaikainen tyo0 ja tyoura yhden tyonantajan palveluksessa ovat
muuttumassa harvinaisemmaksi. Irtisanomiset ja tyon vaheneminen saa tyontekijat pohtimaan
alanvaihtoa. (Perkka-Jortikka 2016, 19, 23, 58.)

My0s tyontekijat muuttuvat. Digimaailmaan syntynyt ja nettiymparistoon tottunut Y-sukupolvi
on tullut tyoelamaan. Heilla on erilaiset odotukset tyouralta. Tyon tulee sopia yhteen seka ar-
vojen etta elamantilanteiden kanssa ja sisaltaa juuri sopivasti haasteita. Rutiinit koetaan epa-
motivoivaksi ja esimiehet kokevat heidat vaativiksi ja jopa valikoiviksi toiden suhteen. He
epailevat linjaorganisaatioita ja kokevat olevansa itseohjautuvia. He eivat ole yhta lojaaleja
yritykselle kuin vanhempansa. Toisaalta y-sukupolvi on joustavampaa tyon sisallon ja tyoaiko-
jen suhteen. (Suutarinen & Vesterinen 2011, 23-24, 68.)

Taman paivan tyoelama odottaa tyonhakijalta taitoja, joita ei tarvittu viela viime vuosituhan-
nella. Tallaisia ovat aiemmin mainittujen metataitojen lisaksi mm ICT- ja viestintaosaaminen
seka kielitaito. Ihmisen odotetaan olevan aktiivinen myos sosiaalisessa mediassa. Monet kar-
sastavat ja jopa pelkaavat tietojensa julkaisemista netissa. Tana paivana jonkunlainen netti-
profiili on kuitenkin valttamaton, jottei nayttaisi silta, etta henkilo on pudonnut kehityksen

karryilta. (Leppanen & Kortesuo 2013, 29.)

Kun Kurtén (2001, 20) puhuu kirjassaan 90-luvun lamasta, han mainitsee, etta sen myota ta-
pahtui suomalaisessa tyoelamassa suuri asennemuutos. Laman jalkeen luottamus ja henkinen
tyosopimus tyontekijan ja tyonantajan valilla alkoi murentua. Huomattiin, etta mikaan ei ole

pysyvaa, vain muutos on varmaa. Muutostilanteilla voidaan kuitenkin tarkoittaa myos ihmisen
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itsensa kokemaa muutosta. Tyon merkityksellisyys saattaa kadota vieden motivaation ja ylei-
sen elamantyytyvaisyyden mukanaan. Talloin on tarkeaa tiedostaa, etta merkityksellisyyden

voi loytaa uudelleen. On vain lahdettava sita tietoisesti etsimaan. (Kallio 2016, 84.)

Dialogi - uusi tyo on taalla - tutkimuksen mukaan vain 3 % ihmisista lopettaisi tyonteon koko-

naan, jos ei tarvitsisi ansaita rahaa (Carlsson & Jarvinen 2012, 114). Tyolla on ihmiselle paitsi
sisallollista, myOs sosiaalista merkitysta. Tyo on suomalaiselle elamassa tarkeinta. Siina missa
espanjalaiselle suku on tarkein, toisena ystavat ja kolmantena tyo, Suomessa jarjestys on tyo,

ystavat ja suku vasta kolmantena. (Perkka-Jortikka 2016, 14.)

Tyo tayttaa ihmisen perustarpeet ja toimii sosiaalistumisen ja arvostuksen nayttamona. Suo-
messa ihmista arvioidaan paljolti sen mukaan, onko han tyoelamassa ja mita han siella tekee.
Perheen ja yksilon statusta mittaa se, missa vanhemmat ovat toissa. Jasenyys tyoyhteisossa
on usein pitempi kuin ihmisen parisuhde ja tyotoverit ovat lahin ja merkittavin vuorovaikutus-
suhde. Tyon sisalto ja tyotoverit ovat tutkimusten mukaan jopa palkkaa tarkeammat. (Perkka-
Jortikka 2016, 14.)

Tyottomyys

Hallitus pyrkii nostamaan elakeikaa, mutta taloudellisen laman myota tyourien jatkuminen
elakeikaan asti on muuttunut epavarmemmaksi. Suomi elaa taloudellisesti vaikeaa aikaa.
Tana paivana harva ihminen voi tuntea tyopaikkansa turvatuksi. Tutkimusten mukaan suurim-
massa vaarassa tulla irtisanotuksi on ryhma ”perinteisten alojen yli 50-vuotiaat tyontekijat.”
Tyomarkkinoilla heikoimmassa asemassa ovat tilastojen mukaan yli 50-vuotiaat ja alle 25-vuo-

tiaat tyontekijat (Toivonen 2014).

Koska suomalainen on tyokeskeinen ja tyd menee arvoasteikossa ystavien ja perheen edelle,
tyottomaksi joutuminen on monelle vaikea asia. Irtisanottu ihminen kokee arvottomuutta ja
epaonnistumista. Vaikka tyo olisi ollut epatyydyttavaa ja aiheuttaisi ahdistusta ja tyouupu-
musta, han toivoo silti voivansa sailya tyoyhteisonsa jasenena. Tyollisyys on tarkea tunneta-
solla. (Perkka-Jortikka 2016, 48.)

Jos ihminen joutuu tyottomaksi vastoin omaa tahtoaan, se aiheuttaa henkilokohtaisen kriisin
ja maailma pysahtyy hetkeksi. Tilanne herattaa epamukavia kysymyksia. Miksi en kelvannut?
Enko ole tarpeeksi hyva? Kuinka saan uuden tyon? Joudunko olemaan tyottomana pitkaan? Mi-
ten selvian taloudellisesti? Tyon menettaminen pakottaa arvioimaan omaa koulutustaan ja
osaamistaan. Onko tutkintoni vanhentunut? Vielako talla alalla loytyy toita minunlaiselleni
osaajalle? Moni pitkaaikaisen kokemuksen omaava irtisanottu joutuukin toteamaan, etta enti-

nen osaaminen ei riita, vaan vaatii paivittamista. (Leppanen & Kortesuo 2013, 25, 27.)
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Ihmiset selviavat tyottomyyden aiheuttamasta arvottomuuden tunteesta perheen ja ystavien
avulla. Ongelmakeskeisia keinoja stressin hallintaan voivat olla konkreettinen, aktiivinen
tyonhaku ja CV:n laatiminen, mutta myos opiskelu. Omien taitojen vahvistaminen toimii tyot-
tomyysaikana selviytymiskeinona ja tayttaa tyon menettamisesta johtuvaa tyhjiota. Se ryt-

mittaa arkea ja osoittaa henkilon olevan aktiivinen. (Mikola 2015.)

Irtisanomisten tarkoituksena on yleensa nostaa yrityksen taloutta hankkiutumalla eroon niista
tyontekijoista, jotka eivat kuulu ydintyovoimaan, eli joiden panoksen ei katsota vaikuttavan
riittavan positiivisesti yrityksen toimintaan. Halutaan, etta henkilostoon kuuluu vain niita, joi-
den tyopanos ja osaaminen ovat merkittavia taloudelliselle menestykselle. Tyopaikalla tapah-
tuvasta negatiivisesta kehityksesta seuraa samalla ns. aivovuotoa. Irtisanomisten yhteydessa
ydintyovoimaa saattaa hakeutua tyopaikkaan, jossa voivat paremmin toteuttaa itseaan. Jal-
jelle jaavat pahimmassa tapauksessa tyovoimasta juuri ne, jotka ovat uupumuksen takia vasy-
neet omaan tyohonsa, ja joiden ammatillinen kehittyminen sen seurauksena pysahtyy.
(Perkka-Jortikka 2016, 48.)

Ei ole mittaria, jolla voitaisiin mitata, kuinka irtisanomiset vaikuttavat yrityksen parhaan
ydintyovoiman tyohyvinvointiin ja pysyvyyteen. Jatkuva saneeraaminen voi kuitenkin vieda
yrityksen loppuun. Se useimmiten heikentaa organisaation selviytymiskykya. Yhteistyo ja aut-
tamishalu henkiloston valilla lakkaavat. Tietoja ei haluta kertoa tyotoverille, koska ne lisaa-
vat omaa korvaamattomuuden tunnetta. Ihmiset alkavat puolustaa omaa tyopaikkaansa tyo-
paikan hengen kustannuksella. Virheiden pelossa tekeminen muuttuu pelokkaammaksi ja va-
rovaisemmaksi. Lisaksi tapahtuu ns aivovuotoa, kun paras tyovoima hakeutuu muualle saasty-
akseen irtisanomisilta. (Siltala 2007, 219-220.)

1990-luvun laman seurauksena yli 50-vuotiaita oli paljon tyottomina ja tyoministerio asetti
komitean pohtimaan varttuneempien ihmisten tyollisyystilannetta. Komitea nimesi tutkimansa
ikaryhmat uudelleen. Valttaakseen nimittelemasta ketaan vanhoiksi, he maarittelivat 45-54-
masti hyva, mutta sen seurauksena vanhuuden raja siirrettiin taas kerralla alemmas. Komitea
luokitteli 45-vuotiaat ikaantyviksi, ja yhtakkia heidat laskettiin osaksi ongelmajoukkoa. Tana
paivana, kun tyottomyytta on paljon ja yritykset joutuvat irtisanomaan henkilokuntaa tuotan-
nollisista ja taloudellisista syista, syntyneet ikaasenteet ja ennakkoluulot vaikeuttavat ikaan-

tyvan ihmisen tyouran jatkumista elakeikaan asti. (Vaahtio 2006, 36; Vaahtio 2010, 26.)

3.3  Tyon kuormittavuus

Tyon kuormittavuus on kasvanut, ja tyokykya yllapitavat toimenpiteet ovat muuttuneet kes-

keisiksi monessa organisaatiossa. Enaa ei ole varaa lOoysata tyotahtia. Tehtavat, jotka eivat
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ole tyopaikan ydinosaamista, ulkoistetaan ja projektiluontoisuus ja maaraaikaiset tyosuhteet
yleistyvat. Tyontekijan vastuu omasta tyoelamasta ja sen kehityksesta on siirtynyt enemman
ja enemman yksilolle itselleen. Kaikki eivat tata ole kuitenkaan sisaistaneet. Tyoelamassa on
paljon ihmisia silla asenteella, ettd nuorena hankittu koulutus kantaa loppuun asti. (Kurtén
2001, 24-25.)

Maailmanlaajuisesti ihmisten tyontekoa on tutkittu Gallupin toimesta ja tutkimuksen mukaan
vain kolmasosa kokee tyossa tekevansa sita mita osaa parhaiten. Ne, jotka saavat hyodyntaa
vahvuuksiaan ovat kuusi kertaa sitoutuneempia tyohonsa kuin ne, jotka eivat saa. Jos ihminen
tekee itselleen sopimatonta tyota, han ei mielellaan mene toihin, tehokkuus on matalaa ta-
soa, eika luovuuskaan kukoista. Toki voi yrittaa kehittaa heikkouksiaan vahvemmalle tasolle,
mutta parhaat tulokset saavutetaan silloin, kun saa kehittaa vahvuuksiaan ja lahtee tyosta-

maan niita osa-alueita, joissa on valmiiksi hyva. (Virolainen & Virolainen 2016, 190.)

Blom ja Hautaniemi (2009, 27) tunnistivat tyouupumuksella kolme ulottuvuutta: uupumusas-
teinen vasymys, kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon aleneminen. Insinoorit ovat ikaan-
tyessaan vaaravyohykkeessa uupua henkisen kuormituksen ja nopean teknologian kehityksen
vuoksi. Tietotekniikka-alan tyontekijoita on tutkinut Marketta Kivisto tyoterveyslaitokselta.
Han toteaa, etta tyouupumusta alkaa olla nakyvissa jo 30-35-vuotiailla. Uupumus johtuu juuri
siita, etta uutta tietoa on pystyttava omaksumaan nopealla tahdilla. Tuloksen tekemisen
vuoksi opiskelulle ei jaa tarpeeksi aikaa ja se aiheuttaa tyontekijoille henkista painetta. (Sil-
tala 2007, 421.)

Ihminen haluaa kokea osaavansa tyonsa ja saavansa asioita aikaiseksi. Mikali usko omiin kykyi-
hin alkaa horjua, seurauksena on tunne, etta asiat junnaavat paikallaan. Se turhauttaa, mutta
henkilo saattaa mukavuudenhalustaan tai laiskuuttaan jattaa reagoimatta asiaan. Tunnetta
voi turruttaa monin keinoin ja siirtaa sen tietoisesti taka-alalle. Kuitenkin jokin sopiva sysays,
kuten irtisanominen tai ylennyksen luisuminen kerta toisensa jalkeen jollekin muulle, saattaa
laukaista tarpeen muutokseen luoda elamassa jotain ihan uutta. (Wais 2002, 161-163; Martela
& Jarenko, 59.)

Pitkaan epatyydyttavassa tyossa tyoskenteleminen voi pikku hiljaa johtaa alisuoriutumiseen ja
alkaa syoda itsetuntoa. Ammatillisen itsetunnon lasku vahentaa entisestaan mahdollisuutta
vaihtaa tyotehtavia yrityksen sisalla. Tyontekijan motivaatio alkaa laskea, ja tyota tehdaan
puoliteholla. Jos tyontekijat saataisiin tyon imuun, kokemaan enemman flow-tiloja tyossaan,
siita hyotyisi paitsi tyontekija itse, myos koko tyoelama ja yhteiskunta. Jos ihminen flow-ti-

lassa tyoskentelee viisi kertaa tehokkaammin, kokee tyon imussa burnoutin harvemmin, on
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vahemman stressaantunut, kokee vahemman sairauspoissaoloja, masentumisoireita ja ahdis-
tusta kuin muut ja jopa nukkuu yonsa paremmin, se on todella tavoittelemisen arvoinen asia.
(Martela & Jarenko, 2016, 49: Virolainen & Virolainen, 2016, 202.)

3.4 Tyonimu

Tyon imu on talla hetkella eras tutkituimmista tyohyvinvoinnin ilmioista. Tyoholismissa, jota
pidetaan negatiivisena ilmiona, ihminen asettaa vaatimuksia, joita han pyrkii saavuttamaan
hinnalla milla hyvansa. Hanen on vaikea irtautua tyosta, ja tilanteeseen liittyy syyllisyytta.
Tyon imussa olevaa ihmista ajaa tyontekoon sisainen motivaatio, kun taas tyonarkomaanilla
on pakonomainen tarve tyoskennella, han ei osaa lopettaa, ja tyo alkaa hallita koko elamaa.
(Perkka-Jortikka 2016, 70-71.)

Tyon imua luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen tyohon. Nimi tulee
siita, etta tyo ikaan kuin imaisee innostuneen tekijan mukaansa. Kolme viidesta henkilosta ko-
kee naita asioita tyossaan saannollisesti, mutta ihmisen katsotaan olevan aidosti tyon imussa
vasta silloin, kun han kokee sita useammin kuin kerran viikossa. Tyontekija on aktiivinen ja
intohimoinen tyotansa kohtaan. Han tulee toihin mielellaan ja on viela tyopaivan jalkeenkin
energinen ja pirtea. Se on pitkaaikaisempi ja pysyvampi hyvanolon kokemus kuin flow, jonka

jokainen saattaa joskus hetkellisesti kokea. (Hakanen, 2011, 38-39, 49.)

Flow on tila, jossa ihminen paasee optimaaliseen suorituskykyynsa. Ihminen innostuu tyostaan
ja sen tekemisesta niin, etta ajantaju katoaa. Ihminen keskittyy ja uppoutuu tyohonsa ja asiat
tapahtuvat ikaan kuin automaattisesti. Tutkimusten mukaan ihminen kokee olevansa flow-ti-
lassa noin viisi kertaa tehokkaampi kuin normaaliolosuhteissa. Siihen paasy edellyttaa kuiten-
kin sellaista tyota, jossa ihmisen taidot ja haasteet kohtaavat, eli tyon taytyy olla yksilolle so-
piva, antaa haastetta riittavasti, mutta ei kuitenkaan liikaa. (Virolainen & Virolainen 2016,
201-202.)

Tyon imussa tyoskenteleva eroaa tavallisesta perustyytyvaisesta tyontekijasta aktivaatiota-
sonsa perusteella. Vaikka ihminen olisi tyytyvaisyyskyselyn mukaan tyytyvainen tyopaikkaansa
ja tyohonsa, sita ei valttamatta huomaa hanen tyopanoksestaan, vaan han voi tyoskennella
puoliteholla. Tyon imussa henkilo sen sijaan panostaa enemman energiaa tehtaviinsa ja tyos-
kentelee niiden parissa sinnikkaammin. Han kokee tyonsa merkitykselliseksi ja haasteelliseksi
ja on mukana koko persoonallaan. Han on aloitteellinen, tuntee innostuneisuutta, uppoutuu
tyohonsa unohtaen ajankulun ja saa hyvaa tulosta aikaan. Han my0s oppii hopeammin ja sy-
vemmin. On siis selvaa, etta yritykselle tallaiset ihmiset ovat suuri kilpailuvaltti. (Martela &
Jarenko, 2016, 42-43; Blom & Hautaniemi, 27.)
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Onnellisuus tyossa lisaa luovuutta, motivaatiota, sitoutuneisuutta ja tehokkuutta. Onnelliset
tyontekijat ovat kuusi kertaa energisempia ja kaksi kertaa tuottavampia kuin muut. He keskit-
tyvat tyotehtaviinsa 80% tyoajasta, kun taas ne, jotka eivat ole onnellisia tyoskentelevat vain
noin 40% tyoajasta. Tyon imussa olevat tyontekijat ovat myos tutkitusti terveempia kuin
muut. Heilla on 10 kertaa vahemman sairauspoissaoloja kuin vahiten onnellisilla kollegoilla.
He ovat energisia toissa, ja muita energisempia viela tyopaivan paatyttya. Tyossa useasti ko-
ettu flow-tila vaikuttaa positiivisesti vapaa-ajan laatuun, heidan onnellisuuteensa ja elaman-
tyytyvaisyyteensa. (Martela & Jarenko, 2016, 49: Virolainen & Virolainen 2016, 105.)

Tyohyvinvointi (tyon imu) ja pahoinvointi (tyouupumus) ovat toisaalta kasitteellisia ”anti-
teeseja”. Ne kuitenkin kehittyvat eri reitteja. Tyohyvinvointiin vaikuttavat mm mahdollisuu-
det omien vahvuuksien ja osaamisten kayttoon, tyon autonomia, eli mahdollisuus vaikuttaa
itse tyon sisaltoon ja tyorytmiin, seka johtaminen. Pahoinvointiin vaikuttavat mm tyoilma-
piiri, henkinen rasitus ja perheen ja tyon yhteensovittamisen ongelmat. (Blom & Hautaniemi
2009, 48-49.)

On luultavasti mahdotonta, etta tyopaikalla kaikki ihmiset tyoskentelisivat tyon imussa. Ihmis-
ten elamantilanteet vaihtelevat, ja tyotehtavien haastavuus voi olla joillekin sopimaton. Or-
ganisaatio voi kuitenkin tehda paljon, jotta hyva tyo mahdollistettaisiin kaikille ja mahdolli-
simman moni paasisi siihen. Tyopaikan myonteinen ilmapiiri, esimiesten ja tyotovereiden tuki
ja positiivinen, uudistushaluinen tyokulttuuri luovat pohjan terveelle tyoelamalle. (Hakanen
2011, 61-63.)

Kun ihmisella on vakituinen tyopaikka, tyontekijan ja tyonantajan valilla on eraanlainen psy-
kologinen sopimus uranakymista ja tyon jatkumisesta. Kun tyontekija tyohon tullessaan aistii
nama seikat, han ei koe uupumusta, vaan tyon iloa. Luovuus, aloitteellisuus ja energia kum-

puavat luottamuksesta ja turvallisuudentunteesta. Ne ovat voimavaratekijoita, jotka lisaavat

yhteenkuuluvuutta, tyohon sitoutumista ja tyomotivaatiota. (Martela & Jarenko 2016, 61.)

Tyohyvinvointiin ja tyon imuun vaikuttaa olennaisesti se, etta ihminen saa tehda kykyjansa
vastaavaa tyota. Jos vaatimustaso on alempi kuin kyvyt antavat myota, tyo kay yksitoik-
koiseksi ja se alkaa vaikuttaa tyon mielekkyyteen. Toisaalta liian vaativat tehtavat niin maa-
rallisesti, kuin laadullisestikin, kuormittavat henkisesti ja aiheuttavat vaikeuksia tyon ja per-
heen yhteensovittamisessa. Eras voimakkaasti kuormittava tekija on jatkuva vaatimus opis-

kella uutta tyon ollessa muuttuvaa ja monimuotoista. (Blom & Hautaniemi 2009, 39.)

Ihmisen motivaatiolle ja tyohyvinvoinnille on keskeista, etta han saa tehda tyota, jota haluaa
tehda. Monet ammattirekrytoijat pitavat tarkeimpana sita, etta ihminen on innostunut. Ihmi-

nen antaa parhaan tuloksen ja voi hyvin silloin, kun on aidosti kiinnostunut tyostaan. Esimies
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ei pysty inspiroimaan tyontekijoitaan huippusuorituksiin, jos alaiset eivat ole innostuneita.
Sen sijaan esimies voi opetella kuuntelemaan alaisiaan ja tunnistamaan mitka asiat heita kiin-
nostavat ja loytamaan oikeat tyontekijat oikeisiin paikkoihin. Kun ihminen saa monipuolisesti
hyodyntaa omia kykyjaan ja vahvuuksiaan se edesauttaa tyon imua. (Martela & Jarenko 2016,
73-75.)

Kun tutkittiin suomalaisten tyontekijoiden tavoitteita elamassa, kaikkein tyytyvaisimpia
omaan elamaansa olivat ne, joilla oli tyon lisaksi koulutukseen, perheeseen ja vapaa-aikaan
liittyvia tavoitteita. Tallaisia ihmisia oli 39 % aikuisista tyossakayvista. Terveyteen liittyvat ta-
voitteet nostivat tyotyytyvaisyytta. Tallaisia ihmisia oli 33 %. Tavoitteiden tulisi olla tasapai-
nossa eri elamanalueilla. Keskittyminen vain yhteen osa-alueeseen uuvuttaa. 6 % aikuisista
muodosti ryhman, jonka elaman tavoitteet liittyivat pelkastaan tyoelamaan. Tutkimuksen pe-
rusteella tama ryhma muodosti suurimman uhkan tyohyvinvoinnille. Juuri he karsivat voimak-

kaimmin tyouupumuksesta ja heikosta tyokyvysta. (Salmela-aro 2010, 138.)
4 Tutkimuksen aineisto ja tutkimuksen toteuttaminen

Tassa luvussa kerrotaan tutkimusprosessista ja aineiston analysoinnista. Lahtokohtana tutki-
mukselle oli kiinnostus uran puolivalissa olevien insinoorien itsensa kehittamista ja opiskelua
kohtaan. Osa tyontekijoista huolehtii jatkuvasti ja aktiivisesti omasta lisakoulutuksestaan.
Osa kay toissa vain tyonantajan henkilostokoulutusten varassa. Ilmio on kiinnostava. Tutki-
muksessa haluttiin selvittaa, miksi toiset opiskelevat ja toiset eivat. Erityisen tarkkailun koh-
teena olivat henkilot, jotka olivat kiinnostuneita opiskelusta ja haaveilivat siita, mutta eivat

kuitenkaan toteuttaneet suunnitelmiaan.

Tutkimus on laadullinen, eli kvalitatiivinen ja tutkimusmenetelmana kaytettiin puolistruktu-
roitua teemahaastattelua. Kirjallisen kyselyn sijaan koettiin, etta on tarpeellista olla vuoro-
vaikutuksessa haastateltavan kanssa, jotta kysymyksia olisi mahdollista tarkentaa ja toistaa.
Haastateltavien erilaiset uratilanteet tekivat mahdottomaksi sen, etta kaikilta kysyttaisiin
tasmalleen samat kysymykset, joten lomakekysely ei olisi toiminut yhta hyvin. (Tuomi & Sara-
jarvi 2002, 73, 75)

Keskustelunomaisesti etenevan haastattelun vastaukset johdattelivat kyselemaan lisaa. Joita-
kin vastauksia haastateltavat halusivat perustella laajemmin tai kertoa niille taustoja. Vas-

tausten perusteella pystyttiin selventamaan sanamuotoja ja kaymaan lisaa keskustelua, jotta
jokaisesta teemasta saatiin mahdollisimman paljon tietoa. Valitut teemat perustuivat viiteke-
hyksesta jo ennalta poimittuihin aiheisiin ja haastattelu eteni niiden varassa. Teemoiksi valit-
tiin osaamisen kehittaminen, esteet ja kannusteet osaamisen kehittamiselle, tyoelaman muu-

tostilanteet ja tuleva tyoura tai ammatilliset tavoitteet. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 73, 75)
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4.1 Haastateltavat

Haastatteluun kutsuttiin henkiloita, joilla katsottiin olevan annettavaa tutkimukseen. Haasta-
teltavalla tuli olla tietoa tutkittavasta ilmiosta, eli riittavasti tyoelamaa takana ja kokemusta
opiskelusta siten, etta han oli joko opiskellut tyoelaman keskivaiheilla tai oli suunnitellut
opiskelevansa jotain. Haastateltavia oli 11 kpl ja kaikki edustivat jotakin ilmion kannalta
olennaista havaintoyksikkoa. Maara katsottiin riittavaksi, koska vastaukset alkoivat jo toistua,

eika uusien haastateltavien arvioitu tuovan muutosta tuloksiin. (Kananen 2014, 97-98)

Haastateltavana olivat yli 40-vuotiaat insinoorit ja tradenomit. Keski-ika oli 44,1 vuotta. Hen-
kiloiden valinnassa noudatettiin toimeksiantajan kanssa tehtya suunnitelmaa loytaa erilaisia
uratilanteita. Pyrittiin haastattelemaan henkiloita kolmesta ryhmasta; tuunaajat, jamahta-
neet ja irtisanotut (Taulukko 1). Tuunaajat olivat koulutuksen avulla muuttaneet tyotilannet-
taan tai toimenkuvaansa. Jamahtaneet olivat pitkassa tyosuhteessa, kokivat tarvetta muutok-
seen, mutta eivat olleet tehneet mitaan asian eteen. Irtisanotut olivat tyonsa menettaneita
henkiloita, jotka olivat lahteneet opiskelemaan. Haastateltavia loytyi kaikista kategorioista.
Haastatteluhetkella tyottomana olevia lukuun ottamatta kaikki tyoskentelivat koulutustaan

vastaavassa tyossa.

Kiinnostus ryhmiin jamahtaneet ja irtisanotut nousi tutkimuksesta, jossa selviteltiin syita
miksi ihmiset jaivat tyopaikkaansa, vaikka heilla oli halukkuutta vaihtaa tyonantajaa (Bocker-
man, P., Ilmakunnas, P., Jokisaari, M. & Vuori, J. 2013). Tutkimus osoitti, etta haluttomilla
tyontekijoilla tyollistymiskyky uuteen tyohon oli heikentynyt, jonka seurauksena he eivat jat-
taneet tyopaikkaansa vaan pysyivat siella vastentahtoisesti, vaikka tyomotivaatio oli alentu-

nut.
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Haastateltava Tyoton Irtisanottu  |Tuunaaja Jamdhtaja
Haastateltava 1 X
Haastateltava 2 X
Haastateltava 3 X
Haastateltava 4 X
Haastateltava 5 X
Haastateltava 6 X X
Haastateltava 7 X X X X
Haastateltava 8 X X
Haastateltava 9 X X
Haastateltava 10 X
Haastateltava 11 X X

Tradenomi

Insin&ori

Taulukko 1: Haastateltavat

Koska haastatteluissa keskusteltiin hyvin henkilokohtaisista asioista, tutkimuksen eettisyyteen
kiinnitettiin erityista huomiota. Osallistujat saivat tutustua tutkimussuunnitelmaan ja haas-
tattelun alussa keskusteltiin tutkimuksen taustoista ja tarkoituksesta. Heille selvitettiin, etta
kerattya tietoa ja haastatteluaineistoa ei luovuteta ulkopuolisille, eika kayteta muuta kuin
raportoidaan niin, ettei niista selvia vastauksen antajan henkilollisyys. Haastateltavista kay-
tettiin materiaalin erottelemiseksi jarjestysnumeroa (haastateltava 1, haastateltava 2 ... jne)
ja ika ja sukupuoli jatettiin pois aineistonaytteista, jotta henkilollisyytta ei pystyta vastauk-

sista paattelemaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 131)

4.2  Toteutus ja analysointi

Haastattelut nauhoitettiin, jotta vuorovaikutustilanne olisi mahdollisimman aito ja keskuste-
lua voitiin kayda ilman keskeytyksia. Haastattelut toteutettiin joko kahvilassa tai haastatteli-
jan kotona. Kaikki haastattelumateriaali sisalsi myOs vapaata keskustelua muista aiheista,
mika kertoi tilanteen rennosta ja vapautuneesta ilmapiirista. Haastattelut toteutettiin haas-
tateltavien ehdoilla, jolloin pohdinnat saattoivat valilla lahtea ronsyilemaan, mutta saattoivat

siten tuottaa vastauksia seuraaviin tulossa oleviin kysymyksiin.

Kysymykset olivat avoimia. Runkoon (Liite 1) luonnosteltuja vastausvaihtoehtoja ei annettu

haastateltaville etukateen, vaan he joutuivat miettimaan vastauksia haastatteluhetkella. Ke-
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ratyt haastattelunauhoitukset litteroitiin sanatarkasti, heti haastattelun jalkeen, jolloin ai-
neisto tuli tutuksi sita mukaa kun materiaalia keraantyi. Yhteensa kirjallista aineistoa syntyi
haastatteluista noin 60 sivua.

Materiaalia lahdettiin tarkastelemaan tutkimuskysymyksen nakokulmasta. Analyysin alkuvai-
heessa haastattelun tulokset luokiteltiin teemoittain kayttaen hyvaksi seinalla olevaa paperia
ja erivarisia post it -lappuja. Osaamisen kehittamisen osalta aineisto kokonaisuudessaan koo-

dattiin, pyrkien nostamaan kultakin alueelta esiin haasteet, esteet ja kannusteet. (Kuvio 3)

Teemat:

- Osaamisen kehittdminen

Aineistosta poimittiin
- Esteet ja kannusteet koodaamalla osaamisen

kehittdmisen - Palasten kokoaminen

- Tyoeldman muutostilanteet
- haasteita - llmidn tutkiminen ja

) sura i .
Tuleva tydura ja hahmottaminen

ammatilliset tavoitteet - esteitd ja
- Tyoelaman muutos-
tilanteiden tutkiminen ja

tybeldman eri hahmottaminen
muutostilanteissa.

- kannusteita

- Haastattelumateriaalin
lukeminen uudestaan

Kuvio 3: Aineiston analyysi.

Alun perin oli tarkoitus luokitella haastattelumateriaali kategorioiden tuunaajat, jamahtaneet
ja irtisanotut perusteella. Haastattelujen edetessa huomattiin, etta kategoriat eivat olleet-
kaan niin yksinkertaisia. Yhteen uraan oli saattanut sisaltya monenlaisia tilanteita (Taulukko

1). Jamahtanyt oli joutunut irtisanotuksi ja irtisanotusta tuli tehokas tuunaaja ja opiskelija.
5  Tutkimustulokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa millaisia haasteita, esteita ja kannusteita tyouran keski-
vaiheilla on tunnistettavissa osaamisen kehittamisen tarpeelle. Vaikka kaikki haastateltavat
oli valittu niin, etta heilla on halu opiskella tai voimakas tunne siita, etta opiskelu kannat-

taisi, vain kuusi heista oli toteuttanut suunnitelmansa.
5.1 Osaamisen kehittaminen

Ensimmainen teema keskittyi osaamisen kehittamiseen tyouran aikana. Osaamista oli kehi-

tetty tyopaikalla jarjestettavilla kursseilla, oppimalla tyossa ja lisaksi harrastusmielessa. Osa
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haastateltavista, tuunaajat, olivat suorittaneet jatkotutkinnon nuorena hankitun ammattitut-
kinnon lisaksi. Yhdella haastateltavista oli useita tutkintoja. Osa tutkinnoista liittyi tyotto-

myysjaksoon, josta han oli selviytynyt takaisin tyoelamaan lisakoulutusten avulla.

Haastateltavien, jotka eivat olleet suorittaneet tutkintoja ammattiin valmistumisensa jal-
keen, oli vaikea kertoa osaamisensa kehittymisesta. Ymmarrettiin, etta osaamista oli kehitty-
nyt tyouran aikana, mutta oli vaikea nimeta tai selittaa miten se oli tapahtunut. Lahes kaikki
vahattelivat tyonantajan jarjestamia sisaisia kursseja ja koulutuksia. Ne koskivat joko tyopro-
sesseja tai tietyn tuotteen tai tyokalun opiskelua, mutta haastateltavat eivat kokeneet niita
merkittavana itsensa kehittamisen kannalta. TyOpaikalla jarjestettavat kurssit olivat vain pa-
kollisia, joita tarvittiin tyossa. Esimiestyohon siirtyessa tyonantajilla oli tarjolla johtamiskou-
lutusta. Kaksi haastateltavista kertoi paasseensa koulutusputkeen, joka oli raataloity projekti-

paallikoille tai esimiehille.

”0Oonhan ma joka vuosi jollain kurssilla kayny, eli tyonantajan puolelta se ei 0o

jaany kiinni. Mut se, etta onko se sit kehittymista...?” Haastateltava 3

”Olihan meilla aina jotain sisaisia paivan kursseja, mutta ei mitaan isompia.”

Haastateltava 10

”Aika vahan siel oli kursseja mut silloin kun siirryin esimieheksi, sain aika tuh-

din paketin sita koulutusta.” Haastateltava 6

joko koulutusta tai tyossaoppimista (OJT) esimiehen osoittaman mentorin avulla, jolta voi tar-
vittaessa kysya apua. Toisaalta haastateltavilta loytyi myos toisenlaista kokemusta. Uuteen
tyohon siirrettiin vailla lisakoulutusta ja henkilo joutui opiskelemaan asiat itse omatoimisesti,

ilman kenenkaan apua.

”Siirtyessani uusiin tehtaviin sain patevan mentorin. Muuten talossa opiskeltiin
paljon itsenaisesti. Projektitoihin siirtyessani selvitin vain, mita piti tietaa, tar-

vittavat rutiinit oppi tekemalla.” Haastateltava 7

”No siis kurssejahan on, mut ma en nyt tieda sitten, etta ... jos aattelee tyo-
uraa, niin mahan oon hyppiny hommasta toiseen eli ma oon niinku oppinu kan-

tapaan kautta.” Haastateltava 3
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Ne haastateltavat, jotka olivat kouluttaneet itseaan tyouran ohessa, jaksoivat harrastuksek-
seen opiskella myos tyoajan ulkopuolella. Kun oli loydetty opiskelun ja kehittymisen ilo, kurs-

seja ja koulutuksia kaytettiin omaan virkistaytymiseen.

”Kylla ma tassa koko ajan englannin historiaa luen omaksi ilokseni. Se on ihan
hauskaa itsensa kehittamista, vaik ei silla ole mitaan tekemista mun tyon
kanssa. Tavallaanhan sekin on itsensa kehittamista. Omaksi iloksi.” Haastatel-
tava 10

”Toissa oli koulutuskalenteri ja vaklasin sielta aina minkalaisia kursseja on ollu
ja sit ma vaan kysyin aina pomolta, et saanks ma menna. Pomo sanoi, etta jos
tulee tarpeeks porukkaa, niin sit ma saan menna ja sit ma yritin aina saada

muitakin mukaan.” Haastateltava 5

”Ja sit 2013 syksylla ma aloitin venajan opinnot tyovaenopistossa ja niita ma

oon nyt sitten jatkanu siita asti.” Haastateltava 6

Haastateltavista kuusi oli suorittanut jatkokoulutukseksi ylemman ammattikorkeakoulututkin-
non. Heista kahdella tutkinto oli hieman kesken. Tradenomit mainitsivat muodollisen koulu-
tuksen vaatimuksena ylennyksiin tai parempiin toihin. Insinooreilla ylemman ammattikorkea-
koulututkinnon hankkiminen oli liittynyt l@hinna irtisanomisiin, ja tutkinnolla haettiin tyollis-
tymiskyvyn paranemista. Eras haastateltava oli tyollistynyt irtisanomisensa jalkeen, mutta
koki ylemman ammattikorkeakoulututkinnon tarkeaksi tulevia tyoelaman muutostilanteita
varten ja opiskeli sen loppuun, vaikka myonsi, etta se oli tyon ja perheen ohella tyolasta.
Kaksi muuta insinooria oli jattanyt opiskelut kesken tyollistymisen jalkeen. Tarkoitus oli val-
mistua tulevaisuudessa, mutta juuri nyt tutkinnon opiskelu uuden tyon ohessa koettiin liian

raskaaksi, joten tyo oli priorisoitu opiskelujen edelle.

”Mut sita oli ihan naattipoikki kun teit tayspaivasta duunia ja sit tallaista duu-
nia, mita ma nytkin olen tanaan taas tehnyt, etta ei oikein niinku... meinaa
edes toissa pystyy tekemaan sita mita pitas ja sit sen jalkeen viela pitas aloit-
taa tekemaan koulujuttuja ja lukemaan ja sit viikonloput meni kouluopiske-

luissa ja ... ahhh... se oli ihan liian rankkaa selvasti se homma.” Haastateltava 1

”Se on rankkaa, etta kun toista lahet, ni sa meet viela niihin opintoihin... ja sit-
ten se aika loytaa. Lahinna viikonloppusin. Tehtavat piti olla tehtyna ja ne oli
Oisin tehtava mut sitte tota joku tentteihin lukeminen ja lahinna se harjotustoi-

den tekeminen.” Haastateltava 9
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5.2 Haasteet ja esteet osaamisen kehittamiselle

Opiskelun esteena oli monia haasteita. Ehdottomasti suurimpana haasteena lahes kaikilla oli
se, ettei tiennyt mita haluaisi opiskella. Ihmiset eivat olleet pysahtyneet kartoittamaan omia
vahvuuksiaan. Kun oli hankittu jokin ammatti, pitaydyttiin siina. Monet olivat huomanneet
muutoksentarpeen, mutta tilanteesta ei paasty eteenpain, koska ei tiedetty mita halutaan tai

mita osataan.

”Olen miettinyt opiskelua... mut en ole tullut sellaseen lopputulokseen, etta
mita sitten tekis... Oikeesti. Mut... Pitais varmaan opiskella jotain sellasta, missa

olis varmasti toita.” Haastateltava 2

”No en kylla tieda mita haluaisin tehda. Mut kukapa tietais.” Haastateltava 3
”Jos lahtis ihan uusille urille... ja kyllahan ma sita irtisanomisen jalkeen mietin,
mut ma en vaan keksiny mika se mun uus ura sitten olis.” (Kuvio 4) Haastatel-

tava 9

”Ei oikein tieda sita omaa alaa, etta mita sita lahtis sit opiskelemaan... ” Haas-

tateltava 11

Jos lahtis ihan uusille urille... ja
kyllahan ma sita irtisanomisen
jalkeen mietin, mut ma en
vaan keksiny mika se mun uus
ura sitten olis..

Kuvio 4: Tyohon jamahtaneet eivat keksineet mita voisivat opiskella.

Toinen suuri haaste on oman tyon kuormittavuus. Koettiin, etta tyo on niin raskasta, ettei
tyopaivan jalkeen enaa jaksa tehda mitaan. Insindorien tyossa raskasta on jatkuva opiskelu.
Tyo piti opiskella saannollisin valiajoin uudestaan. Vaikka osaamista oli kertynyt, uuden tek-

nitkan myota vanha osaaminen muuttui tarpeettomaksi ja taas alkoi uusi opiskelu.

Tyon henkiset paineet kasvavat toiden muuttuessa projektiluontoiseksi ja se tuli vahvasti esiin
lahes kaikilta haastateltavilta. Vastauksista kavi ilmi, etta eraassa yrityksessa tyontekijat jou-
tuvat tasta eteenpain hakemaan CV:n avulla toita projekteista tyopaikan sisalla. Vaikka tyo

on vakituinen, tyotehtavat organisaation sisalla jaetaan siten, etta projektipaallikko valitsee
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tyontekijat erikseen jokaiseen projektiin. Toimintatapa oli uusi, joten epaselvaksi jai, mita
tapahtuu, jos tyontekija ei saa toita mistaan projektista. Ainakin se tekee tyontekijasta en-

tista haavoittuvamman silloin, kun yritys irtisanoo ihmisia.

”Siihen se mun opiskelu on tyssanny, etta kun olen tyopaivan jalkeen niin takki

tyhja.” (Kuvio 5) Haastateltava 1

”Teen niin pitkaa paivaa, kun lapset ei oo mun luona ja oon valilla niin poikki,
etta kun tulen kotiin ni kaadun sankyyn. Ni siihen viela opiskelut? Ni en ma
jaksa! Ku ei oo pakko. Ei tassa tilanteessa. Ei kannata ottaa liikaa.” Haastatel-

tava 2

Lapset ja perhe yleensakin ovat este opiskelulle. Opiskelu vie paljon aikaa ja perhe tarvitsee
molempia vanhempia. Jopa perheettomat totesivat haastattelussa, etta perhe olisi saattanut
olla este opiskelulle, mutta kun sita ei ollut, saattoi helpommin irtautua ja kayttaa vapaaillat

itsensa kehittamiseen.

Mut sita oli ihan naattipoikki kun
teit tayspaivasta duunia. Ei oikein
meinaa edes toissa pystyy
tekemaan sita mita pitas ja sit sen
jalkeen viela pitas aloittaa
tekemaan koulujuttuja ja
lukemaan ja sit vitkonloput meni
kouluopiskeluissa ja ... ahhh...
Se oli ihan liian rankkaa selvasti se
homma.

Siihen se mun opiskelu on
tyssanny, etta kun olen
tyopaivan jalkeen niin takki
tyhja... ja oon valilla niin
poikki, etta kun tulen kotiin
ni kaadun sankyyn. Ni siihen
viela opiskelut? Ni en ma
jaksa! Ku ei oo pakko.

Kuvio 5: Jamahtaneiden esteena opiskelulle on oman tyon kuormitus.
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”Kun on kokopaivatyossa ja monta lasta kotona, ni et sa kyl sen jalkeen jaksa

lahtea opiskelemaan, et se on ihan selva.” (Kuvio 6) Haastateltava 6

”Mut se on meilla kaikissa asioissa, etta jos joku joustaa, ni se on aiti. Eli jos
lapset on sairaita, ni ma jaan kotiin. Mut sit ne kylla kuitenkin tukee ja kannus-

taa sillon kun se on mahdollista.” Haastateltava 9
” Niin kauan kun olin yksin lasten kanssa, ei oikeestaan ollut mitaan mahdolli-
suutta. Sit kun lapset alkoi olla isompia ja perheasiat oli kunnossa, niin sitten

vasta se onnistui.” Haastateltava 10

Taloudelliset seikat askarruttivat monia. Koettiin, etta opiskelu vaatisi taloudellisia resurs-

seja, joita ei olla valmiita laittamaan.

e i

Kun on kokopaivatyossa ja
monta lasta kotona ni et sa
kyl sen jalkeen jaksa lahtea
opiskelemaan, et se on ihan
selva.

Kuvio 6: Jamahtaneiden yhtena esteena opiskeluille on perhe.

”Ma voisin hyvin menna opiskelemaan jotain ihan muuta! Mut siinahan on just
se, etta on ne lainat ja muuta, ni kuka ne opiskelut rahottaa. Milla rahalla opis-

kelis ja miten?” (Kuvio 7) Haastateltava 2

”Ajan ja rahan puute vahan mietityttaa... etta paljonko sita rahaa tulis sitte,
jos lahtis kokonaan opiskelemaan. Todennakosesti siita selviais, mutta ... olisko
se sen arvosta. Ma tiedan, et siita kylla selviais, mut ei vaan jaksas lahtea kit-
kuttamaan silla pienemmalla palkalla... ku on tottunu, etta voi maksaa kaikki

laskut mita tulee eika tarvii miettia, etta riittaako se raha.” Haastateltava 3

”Ma katselin niita ihania koulutuksia, mut ne makso ihan torkeesti. Olisin ha-
lunnut, mut ne maksoi niin paljon, etta se esti mua lahtemasta. Ei siin talou-

dellisessa tilanteessa vaan pystyny.” Haastateltava 8
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Mut siinahan on just se, etta
on ne lainat ja muuta, ni
kuka ne opiskelut rahottaa.
Milla rahalla opiskelis ja
miten

Kuvio 7: Huoli taloudellisesta tilanteesta.

Moni piti tarkeimpana asiana sita, etta oli yleensakin tyopaikka. Haastatteluissa tuntui, etta
ihmiset jannittivat tyopaikkansa ja toimeentulonsa vuoksi ja kokivat, etta tyopaikkaa ei kan-
nata riskeerata lahtemalla opiskelemaan. Usein samassa yhteydessa mainittiin lapset ja/tai

asuntolainat.

”Talla hetkella on sellanen tunne, etta on pakko pysya vaan tyon kannassa

kiinni.” Haastateltava 1

”Tas on ollu muutama vuosi vaan kaikkee muuta ajateltavaa, on vaan ollu iloi-

nen, et on ollu tyopaikka.” Haastateltava 2

”Ma koin, etta oli tarkeeta, etta mul oli vakituinen tyosuhde niin kauan kun
lapset oli pienia, niin kauan kun lapset oli taloudellisesti riippuvaisia ja olin
vastuussa monista asioista. Et nyt on yksityiselamassa sellanen tietynlainen va-
paus, kun lapset on isoja. Nyt ma voin keskittya siihen, mita ma haluaisin

tehda.” Haastateltava 7

Eras este oli, ettei opiskelua koettu tarkeaksi. Omat opiskelukokemukset nuoruudesta olivat
huonoja ja haastateltava oli kokenut, ettei formaali koulutus ollut antanut hanelle riittavasti
ammattiin liittyvaa osaamista. Oltiin tietamattomia opiskelun kriteereista ja otaksuttiin, etta

vanhat heikohkot opiskeluarvosanat estaisivat jatko-opiskelun.

Eras haastateltava mainitsi hankalat kulkuyhteydet aiempana esteena opiskelulle. Tyopaikan
lahella ei ollut mitaan oppilaitoksia. Yksi mainitsi kiinnostuksen ja innostuksen puutteen suu-
rimpana esteena. Vaikka hanella oli opiskelupaikka, motivaatio opiskelulle katosi sen jalkeen,

kun uusi tyopaikka oli loytynyt.
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5.3  Kannusteet osaamisen kehittamiselle

Kukaan haastateltavista ei pelannyt, etta tyonantaja suhtautuisi negatiivisesti jatko- tai lisa-
koulutukseen, vaan asenne koettiin kannustavana. Monet olivat tietoisia opintovapaamahdolli-
suuksista. Rahoitusvaihtoehdot sen sijaan olivat taysin tuntemattomia. Eras haastateltava sai
kuulla vasta opiskelun alettua, etta han saa kayttaa opiskeluun 10 palkallista opintovapaapai-
vaa vuodessa. Opiskelun rahoitusta ei tyopaikoilla mainosteta eika siita puhuta. Moni ei tien-
nyt edes mista lahtea kysymaan asiasta. Osa sanoikin laiskuuden ja saamattomuuden olevan

syy siihen, ettei ollut vaivauduttu selvittamaan asioita. Motivaatio opiskelulle ei ollut riittava.

Kannustavana asiana haastateltavat kokivat itsensa kehittamisen ja uuden tiedon omaksumi-
sen. Kun opiskelu oli saatu alkuun, se draivi vei mukanaan, ja omat oppimistulokset nostivat

omanarvontuntoa. Koulutuksen uskottiin tuovan uralla etenemisen mahdollisuuksia.

”Kyl se, etta halus ehka saada jotain tyokaluja, et pystyis noita palveluita
taalla kehittamaan ja siit vois olla hyotya urakehityksen kannalta. Et osottaa
tyonantajalle, et on opiskellu lisaa ja saanu sen YAMK-tutkinnon. Ma toivoin, et

siit olis tyon kannalta hyotya. Ihan vaan uralla eteneminen.” Haastateltava 4.

”Jos ma kehitan osaamistani, ni ma pystyn saman tyosuorituksen tekemaan ly-

hyemmassa ajassa.” Haastateltava 5.

”Mulla on vaan aina ollu halu kouluttautua lisaa. Ja koko ajan niinku oppia

uutta. Mulla on aina ollut halu kehittya.” Haastateltava 9.

”Kannustin oli se tyopaikan vaihto. Ja etukateen oli vahan semmonen kuva,
etta mitenkohan ma nyt parjaan siella, kun siita on niin kauan, kun ma oon ollu
koulussa. Sit ku se ei ollukkaan loppujenlopuksi niin kauheen vaikeeta, kun osas
peilata kaikkia asioita jo siihen elettyyn elamaan, ni sita huomas, et ei se nyt
ollukkaan niin kauheen vaikeeta, mita se oli silloin nuorena. Se innosti ja kan-

nusti jatkamaan.” Haastateltava 10.
5.4 Tyoelaman muutostilanteet

Opiskelun tarve saattaa tulla nakyvaksi tyoelaman erilaisissa muutostilanteissa. Lahes kaikki
haastateltavat olivat kokeneet tyonkuvan muutoksia tai siirtoja tyopaikan sisalla. Muita muu-
toksia olivat leipiintyminen ja tyopaikan vaihtaminen tai halukkuus vaihtoon, ylennykset ja
vanhempainlomat. Varsinkin paluu vanhempainlomalta tai ulkomaankomennukselta koettiin
ongelmallisena, koska tyonantaja ei huomannut opiskelun tarvetta vaan oletti henkilon jatka-

van siita, mihin han oli viimeksi jaanyt, vaikka tyonkuva oli poissaolon aikana muuttunut.
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Yksi tyoelaman pelatyin muutostilanne oli tyopaikan menettaminen. Kun haastateltiin ratkai-
sun loytaneita, monella opiskelun kipina oli alun perin loytynyt juuri irtisanomisesta tai sen

uhasta.

”Fudujen jalkeen yks kaveri sai mulle istutettua kipinan, etta opiskelukin vois
olla vaihtoehto, eika pelkastaan tyon hakeminen. Sit ma aloin tekemaan mo-
lempia, et hakemaan niit opiskelupaikkoja ja tyopaikkoja. Etta paasis johonkin,

tai ees jompaankumpaan.” Haastateltava 1

”Ensimmaista kertaa mietin opiskelua sillon, kun oli ne YT:t. Se oli ensimmaist
kertaa, kun alko oikeesti miettimaan, etta kyl se mun vuoro jossain vaihees tu-
lee, et jos se ei nyt tuu, ni jossain vaiheessa kuitenkin tulee. Silloin alkoi oi-
keesti miettii hiljaa... ja aika monen kans ollaan puhuttu, etta mita sita sit tekis
niinku isona jos... et sita valmistautuu henkisesti siihen, et jos ei vai loydy toita.
Silloin ma ekan kerran tajusin, etta pitaa alkaa miettimaan jotain plan B:ta...”

(Kuvio 8) Haastateltava 2

”Ma luulen, etta se breiking point oli se, kun sai ne potkut. Ja sit tajus siina
jossain kohtaa, etta ne olikin onnenpotkut, koska ma voin tosi huonosti siella
toissa. Ma olin jo miettinyt monta kertaa, et mikska ma haluun isona.” Haasta-

teltava 8

Joillekin sysays opiskeluun oli urakehityksen pysahtyminen. Tama oli nahtavissa varsinkin tra-
denomeilla, joilla tyon saamisen tai ylennyksen edellytyksena saattaa olla maisteri- tai YAMK-
tutkintotodistus. Insinooreilla muodollisia vaatimuksia ei ole, mutta urakehitys saattaa pysah-

tya muista syista, aiheuttaa tyytymattomyyden tunnetta ja antaa siten sysayksen opiskeluun.

Ensimmaista kertaa mietin
opiskelua sillon, kun oli ne
YT:t. Se oli ensimmaist
kertaa, kun alko oikeesti
miettimaan, etta kyl se mun
vuoro jossain vaihees tulee,
et jos se ei nyt tuu, ni jossain
vaiheessa kuitenkin tulee.

Kuvio 8: Yleisin syy opiskeluille oli irtisanominen tai sen uhka.
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”Hain muita tehtavia valilla, mut niita en siis saanu. Ja ma en ollu oikein tyyty-

vainen niihin perusteluihin, et miks mua ei valittu.” Haastateltava 6

"Pitaa olla maisteri- tai YAMK-tutkinto. Et kai se oli vaan se, etta ylennyksen
jos haluu, niin sit pitaa olla korkeampi kuin AMK-tutkinto. Sita ennen en ollu
miettinytkaan opiskelua, et sit vasta kun huomas, ettei paase enaa eteenpain,

jos ei oo opiskellu. Eli ihan vaan urakehityksen takia.” Haastateltava 4

”Kunnan ja valtion hommissa ja varsinkin opetusalan tehtavissa maarittelee
tutkinnot tosi paljon sita, etta mihin sa siella paaset. Vakitusta virkaa ei voi

saada, jos ei ole vaadittavia tutkintoja.” Haastateltava 8

”Kannustin oli se tyopaikan vaihto. Sita ma vahan ajattelin, etta jos ma tasta

itseni koulutan, niin paasen uusiin tehtaviin.” Haastateltava 10
5.5 Tuleva tyoura ja ammatilliset tavoitteet

Kysymysten ulkopuolella keskusteltiin aikaisemmista urahaaveista, nuoruuden toiveista ja tu-
levaisuuden suunnitelmista. Monista kommenteista tuli ilmi se, etta yksilon tyouraa saatelevat
muut asiat kuin omat urasuunnitelmat. Ensimmainen tyo- tai harjoittelupaikka saattaa lahtea
viemaan uraa vaaraan suuntaan, eika suunnan korjaaminen myohemmin ole enaa helppoa.
CV:sta loytyvat tyokokemukset alkavat hallita ja vuosien myota koulutus alkaa menettaa mer-

kitystaan.

”’Siis ongelmahan on siina, etta ma oon jamahtany tohon duuniin. Eli ma en ole
edes tehnyt sita tyota, mihin mut on koulutettu. Mun ensimmainen tyopaikka
oli just sita, mika ei ollu se mun juttu. Ja sit yrityksen sisaisen opiskelun ja
tyon takia sita vaan on nyt sitten jamahtanyt siihen tekniseen puoleen. Tosi

vaikee paasta siita sit enaa pois.” Haastateltava 1

”Jos haluu vaihtaa samalle alalle, ni ehka se mun tyo painais enemman siella
uudessa tyopaikassa kuin se, mika paperi mulla on. Vaikka sulla olis mika pa-
peri, ni jos sa oot tehnyt sita hommaa mita halutaan, ni paperilla ei oo niin

merkitysta.” Haastateltava 3

”Kun olisin halunnut siirtya toisiin tehtaviin, olin tilanteessa, jossa en voinut
itse vaikuttaa tyotehtaviini, mika oli my0s syy siihen, etta olisin halunnut siir-
tya. Esimies ei halunnut minun siirtyvan, koska taman alueen osaajia oli niin

vahan.” Haastateltava 7
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Toisaalta monet eivat edes yrittaneet hallita uraansa. Toita tehtiin, perhetta hoidettiin. Men-
tiin eteenpain paiva kerrallaan. Saannolliset YT-neuvottelut ravistivat ja pistivat miettimaan
uraa siiheksi asti, kunnes tilanne taas rauhoittui. Suurin osa haastateltavista ei miettinyt

uraansa eteenpain.

”En ma ajattele, etta missa olisin viiden vuoden paasta tai mitaan sellasta. En
ole koskaan ollu sellanen. Kun ma opiskelinkin, ma aattelin, etta valmistun en-
sin ja sit vasta katon. Ku toisilla oli sellanen, etta kun ne opiskeli, ne mietti

koko ajan, etta sit kun ma valmistun, ni ma haen sinne ja sinne ja teen tata ja

sita.” Haastateltava 3

”Jos ma tietaisin jonkun muun homman, ni voisin vaihtaa alaa... Ei 0o suunnitel-
mia. Katotaan miten taa menee. Kylla se tietenkin... sekin on se ongelma. Jos
mulla olis jotain haaveita, etta haluisin vaikka myyntijohtajaks, niin ehka olis
motivaatiota lahtee opiskelemaan. Etta ehka sita vaan on vahan jamahtany

sitte tahan ja on tyytyny tahan.” Haastateltava 11

Kysymykseen ”Jos sinun olisi mahdollista vaihtaa tyopaikkaa/ammattia niin, etta se olisi ta-
loudellisesti tai muuten mahdollista, mita tekisit?” Vastattiin kuitenkin, etta alaa voisi vaih-
taa, jos vain tietaisi, mihin vaihtaisi. Myos oma laiskuus ja saamattomuus tunnistettiin. On
helpompaa jaada mukavuusalueelle, kun tyo ja tyotoverit ovat tuttuja. Alan vaihto oli kaynyt
mielessa lahes kaikilla, mutta ongelmana oli, ettei tiedetty, mika se uusi ala voisi olla. Vas-
tauksissa tuli ilmi, etta kukaan ei pida omaa tyopaikkaansa varmana. Alanvaihto oli kaynyt

mielessa vaihtoehtona tyottomyydelle.

Uran puolessa valissa olevat insinoorit olivat huolissaan omasta jaksamisestaan. Kun uraa aja-
teltiin eteenpain, nahtiin teknologian nopeutuva muutos uhkana omalle tyohyvinvoinnille.
Jatkuvasti on kyettava oppimaan uutta ja haastateltavat mainitsivat, etta muutos muutok-
selta uuden oppiminen on tuntunut haasteellisemmalta. Koulun penkilta tulevat uudet insi-
noorit omaavat paljon sellaista tietoa ja kayttavat napparammin tyokaluja, joita 20 vuotta
sitten valmistuneilla ei ole ollut tilaisuus oppia, joten oma osaaminen alkaa tuntua vanhentu-
neelta. Sita ei kuitenkaan tyossa voi kertoa, vaan pitaa yrittaa nayttaa patevalta ja pysya

ajan hermolla.

”Sun kaikki osaaminen heitetaan romukoppaan, et taa on nyt vanhaa. Jos et
selvia tasta uudesta ni vaihda alaa! Et sa oot koko ajan opiskelija ja noviisi siin
sun tyossa. Ehka se on sen meidan tyon yks rankimmista jutuista, etta kun se
koko ajan muuttuu. Ni sit voi tulla myos se, ettei koe itseensa onnistuneeksi in-

sinooripuolella.” Haastateltava 3
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Positiivista oli, etta kaikki haastateltavat uskoivat tyollistyvansa uudelleen, mikali menettaisi-
vat tyopaikkansa. Jotkut eparoivat hiukan vastausta ja ajattelivat, etta se saattaisi ehka olla
vaikeaa, kun ikaa tulee lisaa, mutta kukaan ei vastannut kysymykseen taysin kieltavasti.
Tuunaajat, jotka olivat opiskelleet ja kehittaneet itseaan, vastasivat eparoimatta ja ilman
mietintataukoa, etta uskovat aivan varmasti saavansa tyota uudella tyonantajalla, mikali ny-
kyinen tyo paattyisi. Tyottomyyden kokeneet olivat vastauksissaan varovaisempia, vaikka us-

koivatkin jotain saavansa.
5.6 Kokeneiden neuvoja nuoremmille

Haastattelun viimeisessa kysymyksessa pohdittiin, mita henkilo tekisi toisin, jos olisi nyt
uransa alkuvaiheessa. Minkalaisia neuvoja he olisivat tarvinneet, jotta osaaminen olisi kehit-
tynyt optimaalisella tavalla ja uranhallinta olisi ollut helpompaa. Monilla ohjeet liittyivat sel-
vasti omaan kokemukseen siita, etta ura oli heti alkuvaiheessa lahtenyt vaaraan suuntaan.
Neuvottiin kuuntelemaan itseaan ja tutustumaan oman alansa tyotehtaviin paremmin heti

alussa, jotta osattaisiin tehda oikeita valintoja.

”Opi kuuntelemaan itseasi. Pyri tekemaan asioita niin, etta suuntaudut niihin

asioihin mista pidat! Ala suorita!” Haastateltava 1

”lhan alusta asti pitaisi olla enemman rohkea ja menna vaan kokeilemaan uusia
juttuja. Olis pitany olla enemman aktiivinen tyourallaan ja hakeutua eri paik-

koihin.” Haastateltava 2

”Ei saa laiskotella niin paljon. Ehka se jonkunnakoinen kartasto kannattaisi
tehda heti alussa. Se, etta mita haluaa opiskella. Mihin haluaa suunnata. Ettei

00 vaan sellainen, etta mulle kay mika vaan.” Haastateltava 3

”Tyo tayttaa kuitenkin ihmisen elamassa niin suuren osan, etta jos sa haluut
tehda todella hyvaa duunia ja nauttia siita, ni sun pitaa vaan loytaa se sun jut-
tus. Pitaa vaan ettii ja rohkeesti vaan vaihtaa, menee johonkin kouluun, et loy-
taa sen oma juttunsa. Et ei pida vaan tyytyy siihen, et taa nyt jotenkuten tyy-
dyttaa mua ja tast nyt saa kohtalaisen hyvaa liksaa, vaan ettii niita mahtavii

juttuja!” Haastateltava 5

Toisten neuvot liittyivat enemman itsensa kehittamiseen ja koulutukseen. Se nahtiin tar-

keana. Valmistumisen jalkeen kannattaa pitaa osaamisensa ajan tasalla ja seurata aikaansa.
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1

”Taytyy oppia oppimaan uutta! Taytyy olla avoin uusille asioille!” Haastateltava

6

”Pida huoli oman kompetenssisi kehittamisesta tyosuhteessa. Selvita asiat,

jotka tuntuvat epaselvilta.” Haastateltava 7

”Pitaa koko ajan kehittaa itseensa! Ei pida koskaan tuudittautua, et nyt ma

osaan tan!” Haastateltava 9

”Pitaa valita jokin erikoistumisala. Ei riita, etta sielta taalta vaan kaikkee.”

Haastateltava 11

Yhteenveto haastatteluista

Haastatteluvastauksissa pohdittiin paljon muutakin mennytta elamaa. Tyouran keskivaiheille

asti oli oltu nuoria kokelaita, Nyt tuntui, etta on aika pysahtya ja katsoa, mika minusta on tul-

lut. lhminen muuttuu ian myota kriittiseksi itseaan kohtaan, mutta kokee vahvasti myos saa-

vansa kritiikkia muiden taholta. Pysahdyksen on saattanut saada aikaan esimerkiksi yrityk-

sessa kaytavat YT-neuvottelut, jolloin oli jouduttu arvioimaan omaa tyopanosta muiden sil-

min. Mikali henkilo oli saanut pitaa tyopaikkansa, se oli ikaan kuin rauhoittanut tilanteen,

mutta sisimpaan oli saattanut jaada kytemaan epailys siita, olenko sittenkaan riittavan hyva.

Miten kay ensi kerralla?

e

Haasteet

Esteet

Kannusteet

* Talous. Mité maksaa? Kuka maksaa?
» Perhe. Lapset halutaan hoitaa itse tyopdivan jélkeen.

| = Ei tiedets mité osataan. Mitahan sitd voisi opiskella?
= Uupumus. Perhe ja tyd vievdt kaiken energian

= Oman tyon kuormitus. Tyd vie kaiken aivokapasiteetin ja illalla
halutaan aivolepoa.

| = Motivaation puute. Ei mitdan syytd opiskella.

* Irtisanominen kannustaa opiskelemaan

» Halutaan kehittya

s Opiskelusta saadaan energiaa ja itsetuntoa
* Potkua urakehitykseen

o

Kuvio 9: Haasteet, esteet ja kannusteet osaamisen kehittamiseen uran puolivalissa.
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Suurin sysays opiskeluun oli tyottomyys tai sen pelko. Monet jamahtaneet, olivat joko joutu-

neet tyottomaksi, mutta tyollistyneet uudestaan ennen kuin ehtivat lahtea opiskelemaan Jot-
kut olivat selvinneet yrityksessa YT-neuvotteluista ja saaneet lopulta pitaa tyopaikkansa, jol-
loin motivaatio opiskeluun oli taas poistunut. Opiskelu oli kaynyt mielessa YT-neuvottelun ai-

kana, mutta unohtunut, kun tyopaikka oli varmistunut.

Yksi syy samaan tyohon jamahtamiselle oli, etteivat ihmiset tienneet, mita opiskelisivat. Toi-
nen syy oli perhe, joka vei aikaa ja energiaa. Paivat ja illat olivat niin taynna ohjelmaa, las-
ten koulu- ja harrastuskuljetuksia ja muuta perheen hoitoon liittyvaa, etteivat he nahneet
missaan ylimaaraista aikaa opiskelulle. Kolmas merkittava syy oli, etta oma tyo tuntui liian
kuormittavalle. He kokivat opiskelun mahdottomaksi samaan aikaan, kun opiskelivat asioita
tyossaan. Lisaksi taloudelliset seikat mainittiin esteena sille, ettei haluttu lahtea opiskele-
maan. Monella tuntui olevan sellainen kasitys, etta opiskelu oli kallista ja sita varten tulisi
jaada hetkeksi kokonaan pois tyoelamasta. Suurimmaksi syyksi voisi kuitenkin arvioida moti-
vaation puuttumisen. Mikali ihminen oli yhtakkia motivoitunut opiskelemaan, edella mainitut

syyt eivat hanta estaneet. (Kuvio 9)

Ammatinvalinnasta ei haastattelussa kysytty mitaan, mutta haastateltavat puhuivat siita
melko paljon. He pyrkivat selittelemaan miksi olivat opiskelleet juuri omaa alaansa ja moni
sanoi, ettei enaa valitsisi samaa. Satunnaisella ammatinvalinnalla tuntui olevan yhteys leipiin-
tymiseen, joten se nousi keskusteluissa esille. Nuorena opiskelupaikkaa pohtiessaan moni sa-
noi olleensa hakoteilla ja valinnut ammattinsa toverin suosituksesta tai jopa taysin sattuman-

varaisesti.

Tyon tuunaajat sanoivat opiskelevansa joko omasta sisaisesta motivaatiostaan tai tarpeesta
hankkia muodollinen patevyys ylennykseen tai tyopaikan vaihtoon. Haluttiin oppia jotain
uutta, jotta uralla voisi ottaa uuden suunnan. Esimerkiksi insinoorit opiskelivat kaupallista
alaa, jotta voisivat ottaa vastaan muitakin tehtavia, kuin mita olivat siihen asti tehneet.
Osalle oli opiskelusta tullut ajan myota tapa. Kun oltiin huomattu kuinka kehittavaa se oli, ei
haluttu enaa lopettaa. Tuunaajat eivat kokeneet opiskelua rasittavana tai energiaa vievana,

vaan pikemminkin virkistavana. He olivat myos tyytyvaisia tyotilanteeseensa.

6  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tutkimuksen tavoitteena oli tunnistaa uran keskivaiheessa tapahtuvien erilaisten muutostilan-
teiden yhteisia haasteita, esteita ja kannustimia liittyen osaamisen kehittamiseen. Tavoit-
teena oli myos selvittaa, miksi joku opiskelee ja joku taas jamahtaa epatyydyttavaan tyohon.
Suurimpana haasteena vaikutti olevan se, etta uran keskivaiheilla ihmisen elamassa tapahtuu
tyon lisaksi paljon kaikkea muutakin; perustetaan perhe, rakennetaan kotia ja maksetaan

asuntolainoja. Tyouran pohtimiseen ei ole aikaa eika energiaa.
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Johtopaatoksissa tarkastelun kohteeksi otetaan tutkimuksessa ilmi tulleet esteet (Kuvio 9), ja
mietitaan ratkaisuja niiden poistamiseen (Kuvio 10). Pyritaan loytamaan keinoja siihen, miten
jamahtaneet saataisiin aktivoitumaan. Monet haastateltavat olivat pohtineet uranvaihtoa tai
tyonkuvan muuttamista. Vaikeutena tuntui olevan se, ettei tiedetty mita muutakaan voisi
tehda. Tama tuli esiin seitsemalta haastateltavalta, joten tuntui tarpeelliselta pohtia ratkai-

suja myos uranhallinnan ongelmiin.

Yksilon ongelmat Vastuutahot ?

Uupumus. Perhe ja
tyd vievdt kaiken
energian.

Ei tiedetd mitd Tydn kuormittavuus. . 9
osataan ja miti Aivot vaativat lepoa Ratkaisut s
haluttaisiin oppia ileaisin.
Vaikeus hallita omaa Ratkaisut
ammatillista uraa

Kuvio 10: Tutkimuksessa kartoitettuja ongelmia, joihin etsitaan ratkaisuja ja vastuutahoja.

Ratkaisut

Motivaation
puuttuminen

6.1 Uranhallintaan tarvitaan laadukasta ohjausta

Haastatteluissa tuli esiin, etta omaa ammatillista uraa on vaikea hallita. Vaaranlainen tyo vie
sita alaspain monella tavalla. Haastatteluissa jai selvittamatta, kuinka ihmiset olivat ajautu-
neet ammattiinsa. Osa sanoi, etta valitsisi nyt toisin, jos se olisi mahdollista. Ammatinvalinta
nuorena on vaikeaa, kun ei viela tunneta riittavasti tyoelamaa. Nuorella on kapea, oman lahi-
piirin osoittama nakemys olemassa olevista ammateista. Millaista ohjausta nuorille on tar-
jolla? Kouluissa on opinto-ohjausta, mutta onko siellakaan riittavasti tyoelamatuntemusta?
Tietavatko koulujen opinto-ohjaajat millaisia vahvuuksia eri ammateissa tarvitaan? Tietavatko

he millaisia ammatteja tana paivana on olemassa?

Nuorten tulisi saada tasokasta ja toimivaa ammatinvalinnanohjausta jo kouluaikana, ennen
ammatinvalintaa. Suomesta tuntuu puuttuvan laadukas uranhallintaohjaus. Nuorille tehdaan
erilaisia persoonallisuustesteja, joilla arvioidaan, mika ammatti voisi sopia, jotta syntyisi edes
jonkinlainen idea tulevasta oppilaitoksesta. Krznaric (2012, 35) teilaa persoonallisuustestit
taysin. Esimerkiksi suosittu MBTI-testi on osoitettu virheelliseksi tutkimusten avulla. Pittenge-

rin (2005, 214) mukaan, kun henkilo tekee testin uudelleen viiden viikon kuluttua, 50 % to-
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dennakoisyydella han osuu kokonaan toiseen persoonallisuusluokkaan kuin ensimmaisella ker-
ralla. Vaikka testitulos osuisikin oikeaan, ei ole mitaan nayttoa tai puoltavia tutkimustuloksia

siita, etta persoonallisuustestin mukaan valittu ammatti olisi henkilolle sopiva.

Uraohjaus ei saa olla nopeasti persoonallisuustestilla saatu vastaus valmiista ammatista. Sen
tulisi olla yksilollista, henkilokohtaista, ja ohjata henkilo itse pohtimaan, mita asioita han ha-
luaa tehda, missa han on hyva ja millaisista asioista han pitaa. Krznaric (2014) kehottaa etsi-
maan unelmatyota samoin kuin puolisoa; ei laatimalla listoja ja tekemalla persoonallisuustes-
teja, vaan rohkeasti kokeilemalla. Harva on loytanyt elamansa rakkauden jarkiperaisesti lis-
taamalla ensin kriteerit ja valitsemalla sen henkilon, joka tayttaa ne. Jos oikea tyo ei loydy
heti, tulee tyOpaikkaa vaihtaa, kunnes kohdalle tulee se tyo, joka sopii taydellisesti. Tyon-
vaihtoa voi tehda sivutoimisesti oman paatyonsa ohella ja kokeilla ammatteja harrastuksen-

omaisesti.

Uranhallinnanohjausta tulisi tarjota tyopaikoilla osana johtamista ja tyoyhteison kehittamista.
Ongelmana on esimiesten oma kompetenssi osaamisen tunnistamisessa. Yrityksessa kiinnostu-
taan vain niista taidoista, joita tyontekija tarvitsee omassa tyossaan. Voisivatko esimiehet
opetella tunnistamaan alaistensa muitakin vahvuuksia? Osaamisen johtamista tulisi kehittaa,
jotta he pystyisivat ohjaamaan tyontekijoita urallaan sellaisiin valintoihin, joissa kukin saisi
kayttaa vahvuuksiaan ja parasta osaamistaan. CV:n paivittaminen saannollisesti pitaa henkilon
tietoisena omista kyvyistaan ja kiinnostuksen kohteistaan. Lisaksi tyovoimasta voi kartoituk-
sen avulla loytya osaamista, josta ei aikaisemmin tiedetty, mutta josta voisi olla hyotya yri-

tykselle.

Tyo- ja elinkeinotoimistolta ja liitoista tulisi saada urakonsultointia tyouran kaikissa vaiheissa,
aina silloin kun siihen on tarvetta. Vastuu on kaikilla kolmella taholla (Kuvio 11). Tyoelaman
muuttuessa uraohjaus on saatava uudelle vuosituhannelle. Paaasia on se, etta ihmisia moti-
voitaisiin ja autettaisiin etsimaan ammattia ja tyonkuvaa, jossa he pystyvat parhaimpaan suo-
ritukseen. Ohjauksen tulee jatkua lapi tyouran ja sen tulee olla jokaisen loydettavissa, joten

sita pitaa olla tarjolla usealla eri taholla.
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Ongelma Ratkaisu Vastuutahot

Nuorille tarvitaan Oppilaitokset
laadukasta L]

ammatinvalinnan

ohjausta Tydnantajat

~

Uranhallintaan tarvitaan / TE-toimisto
ohjausta tyduran eri
l . . . b=
vaiheissa, varsinkin uran
muutostilanteissa B Ammattiliitot

Kuvio 11: Uranhallintaohjausta tulisi olla tarjolla tyouran kaikissa vaiheissa, varsinkin muutos-
tilanteissa.

Vaikeus hallita omaa
ammatillista uraa

6.2 Opintoneuvontaa ja uudenlaisia taydennyskoulutusmahdollisuuksia

Tyohon jamahtaneet totesivat esteena opiskelulle olevan sen, ettei tiedetty, mita olisi voitu
opiskella ja miten. He eivat tienneet, mita osasivat ja mita halusivat oppia. Edes alanvaihtoa
harkitsevat eivat tienneet, mille alalle haluaisivat. Miten voi oppia? Mista voi hankkia tarvitta-
van koulutuksen? Mikali oma ammattitutkinto on yli kymmenen vuotta vanha, se olisi hyva
paivittaa uuteen. Ongelmana on, ettei kenellakaan ole mahdollisuutta suorittaa useita vuosia
kestavia ammattitutkintoja saannollisin valiajoin. Varsinkin pitkien tyourien aikana oppiminen
tulisi mahdollistaa tyossakayville, ettei ammatilliseen osaamiseen paasisi syntymaan aukkoja.
Mikali ihminen putoaa kokonaan pois tyoelamasta, sinne on vaikeaa paasta takaisin vanhentu-

neilla tiedoilla.

Elinikaisen oppimisen komitean (1997, 27) visiossa haaste oli heitetty julkiselle vallalle, jonka
tehtavana olisi kantaa vastuu tasa-arvoisesta oppimisen perustasta ja suunnata oppilaitokset
tukemaan kaikkea omien alojensa ja alueidensa oppimista. Olisiko oppilaitoksilla mahdollista
raataloida lyhempia taydennyskoulutuksia, joita voisi suorittaa tyon ohella? Ammattikorkea-
koulut ja Insinooriliitto voisivat yhdessa pohtia ratkaisuja siihen, kuinka insinoorit ikaantyes-
saan saisivat teknisen osaamisensa pidettya vastavalmistuneiden tasolla. Monilla tekniikan
alueilla kehitys ja tyotavat muuttuvat niin nopeasti, ettei ole mahdollista selviytya koko tyo-
uraa yhdella tutkinnolla. Ei ole kestava ratkaisu, etta 50 vuotta tayttaneet insinoorit irtisano-

taan, ja koulusta palkataan vastavalmistuneita tilalle.

Savela (2016) on ottanut henkilokunnan vahvuuksien tunnistamisen osaksi johtamisen kaytan-

toja. Hanen yrityksessaan jokaiselle tehdaan saannollinen osaamisen ja vahvuuksien kartoitus.
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Se johtaa siihen, etta ihmiset itsekin oppivat tunnistamaan omat kehityskohteensa. Kaikki
analysoivat, riittaako oma osaaminen. Mita koulutusta tarvitsen? Mitka ovat kehittamistar-
peeni? Kun kartoitus tehdaan esimiehen kanssa ja avustuksella, yrityksessa osataan panostaa
oikeanlaiseen koulutukseen. Samalla yritys pystyy kohdistamaan henkilostoresurssit oikein.
Strategia on oltava selvilla, ja esimies ohjaa henkilot siihen suuntaan, millaista osaamista tar-

vitaan.

Savela toimii apteekkialalla, mutta uskon, etta henkilokunnan vahvuuksien kartoittaminen
muillakin aloilla toisi hyvia tuloksia henkilokunnan tyohyvinvointiin. Sen pohjalta voitaisiin
jarjestaa koulutusta ja ohjata tyontekijoita vahvistamaan osaamistaan vapaa-ajallaan. Jos
osoittautuu, etta tyontekijan vahvuudet eivat hyodyta yritysta, hanta voidaan ohjata hakeu-
tumaan muualle ja jopa auttaa tyon haussa. Osaamisen johtamisella ja tehokkaalla HR-tyolla
voitaisiin lisata tyontekijoiden kompetenssia ja tyohalukkuutta. Mielestani tyopaikoilla voitai-

siin tehda osaamisen kartoitusta toimenpiteena ennen irtisanomisia.

Jos osaamisen kehittaminen on yksilon omalla vastuulla, se voi jaada toteutumatta. Kaikkien
vastuutahojen olisi omalta osaltaan syyta edesauttaa sen toteutumista (Kuvio 11). Elinikaisen
oppimisen komitean mietinnossa (1997, 6) ehdotettiin yhdeksi keinoksi, etta tyomarkkinajar-
jestot sopivat ja laativat suosituksia ja periaatteita, joilla tyonantajat tukevat tyonteki-
joidensa omaehtoista opiskelua. Opintomahdollisuuksista tiedottamisen ja informoinnin tulisi
kuitenkin olla jonkun vastuulla. Nykyisin tieto eri opiskelumahdollisuuksista on hajallaan ja
haastattelujen perusteella sita ei ole helppo loytaa. Voisiko TE-toimisto opastaa ja ohjata
myos koulutettuja tyonhakijoita tyollistymista tukeviin opiskeluihin? Olisiko Insinoori- ja tra-
denomiliitossa mahdollisuutta kerata tietoa ja informoida jasenkuntaa opiskelumahdollisuuk-

sista?

Ongelma Ratkaisu Vastuutahot

Oppilaitokset

TE-toimisto

Ammattiliitot

Kuvio 12: Uran keskivaiheilla tarvitaan opintoneuvontaa ja uudenlaisia taydennyskoulutusmah-
dollisuuksia.
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Voisivatko liitot jarjestaa koulutuksia/infotilaisuuksia, jossa kerrotaan olemassa olevista elin-
ikaista oppimista tukevista toimista? Jasenistolle kerrottaisi mita koulutuksia on olemassa ja
millaisia taloudellisia kannusteita on, jos haluaa uudelleen kouluttautua. Mikali saataisiin jar-
jestettya jatko- ja lisakoulutusmahdollisuuksia paikallisten oppilaitosten kanssa, naista voisi
aktiivisesti tiedottaa. Tuntuu silta, etta jamahtaneet, uransa puolivalissa olevat tyontekijat
tarvitsevat ennen kaikkea motivaatio- ja asennekasvatusta, mutta myos ajantasaista infor-
maatiota menossa olevista koulutuksista. Tarvittaisiin kiertava opintoasiamies, neuvoja ja asi-
antuntija, joka kertoisi, miksi elinikainen oppiminen on tarkeaa, ja kuinka kukin voi itse vai-

kuttaa sen toteutumiseen.
6.3  Motivaation loytymiseen tarvitaan tukea

Yleisin este opiskelulle oli pohjimmiltaan motivaation puuttuminen. Tuntui silta, etta ne,
jotka eivat olleet lahteneet opiskelemaan, eivat saaneet itseaan motivoitumaan riittavasti,
jotta olisivat edes jaksaneet selvittaa opiskelumahdollisuuksia. Kuitenkin osaamisen kehitta-
misesta on vastuussa yksilo itse. Opiskelu ei ole tyonantajan vastuulla, eika yhteiskunnan vas-
tuulla. Tama huomataan viimeistaan siina vaiheessa, kun tyonantaja paattaa tyosuhteen, ja

irtisanotun uudelleentyollistyminen ei onnistu vanhentuneilla tiedoilla.

Kaikki haastattelemani irtisanotut olivat nahneet opiskelun ratkaisuksi tyottomyyteen. Tama
tosin oli otettu huomioon jo tutkimuksen rajauksessa siten, etta haastateltaviksi ei kutsuttu

niita, joita ei lainkaan kiinnostanut osaamisen kehittaminen. Menetettyaan tyonsa osa kaytti
tilaisuuden hyvakseen ja opiskeli jotain taysin uutta. Toiset opiskelivat lisaa omaa alaa, jotta
uudelleentyollistyminen onnistuisi paremmin. Irtisanotut eivat maininneet opiskelulleen niita
esteita ja haasteita, joita jamahtaneet ja tyon tuunaajat kokivat, vaan olivat motivoituneita,

ja opiskelu nahtiin virkistavana vaihtoehtona passiiviselle tyonhaulle.

Tyoterveyslaitoksen Taidot tyohon -hankkeesta tekee haasteellisen juuri jamahtaneiden moti-
voiminen. Vaarana on, etta mukaan lahtevat ne, joilla luontaisesti on paremmat kyvyt hallita
omaa uraansa, eika hanke tavoita sita ryhmaa, joka on kaikkein kipeimmin avun tarpeessa.
Tutkimushaastatteluistani eniten ajatuksia heratti se, kuinka vahan kaikkein jamahtaneimmat
ja uupuneimmat olivat motivoituneita muuttamaan tilannettaan. Ne jotka kokivat eniten
muutoksen koskettavan heita ja pelkasivat tyopaikkansa puolesta, olivat vahiten valmiita te-
kemaan jotain asian eteen. Miten voisi motivoida uupuneen insindorin? Miten hanet saisi huo-
maamaan opiskelun tarpeen? Onko tyopaikan menetys ainoa tapa aktivoida jamahtanyt ja

tyossa uupunut?

Haasteen motivoinnista heitan Insinoori- ja Tradenomiliitolle. Jasenkuntaa tulee motivoida
jatkuvasti ja heratella varsinkin jamahtaneita, joita on vaikea tavoittaa. Tehtava ei ole

helppo. Voisivatko paikallisjarjestot jarjestaa kampanjan, jossa lahestyttaisiin uran puolivalin
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ylittaneita informaatiopaketilla? Olisi hyva muistuttaa, etta osaaminen saattaa kaivata paivi-
tysta ja uran puolivalissa on hyodyllista opiskella lisaa. Oppilaitokset voisivat aktiivisemmin
markkinoida palveluitaan. Tyossakayvat insinoorit tarvitsevat sparrausta, hyvia koulutuspaik-

koja ja vaihtoehtoja jamahtamiselle.

Ongelma Ratkaisu Vastuutahot

Oppilaitokset
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puuttuminen | tarvitaan tukea \©
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Kuvio 13: Motivaation loytymiseen tarvitaan ulkopuolisten tahojen tukea.

6.4 Helpotusta tyon ja perheen kuormittavuuteen

Tutkimuksessa tuli erittain konkreettisesti esille, kuinka kovilla ihmiset ovat ruuhkavuosien
aikana. Lapset ovat pienia juuri silloin, kun pitaisi luoda uraa. Osa perheellisista haastatelta-
vista oli hyvin uupuneita. Pelkka ajatuskin itsensa kouluttamisesta tuntui raskaalta. Samaan
elamantilanteeseen oli sattunut oman tai laheisen sairastumisia, vanhemman kuolema, avio-
eroja ja sen seurauksena yksinhuoltajuutta. Koettiin, etta perheen ja tyon yhdistaminen on
haasteellista ja vie kaiken energian. Perheen kuormittavuudesta mainitsivat seka miehet, etta

naiset.

Vaikka perheen ja tyon yhteensopivuus, vaikeus ja kuormittavuus julkisesti tiedostetaan, yksi-
lon kannalta ongelmat sailyvat ennallaan. Tyota on tehtava ja tyosta jaavat tunnit kaytetaan
perheen hoitamiseen, pyykin pesuun, harrastuskuljetuksiin, laksyjen valvomiseen, kaupassa
kayntiin ja ruuan valmistukseen. Pienten lasten vanhemmille on olemassa mahdollisuus perhe-
vapaisiin ja lyhennettyyn tyoaikaan, mutta tutkimuksessa mukana olleilla ei ollut enaa vau-
voja tai alle kouluikaisia lapsia. Haastattelussa tuli kuitenkin ilmi, etta viela lasten ollessa
isompia koululaisia, vanhempien mahdollisuus omaan aikaan ja opiskeluun tuntui mahdotto-
malta. Lapset vaativat vanhemmilta paljon henkisia resursseja. Kannusteita kysyttaessa ei

keksitty ainuttakaan opiskelua puoltavaa seikkaa.
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Vaikka ollaan tietoisia etuuksista, taloudellinen panos voi tuntua liian suurelta, eika tyoajan
lyhennyksia tai vanhempainvapaita haluta kayttaa palkan pudotessa. Haastateltavat pohtivat,
etta jos palkka ei putoaisi lainkaan, voisi opiskelua harkita. Toiset myonsivat kuitenkin, etta
sekaan ei tuntunut riittavalta kannusteelta. Opiskelun hyotya ei nahty lainkaan, vaan se koet-
tiin pienemmaksi kuin sen vaatima panos. Niin kauan kun lapset tarvitsevat apua laksyissa ja

harrastuksissa, ajatus omasta opiskelusta ei houkutellut.

Toinen kuormittava tekija oli tyo itsessaan. Tama oli nakyvissa eritoten insinooreilla, jotka
opiskelevat koko ajan lisaa omassa tyossaan. Suurin osa haastateltavista oli IT-insinooreja ja
uran puolivalissa oli koettu jo useita uudelleenkouluttautumisen tarpeita tekniikan muuttu-
essa. Oma osaaminen oli vanhentunut ja yhtakkia oltiin taas alkupisteessa opettelemassa

uutta tekniikkaa. Tama koettiin raskaaksi, vaikka siihen oli jo vuosien varrella totuttu.

Haastateltaessa jamahtaneita, vastauksista ei ollut havaittavissa draivia tai tyon imua. Siina
missa tuunaajat puhuivat tyosta innostuneesti, jamahtaneet puhuivat enemman muista ela-
massa meneillaan olevista asioista, kuten perheesta ja lasten harrastuksista. Tyosta mainittiin
lahinna vain sen kuormittavuus- ja epavarmuustekijoita. Tyotehtavissa ei valttamatta ollut
vikaa ja tyosta paikoin jopa nautittiin, mutta jatkuva irtisanomisten uhka vei siita ilon. Yrityk-

sissa oli paineita vahentaa tyontekijoita, ja henkilokuntaa irtisanottiin saannollisin valiajoin.

Ahosen ja Poijulan (2007, 52) mukaan on huomattukin, etta pitkaaikainen irtisanomisen uhka
voi olla jopa haitallisempaa terveydelle kuin itse tyopaikan menetys. Tyontekijat eivat tieda
sitoutuako ja paneutuako nykyiseen tyohon vai etsiako uutta tyopaikkaa. Syntyneessa ristirii-
tatilanteessa yksilo ei pysty kayttamaan normaaleja stressinhallintakeinojaan. Mielestani
tama oli aistittavissa joistakin haastateltavista. Luottamus tyonantajaan oli mennyt ja kysy-
mykseen, uskooko henkilo olevansa saman yrityksen palveluksessa tyouransa loppuun, vas-
tauksena oli katkeran kuuloista naurua. Jatkuva pelko tyopaikan menettamisesta ja paineet
osoittaa tarpeellisuutensa aiheuttavat tyontekijoille henkista tyouupumusta. Vaikka tavoit-
teena olisi tyon imu ja innostuminen tyosta, olosuhteet taman paivan tyopaikoilla johtavat

selvasti painvastaiseen.

Vastuu kuorman pienentamisesta on seka tyonantajilla, etta viranomaisilla. Uran keskivaiheen
helpotuksista tulisi informoida enemman. Esimerkiksi opintovapaa voisi tuoda helpotusta
ruuhkavuosien kuormaan. Samalla kun kehittaa omaa osaamistaan, voisi hetken olla pois tyo-
elamasta ja enemman lasna perheelle. Tyonantajan tulisi tiedottaa omia intressejaan hyodyt-
tavista opiskelumahdollisuuksista niita henkiloita, joiden huomaa olevan taydennyskoulutuk-

sen tarpeessa. Apuna voisi toimia luvussa 6.2 mainittu liiton kiertava asiamies, joka pitaisi
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yritykset ja liiton yhteyshenkilot ajan tasalla opintomahdollisuuksista. Tiedon kulussa on puut-
teita ja ne pitaisi pikimmiten korjata, jotta yksilo ja tyonantaja ymmartaisivat opintovapai-

den hyodyt ja tarpeellisuuden. (Kuvio 14)

Ongelma Ratkaisu Vastuutahot
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Kuvio 14: Opintovapaa voisi tuoda helpotusta ruuhkavuosiin. Tyontekijoita tulisi tiedottaa
mahdollisuuksista paremmin.
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6.5 Jatkotutkimusaiheita

Tutkimushaastattelut herattivat ajatuksia ammatinvalinnasta. Miten nuoret valitsevat ammat-
tinsa, jonka on tarkoitus kestaa heidan koko tyouransa? Mielestani epaonnistuneen uravalin-
nan yhteytta tyduupumukseen ei nahda. lhmisia pyritaan tukemaan heidan tyossaan, vaikka
pohjimmiltaan kyse voi olla siita, etta ihminen kokee tyon vaaraksi tai arvojensa vastaiseksi.
Tyosta voi nauttia, vaikka tehtavat eivat olisikaan motivoivia, jos ymparilla on hyva tyoyh-
teiso ja mukavia tyotovereita. Viihtyvyytemme ja hyvinvointimme ovat kiinni sosiaalisesta hy-
vinvoinnista ja siita kuinka meita kohdellaan. Tyotyytyvaisyys ei kuitenkaan takaa hyvaa ja
korkeatasoista tyopanosta. Sellainen syntyy vasta, kun ihminen motivoituu tekemastaan

tyosta.

Tutkimusvastauksia kirjoittaessani herasi mielenkiinto haastattelemieni henkiloiden ammatin-
valintaan. Miten he olivat valinneet alansa? Osan kanssa asiasta keskusteltiin ja ilmi tuli sattu-
manvaraisuus tai se, etta toverit olivat hakeneet samaan koulutukseen. Olisi mielenkiintoista
tutkia millaisia valintoja henkilot tekisivat nyt. Jatkotutkimusaihe olisikin mielestani amma-
tinvalinnan suhde tyouupumukseen. Voisiko tyouran aikana koettu leipiintyminen ja vasymys
johtua siita, etta on alun perin valittu vaara ala. Onko tyouupumusta kokeva ihminen valinnut
itse opiskelualansa? Milla perusteella ala on valittu? Miten ihminen on paatynyt ammattiinsa?
Erityisen kiinnostavaa olisi kuulla onnistuneiden ammatinvalintojen taustaa. Miten unelmien

tyo on loytynyt?
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6.6 Loppusanat

Elinikaisen oppimisen toteutuminen on yhteiskunnallisesti tarkea asia, silla tyoikaisen vaeston
osaamistaso vaikuttaa maamme kilpailukykyyn. Osaaminen ei saa laahata jaljessa. Yhteis-
kunta mahdollistaa aikuiskoulutuksen, mutta viime kadessa vastuu osaamisen kehittymisesta
koko tyouran aikana on yksilolla itsellaan. Jos henkilostokoulutus ei anna riittavaa potkua
uraan, osaamista pitaisi osata hakea tyopaikan ulkopuolelta ja huolehtia siten omasta mark-
kina-arvostaan ja tyollistymiskyvystaan. Tama kyky kuitenkin katoaa monelta, varsinkin, jos
tyoskennellaan pitkaan saman tyonantajan palveluksessa. Oman osaamisen arviointitaito ja
itsensa motivointi on kyky, jonka puuttuminen johtaa helposti aukkoihin ammatillisessa osaa-

misessa.

Opinnaytetyon merkittavin henkilokohtainen loydos oli se, etta elinikaista oppimista on viran-
omaistaholla pohdittu niin paljon, ja sita pyritaan aktiivisesti tukemaan. Olin ilahtunut selvi-
tyksesta, jonka elinikaisen oppimisen komitea oli tehnyt jo vuonna 1997. Siina oli kattavasti
pohdittu koko elinkaaren aikana tapahtuvaa oppimista, ja miten sita voidaan edesauttaa. Sita
lukiessani konkretisoitui samalla se vaikeus, kuinka saada hyvat suunnitelmat kaytantoon, jos
ihmiset itse ovat passiivisia. Se sai miettimaan keinoja ja tahoja, jotka voisivat auttaa niita,

jotka eivat itse motivoidu ja ymmarra hakeutua lisakoulutukseen.
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Liite 1 Haastattelurunko

HAASTATTELURUNKO

Paivi Tormala-Rantala, Opinnaytetyo, Laurea-ammattikorkeakoulu,

Osaamisen kehittamisen haasteet, esteet ja kannusteet tyouran

keskivaiheen muutostilanteissa

Haastateltavan nimi

Syntymavuosi

1. TAUSTATIETOJA

Tutkinnot ja tyotilanne

Mika on perustutkintosi?

Oletko suorittanut muita tutkintoja tyourasi alkamisen jalkeen?

Mita tyota teet nyt?

Millaista tyota olet tehnyt tyourasi aikana?

Koulutusta vastaavaa tyota?

Onko ollut alempaa tyota kuin oma koulutus?

Mista se johtui?

Jos ei ole toissa, milloin on jaanyt tyottomaksi?

Mista syysta, hakeeko aktiivisesti ja millaisia toita tai mika on tamanhetkinen tilanne?

2. OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Kerro omin sanoin osaamisen kehittymisesta tyourasi aikana

Miten eri tavoin olet kehittanyt osaamistasi tyouran aikana?

Formaali koulutus?

Epaformaali koulutus?

Oletko kehittanyt osaamistasi jotenkin muuten kuin tyossa?

Jos opiskelet, miksi laksit opiskelemaan?

Milla tavalla huomasit muutoksentarvetta? (Tyouupumuksena? Oppimisen intona? Kom-
petenssin puuttumisena?)

3. ESTEET JA KANNUSTEET OSAAMISEN KEHITTAMISELLE

Millaisia esteita olet kokenut osaamisen kehittamiselle tai koulutukseen lahtemiselle?
(esim. esteita: muiden ihmisten suhtautuminen, tyonantaja, puoliso, oma oppimis-
kyky/taidot, elamantilanne, ajan- tai rahanpuute, et usko siita olevan hyotya, tyolli-
syystilanne, etenemismahdollisuuksien puute, itseluottamuksen puute, tai et tieda
mita haluaisit tehda tai mita osaat)
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4. TYOELAMAN MUUTOSTILANTEET

- Onko tyouralla ollut muutostilanteita, joihin liittyy esim. opiskelua tai muuta osaami-
sen kehittymista ratkaisuna muutostilanteeseen?
- Millainen tilanne, miten se ratkesi?

5. TULEVA TYOURA TAI AMMATILLISET TAVOITTEET

- Millaisia ammatillisia tulevaisuuden suunnitelmia tai haaveita sinulla on?

- Jos sinun olisi mahdollista vaihtaa tyopaikkaa/ammattia niin, etta se olisi taloudelli-
sesti tai muuten mahdollista, mita tekisit?

- Onko tavoitteiden toteutumiselle esteita? Mita ne ovat? (Esim. tyollistymistilanne,
ajanpuute, taloudelliset syyt, terveydentila tai perhetilanne, itsetuntemuksen puute,
et tieda mita haluaisit tai missa olet hyva tai mika sopisi sinulle, itseluottamuksen
puute, omien kykyjen/taitojen riittavyys, et voi itse vaikuttaa, tuntuu, etta et osaa,
motivaation puute, ei todellista halua tai mielenkiintoa)

- Jos ajattelet edessa olevaa tyouraasi, mita haasteita odotat kohtaavasi tulevan tyo-
uran aikana?

- Uskotko tyollistyvasi toiselle tyonantajalle, jos menettaisit tyosi? Jos kylla, miksi?Jos
et, miksi et? (Tyomarkkinatilanne, oma osaaminen ei riita tai siina on aukkoja, omat
voimavarat tyonhakuun tms. Ika on este, tyonantajan asenteet tms.)

- Mika on unelma-ammattisi?

- Oletko koskaan kirjoittanut ylos tavoitteitasi?

- Uskotko jatkavasi nykyisessa tyossa/tyonantajalla/ammatissa tyourasi loppuun
saakka? Miksi kylla/ei?

6. HAASTATTELUN LOPETUS

- Mita neuvoja antaisit nuorelle itsellesi, joka juuri valmistuu samaan ammattiin kuin
sina?

- Mita neuvoja antaisit osaamisen kehittamisesta?

- Tuleeko viela mieleen jotain mita haluaisit sanoa aiheesta?



