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laaturyhmä, joka lähtee mallintamaan ja kirkastamaan henkilöstölle näitä mahdollisuuksia. 
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Thesis deals with the demands of the future of work life for the employee and the means that 

the enterprise can offer to the employee in order for him or her to succeed. The commissioner 

company has identified a problem where employees do not see learning and career 

opportunities in the current work and this is reflected in poor results in the personnel survey. 

A task force has been set up around the problem to model and clarify these opportunities for 

personnel. Thesis will be carried out as part of this project and its aim is to provide 

development proposals that the task force can utilise in its work. 

 

Thesis was done as qualitative research and it will also use material acquisition methods that 

is characteristic of quantitative research. For the purpose of the thesis, the literature was 

extensively explored and the works that provide the most relevant information were carefully 

selected, around which the knowledge base for the work is based. For the purpose of the 

work, a questionnaire was commissioned to the personnel asking about their current 

knowledge of their learning and career opportunities and the employer's role as an enabler of 

learning. After analysing the results, the survey selected three key issues (learning and career 

opportunities, motivation, time spent on reflection) around which development proposals 

were formed. 

 

The work highlights how enabling learning and directing in the right direction influences the 

employee's motivation in a positive way and increases the psychological commitment of the 

employee to the company. As a new information, it became clear from the survey that the 

employees cannot say that the subscriber company is aware of the skills they have learned in 

the past or in leisure time. The development proposals highlight how this potential can be 

utilised in the future and how it affects the cost-effectiveness of recruitment. 

 

The objectives set for the thesis were well met and there are also opportunities for further 

processing in development work. Although the development ideas discussed at work have 

been made specifically for the service of the subscriber company, they can, with certain 

changes, also mirror the strategies of other companies and help to find improvements in them. 

Keywords: motivation, corporate culture, career development, work engagement, work 
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1 JOHDANTO 

Työelämä on murroksessa ja sen tulevaisuus voi muuttua erilaisten katastrofien seurauksena 

käden käänteessä, eikä paluuta vanhaan välttämättä enää koskaan ole. Teknologia muuttaa työtä 

ja työn tekemisen tapoja automatisoimalla yksinkertaiset tehtävät koneiden hoidettavaksi, jol-

loin ihmiselle jää aikaa ajatella, luoda ja käyttää tunneälyään, jota teknologia ei ainakaan tois-

taiseksi pysty vielä ihmisen tavoin hoitamaan. Jotta tällaisessa muuttuvassa ympäristössä pys-

tytään työskentelemään, tulee ihmisen olla halukas liikkumaan muutosten mukana, omata alat 

leikkaavia metataitoja, omaksua aaltojen tuomia uusia asioita nopeasti ja implementoida nämä 

omaan työympäristöön. Tässä opinnäytetyössä käydään läpi, millaisia muutoksia tulevaisuus 

voi tuoda tullessaan, millä keinoin pystyt henkilökohtaisesti varautumaan näihin muutoksiin, 

sekä miten yritykset ja organisaatiot voivat tarjota rakenteillaan tukea työntekijälle hänen luo-

viessaan läpi tämän monimutkaisen ja teknologiavetoisen tulevaisuuden työelämän. 

Opinnäytetyön aihe on saanut alkunsa keskustelusta tilaajayrityksen kanssa ja heidän henkilös-

tökyselyiden pohjalta analysoidusta ongelmasta, jossa varsinkin asiakasrajapinnassa työsken-

televä henkilöstö ei välttämättä tunnista omia kehittymis- ja uramahdollisuuksia, eikä alat leik-

kaavien metataitojen kartuttamista työn ohella. Oppimista tapahtuu paljon arjessa, mutta sitä ei 

työn tekemisen aikana huomata, eikä sitä pysähdytä reflektoimaan. Omia ura- ja oppimispol-

kuja ei nähdä tarpeeksi selkeästi ja tämä näkyy heikkoina tuloksina henkilöstökyselyissä oman 

kehittymisen osiossa. Jatkuva oppiminen, sekä itsensä kehittäminen ovat tilaajayrityksessä tär-

keitä arvoja. Tästä syystä juurisyyt henkilöstön tuntemuksiin halutaan tietää ja tehdä proses-

seista läpinäkyvämpiä, sekä kirkastaa arjessa opittuja taitoja. 

Yritys on perustanut ongelman ympärille oppimisen laaturyhmän, jonka tavoitteena on lähteä 

uudelleen mallintamaan oppimis- ja urapolkuja entistä enemmän henkilöstöä palvelevammaksi. 

Opinnäytetyö on osa tätä projektia. Työn tavoite on tietoperustaan pohjaten tarjota yritykselle 

konkreettisia kehitysehdotuksia, joita he voivat käyttää hyväksi hankkeen edetessä. Oppimis- 

ja urapolkujen selkeyttämisellä organisaatio pyrkii uusiutumaan yrityksenä, jossa itseä voi ke-

hittää ja tulla samalla paremmaksi työntekijäksi peilaten tulevaisuuden työelämän tuomia haas-

teita. Tavoitteena on brändäytyä työnantajaksi, joka tarjoaa oppimismahdollisuuksia ja luo-

maan tästä yksi vetovoimatekijä työmarkkinoille.  
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2 KEHITTÄMISTEHTÄVÄN LÄHTÖKOHTA 

2.1 Lähtökohta ja tilaajan esittely 

Opinnäytetyö aloitettiin keskustelulla tilaajayrityksen kanssa erilaisista mahdollisuuksista ja 

omista kiinnostuksen kohteista kehitystehtävän kannalta. Opinnäytetyössä käsiteltävä yritys on 

kirjoittajan työnantaja Elisa Oyj. Elisa on suurin tietoliikenne- ja digitaalisia palveluita tarjoava 

operaattori kotimaassa, sillä on yhteensä yli 2,8 miljoona asiakasta Suomessa ja Virossa. Hen-

kilöstöä yritys työllistää yli 5600 ja liikevaihto oli vuonna 2022 hieman yli 2,1 miljardia. (Elisa 

Oyj 2023) Opinnäytetyö keskittyy auttamaan yrityksen asiakaspalvelussa toimivaa henkilöstöä 

itsensä kehittämisessä, sekä parantamaan yrityksen työnantajamielikuvaa.  

Työn aihe ja idea löytyi omien verkostojen avulla hieman sattumalta. Pääsin mukaan alussa 

olevaan kehitysprojektiin, jossa pyritään tuomaan henkilöstön oppimismahdollisuuksia ja 

työssä kehittyviä taitoja paremmin julki, sekä luomaan selvempiä oppimis- ja urapolkuja. Pro-

jekti oli opinnäytetyötä aloittaessa alkuvaiheessa ja opinnäytetyö toteutettiin yhteistyössä pro-

jektin vetäjien kanssa. Pidimme alkuun opinnäytetyötä yrityksen puolesta ohjaavan ja kehitys-

hankkeesta johdolle vastaavan esihenkilön kanssa palaverin, joka kertoi näkemyksensä siitä, 

mikä on projektin tavoite, mitä sillä halutaan saavuttaa ja mitä yritys siitä hyötyy. Sain tarjota 

tässä vaiheessa myös omia ajatuksiani siitä, minkä ympärille haluan työn keskittyvän ja sain 

otettua niitä viitekehykseksi työhön mukaan. Myöhemmin keskustelin vielä projektissa mukana 

olevan koulutuspuolella työskentelevän henkilöstön kanssa ja sain uusia näkökulmia lähtökoh-

daksi opinnäytetyöhön. Yrityksen puolelta sain hyvin tukea ja apua opinnäytetyön aloitukseen, 

sekä kyselyyn liittyvään jakeluun. He auttoivat myös kiitettävästi tutkittavan aiheen selkeyttä-

misessä, sekä kehitysprojektin päätavoitteiden avaamisessa. 

2.2 Tavoite 

Opinnäytetyön tavoitteena on antaa tilaajayritykselle konkreettisia kehitysehdotuksia, joiden 

avulla he pystyvät kirkastamaan henkilöstölle, kuinka tämänhetkisessä työssä asiakaspalveli-

jana on mahdollista kehittyä paremmaksi omassa työssään ja kuinka paljon työ kehittää tule-

vaisuuden työelämässä tarvittavia metataitoja. Samalla annetaan ehdotuksia, miten oppimis- ja 

urapolkuja voidaan luoda selkeämmäksi ja kuinka henkilöstön taitoja ja halua kehittyä voidaan 

hyödyntää paremmin. Opinnäytetyön tietopohjan ensimmäinen osio keskittyy kuvaamaan tule-
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vaisuuden työelämän vaatimuksia sekä tuomaan esiin niitä taitoja, mitä tämänhetkinen työ ke-

hittää ja miten itse voi tulla paremmaksi työntekijäksi, jotta suoriutuu muuttuvan työelämän 

haasteista. Tästä aihepiiristä muodostuu yksilön näkökulma: se mitä hän voi itse tehdä ja mitä 

hänen kannattaa tehdä, mikäli haluaa pärjätä tulevaisuudessa.  

Toinen päätavoite on parantaa yrityksen työnantajamielikuvaa varsinkin oppimisen mahdollis-

tajana ja työpaikkana, jossa voi kehittää itseään. Henkilöstökyselyissä asiakaspalvelussa työs-

kentelevä henkilöstö on kokenut omat kehittymismahdollisuutensa heikoiksi, minkä takia yri-

tyksen johto on valinnut tämän yhdeksi strategiseksi kehityskohteeksi. Heikolla henkilökohtai-

silla kehittymismahdollisuuksilla on negatiivinen vaikutus sisäiseen työnantajamielikuvaan, 

mikä vaikuttaa myös asiakaskokemukseen, joka taas korreloi eteenpäin työnantajabrändiin ja 

lopulta myös yrityksen liikevaihtoon. Kehittymismahdollisuuksien esiintuomisella ja paranta-

misella, sekä työnantajamielikuvalla on selvä yhteys, jota tullaan työn tietopohjaosiossa käsit-

telemään tarkemmin. Työn toisen osion, eli yrityksen rooli mahdollistajana tavoitteena on tehdä 

konkreettisia kehitysehdotuksia organisaatiolle siitä, millä tavoin he voivat varmistaa, että yri-

tyksen rakenteet tukevat kehittymistä ja antaa keinoja, joilla he voivat edistää työntekijöiden 

oppimis- ja urapolkuja. Näiden kehitysideoiden avulla yritys voi olla tulevaisuudessa houkut-

televampi työnantaja osaajien silmissä, helpottaa rekrytointia, pitää osaaminen talon sisällä ja 

samalla parantaa pitovoimaa tämänhetkisten työntekijöiden osalta.  

2.3 Valittu näkökulma 

Näkökulmia, joita työssä käytetään, avattiin edellisessä kappaleessa jo hieman, mutta ne voi-

daan oikeastaan rajata karkeasti kahteen: tulevaisuuden työelämä yksilön kannalta ja yrityksen 

hyödyt oppimisen mahdollistajana. Työyhteisön kehittäjänä haluan korostaa erityisesti henki-

löstön oman osaamisen kehitysmahdollisuuksien parantamista, jota käsitellään molemmilta 

puolin työn kahdessa pääkappaleessa: miten yksilö voi kehittää itseään ja mihin suuntaan kehi-

tystä kannattaa viedä, sekä mitä organisaatio voi tehdä, jotta työntekijä tavoittaa parhaimman 

potentiaalinsa työelämässä. Työssä keskiössä on työntekijä yksilönä ja haluni auttaa työnteki-

jää, mutta työssä käsitellään myös sitä, miten yritys hyötyy työntekijän halusta kehittää itseään.  

Näkökulmien valintaan ajoi myös paljon aikaisemmat opintoni ja tutustuminen kirjallisuuteen, 

sekä alan kirjoituksiin. Tulevaisuuden työelämä ja sen muodot ovat olleet paljon pinnalla viime 

vuosien työvoimapolitiikasta käytävän keskustelun yhteydessä, joten materiaalia ja erilaisia tu-
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lokulmia oli paljon. Työhöni pyrin valitsemaan yleistä linjaa ja mielipidettä edustavat näkökul-

mat, mutta tekstiä rikastutetaan myös muutamilla toista näkökulmaa edustavilla ajatuksilla. Li-

säksi tuon esiin omat opintojen ohella ja työelämässä karttuneet kokemukseni. 
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3 KESKEISET KÄSITTEET 

Aikaisempaa, jo tutkittua tietoa opinnäytetyön ympärillä olevista käsitteistä löytyy kiitettävän 

paljon. Tutkimustieto on myös tuoretta, koska käsiteltävät aiheet ovat olleet viime aikoina pal-

jon esillä puhuttaessa tulevaisuuden työelämästä. Ohessa avattu työssä käytettyjä keskeisiä kä-

sitteitä. 

1. Globalisaatio viittaa asioiden ja ihmisten maailmanlaajuiseen keskinäiseen riippuvuu-

teen. Tässä työssä globalisaatiota käsitellään työelämän tulevaisuuden näkökulmasta ja 

käydään läpi aiheita, joiden maailmanlaajuinen vaikutus kohdistuu työelämään. 

2. Digitalisaatio viittaa teknologiseen kehitykseen, jossa analogiset toiminnot korvataan 

sähköisillä digitaalisilla toiminnoilla. Tässä työssä digitalisaatiolla viitataan teknolo-

gian vaikutukseen tulevaisuuden työelämässä. 

3. Megatrendi on pitkän aikavälin suuri kehityssuunta, joka vaikuttaa laajasti esimerkiksi 

yhteiskuntaan tai talouteen. Työssä käsitellään megatrendien vaikutusta tulevaisuuden 

työelämään. 

4. Metataidot ovat yleispäteviä työelämätaitoja ja kykyjä, joita yksilö tarvitsee ydinosaa-

misen lisäksi selvitäkseen monimuotoisista työtehtävistä ja tulevaisuuden haasteista. 

Metataitoja ovat esimerkiksi ongelmanratkaisu- ja tunnetaito. Opinnäytetyössä käydään 

läpi erilaisia metataitoja, joita asiakaspalvelussa työskentely opettaa ja peilataan näitä 

tulevaisuuden työelämätaitoihin. 

5. Yrityskulttuuri muodostuu työpaikan arvoista, asenteista ja strategiasta. Sillä voidaan 

kuvata työpaikan henkeä, joten sitä on vaikea määritellä ulkopäin kovin tarkasti. Tämä 

työ tarkastelee sitä, miten yrityskulttuuri, sekä organisaation rakenteet vaikuttavat hen-

kilöstön oppimiseen ja kehityspolkuihin.  

6. Työn imu on eräänlainen flow-tila, jossa työntekijällä on vahva ja positiivinen moti-

vaatio työtä kohtaan ja hän tuntee työnsä merkitykselliseksi ja tärkeäksi. Työ tarkastelee 

työn imua positiivisena vaikuttajana hyvään työntekijäkokemukseen. 

7. Sisäinen motivaatio on nimensä mukaisesti yksilön sisältä kumpuava motivaatio työn 

ja muun asian suorittamiseen, eikä sitä ohjaa ulkoinen motivaatiotekijä, kuten esimer-

kiksi palkkio. Opinnäytetyö käsittelee sisäistä motivaatiota osana yrityskulttuurin luo-

mista, jolla sisäistä motivaatiota voidaan myös ruokkia. 

8. Työnantajamielikuva (employer brand, EB) kuvaa yleistä käsitystä siitä, millainen 

kyseessä oleva yritys on työnantajana. Mielikuva rakentuu työntekijäkokemuksesta ja 
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arvoista, sekä brändistä, jona yritys esiintyy ulospäin. Työssä tehdään katsaus työnan-

tajamielikuvaan vaikuttaviin tekijöihin ja pohditaan tapoja, joilla mielikuvaa voidaan 

parantaa, jotta työnantaja on houkuttelevampi toimija työmarkkinoilla. 

9. Työntekijäkokemus (employee experience, EX) kuvaa työntekijän subjektiivista ko-

kemusta työskennellä tarkasteltavassa yrityksessä kokonaisvaltaisesti. Kokemukseen 

vaikuttavat kaikki työsuhteeseen liittyvät asiat, kuten työtehtävät, palkkaus ja työympä-

ristö. Opinnäytetyössä viitataan työntekijäkokemukseen oppimismahdollisuuksien yh-

teydessä, sekä mikä vaikutus sillä on työnantajamielikuvaan, sekä työn houkuttelevuu-

teen. 

10. Asiakaskokemus (customer experience, CX) on asiakkaan muodostama kuva yrityk-

sestä, joka muodostuu mielikuvien, tunteiden ja kohtaamisten kautta. 

11. Resilienssi kuvaa henkilön tai yrityksen kyvykkyyttä selviytyä ja sopeutua hankaliin 

tilanteisiin, paineeseen, muutoksiin tai vastoinkäymisiin. Resilienssi näkyy työssä yh-

tenä tulevaisuuden työelämän päätaitona.  
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4 TYÖNTEKIJÄ OPPIJANA 

4.1 Millaista on tulevaisuuden työelämä? 

Kun puhutaan tulevaisuuden työelämästä ja sen sisällöstä, on yleensä jokaisessa tutkimuksessa 

ja kirjoituksessa muutama toistuva teema: työelämä on murroksessa, työssä käyvä väestö ikään-

tyy ja työ tulee muuttumaan moniulotteiseksi. Tulevaisuudessa ”liukuhihnatyöt” tulevat pois-

tumaan automaation tieltä ja työssä tulee hallita monia eri asioita mahdollisesti vielä samaan 

aikaan. Globaalit uhat voivat muuttaa työelämää nopealla tahdilla ja työ voi alkaa ylipursua-

maan, jolloin se alkaa ottamaan tiukempaa otetta elämästä. Tarvitaan ennakointia, nopeaa muu-

toskykyä ja priorisointia. (Työterveyslaitos 2020, 11) Tämä tarkoittaa sitä, että työntekijän on 

pystyttävä omaksumaan nopeasti uusia asioita ja kehittämään itseään, jotta hän tulee pärjää-

mään tulevaisuuden työelämässä. Tämän viitekehyksen läpi lähdettiin tarkastelemaan opinnäy-

tetyön yhtä keskeistä ongelmaa, eli henkilöstön taitojen kehittymistä arjessa. Asioita olisikin 

tärkeä tarkastella kokonaisuuksien kautta ja miettiä, miten erilaiset kehityskulut vaikuttavat toi-

siinsa sekä varautua äkkinäisiin muutoksiin. Koronapandemia viimeistään näytti kuinka riippu-

vainen yhteiskunnan eri osa-alueet ovat toisistaan ja miten nopeasti yhden kokonaisuuden jou-

tuessa ongelmiin, vaikuttaa tämä nopeasti myös kaikkiin muihin. (Sitra 2021) 

Globalisaation ja digitalisaation yhteisvaikutus on yksi suurimmista tekijöistä, jotka vaikuttavat 

tulevaisuuden työelämän muuttumiseen ekologisen jälleenrakentamisen lisäksi. Monia rutii-

nitehtäviä voidaan automatisoida, jolloin pelkästään työn sisältö ei muutu, vaan kokonaiset ta-

vat tehdä työtä. Murros ei koske pelkästään manuaalisesti suoritettavia ”liukuhihnatyötehtä-

viä”, vaan se vaikuttaa myös luovuutta ja ajatustyötä vaativiin asiantutijatehtäviin. Citibankin 

ja Oxfordin yliopiston teettämän tutkimuksen mukaan jopa 47 prosenttia yhdysvaltalaisten työ-

paikoista on vaarassa lähitulevaisuudessa. Euroopassa lukema on hieman pienempi, mutta silti 

yli 30 prosenttiyksikön. Teknologia tulee muuttamaan työn luonnetta enemmän luovempaan ja 

inhimillisyyttä vaativampaan suuntaan, johon teknologia ei ihmisen tavoin ainakaan toistaiseksi 

vielä pysty. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 100–101) 

Työn tulevaisuutta ennustaessa on otettava huomioon työelämän monipuolisuus ja se, miten 

muutokset tulevat vaikuttamaan eri lailla erilaisiin työtehtäviin. Esimerkkinä voidaan käyttää 

aikaisemmin mainittua koronapandemiaa, joka näyttäytyi hyvin erilaisena hoivatyössä ja hel-

posti etätyöhön siirrettävässä asiantuntijatyössä. Lisäksi työn murroksen vaikutukset tulevat 
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näkymään enemmän aloilla, joissa tällä hetkellä tehdään työtä kestämättömällä tavalla, joita 

tulevaisuuden ekologisen jälleenrakentamisen raamit eivät enää tue. Muutokset näkyvät vä-

hemmän aloilla, jossa tehdään luovaa tulevaisuuden ajattelua tai työskennellään rakenteita uu-

sivan teknologian kanssa. Varsinkin ekologisen jälleenrakentamisen kautta tarkasteltuna ilmas-

tonmuutoksen vaikutukset tulevat myös määrittämään omalta osaltaan työn tulevaisuutta, 

vaikka sitä ei ole osattu välttämättä tarpeeksi hyvin vielä huomioida varsinkaan suomalaisesta 

työelämästä keskustellessa. Maailmanlaajuiset katastrofit tai yllättävät käänteet sääolosuhteissa 

voivat muovata nopeasti jonkun alan täysin uusiksi esimerkiksi raaka-ainepulan vuoksi tai ram-

pauttaa kokonaisia tehtaita energiapulan takia. (Sitra 2021) Tämän tapaisten ongelmien lieveil-

miöt vaikuttavat joihinkin aloihin erittäin suoraan, mutta kertaantuvat lumipalloefektin tavoin 

välillisesti myös muihin aloihin.  

Sitra perustaa tulevaisuuden näkymänsä ennustamiinsa megatrendeihin (ekologinen jälleenra-

kennus, verkostojen valta, talouden suunta, teknologia ja väestön ikääntyminen, sekä moni-

muotoisuus). Näiden viitekehyksien läpi katsottaessa työelämän yksi pääkysymyksiä tulevai-

suudessa Sitran mukaan on, miten autetaan vahvistamaan hyvinvointia ihmisille ja luonnolle 

tuottavan työn rakenteita. Sen sijaan, että ajateltaisiin, etteivät nämä trendit vaikuta minun työ-

höni, tulisi ennemmin ajatella, mitä voisin tehdä työssäni toisin, jotta pystyn olemaan kehityk-

sessä mukana. (Sitra 2021) Tällaista ajattelua tulisi jokaisen työssäkäyvän tehdä tulevaisuutta 

ajatellen. Tulisi ennemmin pohtia sitä, miten minä voin olla avuksi ja kuinka minä voin omalla 

työlläni edistää tulevaisuuden kehitystä, eikä murehtia mahdollisten muutosten negatiivista vai-

kutuksesta omaan työhön. 

Tilaajan toimialalla muutokset tulevat varmasti näkymään jollain tapaa, mutta eivät niin voi-

makkaasti kuin muilla aloilla. Tilaajayrityksessä on jo pitkään totuttu työskentelemään etänä ja 

muuntautumaan nopeasti hyvin kilpaillulla alalla. Myös vihreä ajattelu sekä ekologisuus ovat 

olleet yrityksen strategiassa mukana jo pitkän aikaa. Mikäli ennustettuja muutoksia taas ajatel-

laan yksilön kannalta, omia työskentelytapoja kannattaa tarkastella ja pohtia, millaista työelämä 

voisi olla tulevaisuudessa, jos tämänhetkinen työ loppuisi esimerkiksi katastrofin seurauksena 

huomenna. Tämän tyyppinen sopeutumisajattelu on tärkeää yksilön ja yrityksen näkökulmasta, 

koska se kasvattaa resilienssiä, mutta toisaalta kääntöpuolena se luo myös paljon ahdistusta ja 

stressiä. 
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4.2 Jatkuva oppiminen 

Elinikäisestä oppimisesta on puhuttu ensimmäisen kerran jo 1960-luvulla, kun Unesco lansee-

rasi käsitteen. Kirjallisuudessa esiintyvät käsitteet oppiminen (learning) ja koulutus (education) 

voidaan yhdistää elinikäisen oppimisen käsitteeksi (lifelong learning, LLL). Työelämän muut-

tuessa ja digitalisaation edetessä ihminen ei enää pärjää pelkästään tiedolla ja taidolla, mitä on 

opittu koulussa, vaan oppimisen tulee jatkua läpi elämän. (Unesco 2022, 16–21) Työelämässä 

oppimista tarvitaan, jotta varmistetaan oma paikka kehityksen ja muutosten mukana. ”Oppi-

mista voidaan kuvata yhtä hyvin verbinä kuin substantiivina, eli toimintana tai toiminnan tu-

loksena.” (Sitra 2019, 7) 

Kuten edellisessä kappaleessa kerrottiin, ohjaavat työelämää erilaiset tulevaisuuden megatren-

dit ja ennusteet. Työelämä kokee jatkuvaa muutosta esimerkiksi ilmastokriisin, globalisaation 

ja teknologisen kehittymisen myötä, minkä vuoksi yritysten ja työntekijöiden on oltava entistä 

sopeutumiskykyisiä. Äkkinäisiä muutoksia ja uusia opittavia asioita voi tulla jopa viikoittain, 

minkä vuoksi työntekijän pitää venyjä moneen suuntaan ja pystyttävä sisäistämään uutta, ole-

massa olevien työtehtävien suorittamisen lisäksi. (Sitra 2019, 2–4) Työelämän murroksia tut-

kittaessa yhdeksi keskeiseksi käsitteeksi on nostettu jatkuva oppiminen, vaikka käsitteenä sille 

ei pystytä antamaan täysin tarkkaa määritelmää. Valtioneuvosto kuvaa jatkuvaa oppimista tar-

peena kehittää ja uudistaa henkilökohtaista osaamista. Tulevaisuuden työelämässä jatkuva op-

piminen linkittyy huomattavan paljon työssä oppimiseen, jossa voit parantaa omaa substanssi-

osaamistasi, sekä metataitoja. (Rintala, Postareff & Ryymin 2023, 34) Metataidot ovat työn 

tekemisen ohella opittuja yleistaitoja, joita karttuu arjessa ja vaikka osa taidoista on alakohtai-

sia, voidaan suuri osa opittavista taidoista nähdä hyvinkin alat rikkovina. Metataitoja ja niiden 

kehittämistä käsitellään tarkemmin vielä omassa kappaleessaan. 

Opetus- ja kulttuuriministeriö ennakoi, että Suomessa jopa puoli miljoona henkilöä tarvitsee 

uudelleen- tai täydennyskoulutusta tulevina vuosina (OKM 2019). Vaikka nyt tuntuu siltä, että 

tämä ei kosketa itseä, kannattaa ajatella kuvitteellista skenaariota, jossa joutuisit opettelemaan 

kokonaan uuden työn. Mitä yleispäteviä taitoja osaat tällä hetkellä, joita voit hyödyntää missä 

tahansa työssä? Tutkimusten mukaan jopa 80 % työn vuoksi tapahtuvasta oppimisesta tapahtuu 

työtä tekemällä ja vain 10–20 % erilaisissa koulutuksissa (Lemmetty, Jaakkola, Collin & Pih-

lajamaa 2022, 24–25). Tästä syystä työntekijän tulee olla oma-aloitteinen, voidaan jopa sanoa 

yrittäjähenkinen, oman oppimisen kanssa. Tulevaisuudessa työntekijän tulee omaksua uusia 
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asioita vaivattomasti. Hänen on pystyttävä sisäistämään esimerkiksi teknologian mukana tuo-

mia muutoksia, jotta hän voi toimia ketterästi ja ottaa vastaan työelämän tuomat haasteet. Au-

tomaation myötä työ voi myös saada uuden muodon tai työntekijänä voit joutua opettelemaan 

kokonaan uuden työn. Tähän kannattaa valmistautua työuran aikana kehittämällä itseään ja 

opettelemalla toimimaan nopeasti muutostilanteissa. Näin uuden oppimisesta tehdään itselle 

helpompaa ja valmistaudutaan paremmin kohtaamaan tulevat haasteet.  

Ihanteellisessa tilanteessa ihmisellä ja yksilöillä tulisi olla halu kehittää itseään ja jakaa tietoa 

muille. Yhteiskunnan tulisi taas luottaa ihmiseen ja näiden kahden nojata toinen toisiinsa. Osaa-

minen tulisi tehdä läpinäkyväksi ja lisätä ymmärrystä siitä, mitä tulevaisuudessa kannattaa pai-

nottaa, jotta pärjää muuttuvassa työelämässä ja pystyy vastaamaan niihin omalla osaamisellaan. 

Tasapuolisessa yhteiskunnassa mahdollistetaan kelle tahansa uusien asioiden oppiminen ja uu-

den koulutuksen hankkiminen sen hetkisestä elämäntilanteesta, iästä tai taustasta riippumatta. 

Tuki- ja ohjauspalveluiden tulisi olla ihmisten tarpeita vastaavia ja niiden pitäisi huomioida 

henkilön elämäntilanne, sekä tehdä yhteistyötä työnantajien kanssa, jotta osaaminen pystytään 

pitämään ajan tasalla. Osaamistarpeet tulee tiedostaa ja niitä tulee hyödyntää joustavalla tavalla. 

Osaamista voidaan hankkia monin eri tavoin ja näiden hyödyntäminen eri tehtäviin tarkastel-

tuna on tärkeää turhan kouluttautumisen ja työllisyysasteen säilyttämisen kannalta. (Sitra 2019, 

16–18) 

Oppiminen on pitkälti työntekijän omilla harteilla, mutta myös työnantajan tulee tiedostaa, että 

työ pitää sisällään entistä enemmän uuden oppimista. Lisäksi työnantajan tulee pitää huoli siitä, 

että työntekijällä on aikaa sekä voimavaroja opetella uusia taitoja työaikana. Jatkuva uuden 

opettelu ja keskeytykset työn tekemisessä lisäävät kognitiivista rasitusta ja tekevät työntekijästä 

alttiin uupumukselle. Työntekemisen ohessa oppiminen on myös työnantajalle parempi rat-

kaisu, koska se on kustannustehokkaampaa.  Myös tästä syystä yrityksen kannattaa mahdollis-

taa oppimista työpaikalla ja edistää mahdollisuuksia. (Lemmetty, Jaakkola, Collin & Pihlaja-

maa 2022, 26) Työn tekemisen ohessa tapahtuva opiskelu on usein myös rennompi sosiaalinen 

tapahtuma, joka tiivistää työyhteisöjä formaalin koulutustilanteen sijaan. Tämä tosin voi myös 

aiheuttaa tilanteen, jossa työntekijä ei välttämättä osaa tunnistaa oppimistaan, koska kyseessä 

ei ollut perinteinen koulutustilanne, jonka työnantaja on järjestänyt. Oppimista voi tapahtua 

huomaamatta niin, että sitä ei tunnista oppija, kollega tai edes esimies (Kupias & Peltola 2019, 

4) 



16 

 

 

 

Kuva 1. Sitran neljä teesiä elinikäiseen oppimiseen (Sitra 2019, 15) 

Sitran kuvaama muutostrendi on yritysten ja tutkijoiden lisäksi tunnistettu myös yhteiskunnal-

lisella tasolla ja lisätty 2019 Sanna Marinin hallituksen hallitusohjelmaan, jonka pohjalta ope-

tus- ja kulttuuriministeriö aloitti laajan selvitys-, tutkimus- ja kehittämistoimet työssäkäyvien 

henkilöiden jatkuvan osaamisen kehittämiseen. Toimenpiteitä, joilla oppimista voidaan lisätä, 

on esimerkiksi tunnistamalla tämänhetkistä osaamista, tiivistämällä työelämän osaamisverkos-

toja, sekä kehittämällä oppivia työyhteisöjä. (OKM 2019) Suomessa varsinkin oppimisen pa-

rantamiseksi on erinomaiset mahdollisuudet. Sitran mukaan Suomessa on maailman mittakaa-

valla yhdet parhaimmat puitteet verkottuneelle oppimiselle, innovoinnille, sekä osaamisen uu-

distamiselle. Korkean osaamistason varmistamisella takaamme parempaa työn tuottavuutta, 

sekä työllisyysasetetta tulevaisuudessa. (Sitra 2019, 24–25) 

4.3 Metataidot 

Kuten aikaisemmin mainittiin, on työelämä muuttumassa ja ohjaavien megatrendien valossa 

siitä on tulossa entistä monimuotoisempi, nopeatempoisempi, pirstaloituneempi ja teknologia-

vetoisempi, mihin olemme tottuneet. Jotta pystymme selviämään työtehtävistä alati muuttu-

valla työmarkkinalla ja huolehtimaan omasta osaamisesta, tarvitsemme oppimis- ja kehittymis-

halun lisäksi erilaisia metataitoja, eli yleispäteviä työelämätaitoja, joita karttuu työtä tehdessä. 
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Taidot eivät rajoitu vain tiettyyn työtehtävään, vaan niitä voit kehittää positiosta ja alasta riip-

pumatta. ”On kyse taidoista, jotka tukevat substanssitaitoja työn tekemisessä” (Alaja 2021). 

Metataitoja voidaan ajatella eräänlaisena jakoavaimena, jota pystytään säätämän tilanteeseen 

sopivaksi ja pystytään hyödyntämän monella eri tavalla. Metataidoissa korostuvat samankaltai-

suudet suomalaisuutta kuvaavien luonteenpiirteiden, sopeutumiskyvyn ja sisun kanssa (Seeling 

2022).  

Mikäli haluaa pysyä kehityksen matkassa, vaatii tämä itseltä ja ympäristöltä ketterää mukautu-

mista. Jos jämähtää vanhoihin tuttuihin kaavoihin, ei kehitystä enää tapahdu ja uusien asioiden 

omaksumisesta tulee hankalampaa. Erilaisiksi metataidoiksi voidaan listata esimerkiksi vies-

tintä-, ajankäyttö-, kommunikointi-, tunne tai ongelmaratkaisutaidot, joita olet tarvinnut ja tulet 

tarvitsemaan entistä enemmän tulevaisuuden asiantuntijatyössä. Mitään täysin yhtenevää mää-

ritelmää taidoista ei voida antaa, mutta kyse on ylemmän asteen taidoista, jotka antavat mah-

dollisuuden hyödyntää muita, syventäviä taitoja paremmin (Alaja 2021). Työelämän asiantun-

tijat Jarenko ja Kankkunen listaavat taas artikkelissaan viideksi tärkeimmäksi tulevaisuuden 

työelämätaidoksi oman oppimisen, resilienssin, eli muutoskyvyn, vuorovaikutus- ja tehtävien-

hallintataidot, sekä ajattelutaidon. Heidän mukaansa tulevaisuudessa työntekijän on oltava ajan 

tasalla omasta oppimisestaan, sekä työtehtävien aikataulutuksesta. Työ vaatii sidosryhmien 

kanssa käytävää vuorovaikutusta, sekä kokonaiskuvien muodostamista ja loogista päättelyky-

kyä. Oma luova ajatustyö tulee kasvamaan ja se on osattava hyödyntää oikealla tavalla päätök-

siä tehtäessä.  (Jarenko & Kankkunen 2021) Tässä aikaisemmin mainittu suomalainen sisu nos-

taa päätään: on oltava rohkea ja uskalias, jotta pystyy päivittämään taidot vastaamaan tulevai-

suuden vaatimuksia. Suomalaisilla on kaikesta viime vuosina koetusta huolimatta luottoa tule-

vaisuuteen ja uskoa, että kriisienkin keskellä positiivista mielentilaa voidaan pitää yllä. Sitran 

tulevaisuusbarometrin teettämän tutkimuksen mukaan suomalaisten tulevaisuuden usko on 

edelleen korkea, vaikka sitä viime aikoina on koeteltu pandemian ja Venäjän hyökkäyssodan 

myötä. (Sitra 2023, 6) 

Oppimista ja itsensä kehittämistä voidaan ajatella mielentilana ja tämä tapahtuu huomaamatta. 

Lapsi oppii kokeilemalla ja tietää kerran kätensä polttaneena, että kuumaan lieteen ei kannata 

koskea. Tätä samaa teemme työssä, mutta siitä ei itsellä välttämättä ole selvää käsitystä, koska 

samanlaista tunnereaktiota kuin lieteen koskemisen kanssa ei synny (Kupias & Peltola 2019, 

23). Kuten aikaisemmin todettiin, mitään tiettyä yksittäistä taitoa tulevaisuuden kannalta tär-

keimmäksi ei voida nostaa, koska eri aloilla korostuvat erilaiset taidot ja niiden tarve, mutta 
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myös Seeling nostaa yhdeksi alat läpileikkaavaksi taidoksi resilienssin, jota hän kuvaa henki-

senä palautumiskykynä, haluna ja kykynä uuden oppimiseen. (Seeling 2022). Resilienssi nou-

see yhdeksi tärkeimmäksi voimavaraksi myös Tiina Saaren tekemässä tutkimuksessa, jossa hän 

haastatteli 20 asiantuntijatehtävässä työskentelevää henkilöä. Tutkimusten pohjalta selvisi, että 

resilientisti toimivat työntekijät pystyvät käsittelemään kiirettä normaalina osana työtä ja luovat 

erilaisia tapoja, joilla työtehtävistä pystyy suoriutumaan tehokkaammin, sekä reagoimaan tule-

viin muutoksiin ketterämmin. (Saari 2016, 232) Myös erilaiset digitaidot ja lähdekriittinen tie-

don hakeminen tulevat olemaan tärkeitä taitoja digitalisaation kasvaessa. Pelkästään se, että 

osaat laittaa tietokoneen päälle ja käyttää yhtä järjestelmää, ei tule enää tulevaisuudessa riittä-

mään. Sinun tulee osata hakea tietoja ja suodattaa siitä tarvittava osa työn tarpeisiin nähden, 

sekä pystyä esittämään tämä muille niin, että he kokevat tiedon arvokkaaksi. (Alaja 2021) Di-

sinformaation määrän kasvaessa on tulevaisuuden kannalta tärkeää, että asiantuntijatyössä työs-

kentelevät henkilöt osaavat käsitellä verkosta löytyvää tietoa lähdekriittisesti ja tuntea paikat, 

josta tutkittua tietoa on saatavilla. 

Todennäköisesti nämä edellä mainitut taidot jollain tapaa harjaantuvat työtehtävästä riippu-

matta, jos työskentelet tietokoneiden kanssa, tiimissä tai asiakkaiden parissa. Jos ajatellaan asia-

kaspalvelijan roolia tilaajan tapauksessa, kehitetään siinä monia näitä kappaleessa mainittuja 

taitoja arjen työn ohessa, mutta tuskin monesti pysähdytään kesken viikkoa ajattelemaan, että 

paransin juuri omia ongelmanratkaisu- ja kommunikointitaitojani, vaikka näin kannattaisi 

tehdä. Pysähtymällä reflektoimaan omaa oppimista arjessa, kehität itsestäsi tulevaisuuden työn-

tekijää. Asioita tulisi ajatella kokonaisuuksina ja kokeilla rohkeasti uusia työskentelytapoja, 

mennä epämukavuusalueelle ja katsoa mitä sieltä löytää. Organisaatiossa ja tiimissä tulisi olla 

kulttuuri, joka tukee tällaisia kokeiluja ja itsensä kehittämistä. Monien tutkijoiden tärkeimmäksi 

tulevaisuuden taidoksi nostamasta resilienssistä ja sen merkityksestä tulisi keskustella työpai-

koilla enemmän ja korostaa tämän tärkeyttä muiden metataitojen ohella.  

4.4 Työssä oppiminen 

Työpaikalla vietetään yleisesti ottaen suuri osa päivästä ja opintojen jälkeen uusien taitojen 

oppiminen ja niiden hiominen tapahtuu pääasiassa töissä työajalla. Harvemmin esimerkiksi 

omia ongelmanratkaisutaitoja mietitään enää työkoneen sulkeutumisen jälkeen vapaa-ajalla, 

mutta työpaikalla niitä tulee käytettyä ja parannettua huomaamatta. Haastatteluiden pohjalta 

jopa 70 % oppimisesta tapahtuu työtä tekemällä, 20 % vuorovaikutuksesta työkavereiden 
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kanssa ja vain 10 % erikseen järjestetyissä koulutuksissa (Kupias & Peltola 2019, 17). Työssä 

käytetty aika kannattaa siis käyttää hyödyksi oman kehittymisen kannalta ja miettiä, millä ta-

voin pystyisit tekemään työpaikastasi paremman oppimisympäristön, joka tukisi omaa ja työ-

yhteisön oppimista. Aina pelkkä osaamisen päivittäminen ei riitä, vaan tarvitaan kokonaan uu-

delleen kouluttautumista esimerkiksi uudella tutkinnolla. Tämän ei kuitenkaan pitäisi olla en-

sisijainen vaihtoehto, sillä omien taitojen kehittäminen on tuottavinta yhteiskunnalle ja yrityk-

sille, kun se tehdään työn ohessa. (Sitra 2019, 15) 

Työpaikka oppimisympäristönä on todella suuri ja moniulotteinen. Erilaisia lähteitä, joista op-

pia voit ottaa, on valtavat määrät: sisäinen intranet, kollegat, toimintamallit, koulutukset ja niin 

edelleen. Tärkeintä on tiedostaa nämä oppimismahdollisuudet ja hyödyntää niitä. Oppimisella 

yleisesti ottaen tarkoitetaan sitä, että jokin muuttuu omassa ajattelussa tietoa käsitellessä. Hen-

kilökohtaisella tasolla tarkastellessa oppiminen voi tarkoittaa jotain niinkin pientä kuin työvä-

lineen käyttöä, toimintamallia tai vaihtoehtoisesti jotain suurta kokonaisuutta, joka muuttaa 

koko ajattelutapasi. Omaan oppimiseen suurimpia vaikuttavia tekijöitä henkilökohtaisen moti-

vaation lisäksi ovat organisaation tarjoamat rakenteet ja lähityöyhteisö. Oppimista tapahtuu jat-

kuvasti. Välillä se on turhauttavaa ja hyödytöntä, välillä taas todella palkitsevaa ja oivaltavaa. 

On tärkeää huomata, että myös hyödyttömältä tuntuva oppi auttaa tulevaisuudessa. Vanha 

kansa sen jo tiesi: ”työ tekijäänsä opettaa”. (Kupias & Peltola 2019, 9–10) 

Työyhteisö on myös hyvin monitasoinen ja rikas. Työpaikalla kohtaavat erilaiset ihmiset eri-

laisista taustoista ja lähtökohdista, mikä tulevaisuuden työelämätrendien mukaan tulee jatkossa 

vain kasvamaan (Sitra ym.). Organisaation kannattaakin panostaa toimivaan ja innovatiiviseen 

oppimisympäristöön. Kaikki lähtee liikkeelle strategiasta, mutta muita vaikuttavia tekijöitä ovat 

kulttuuri sekä toimintamallit. Organisaatiossa lähteet ja tieto voidaan karkeasti jakaa kahteen 

osaan: ihmisiin ja seiniin. Seinät tässä tapauksessa merkitsevät talon sisällä olevaa ja ammen-

nettavaa tietoa, kun taas ihmiset ovat työntekijöitä, jotka eivät ole pysyviä. Parhaimmassa ta-

pauksessa nämä kaksi ruokkivat toinen toisiaan: ihminen tulee yritykseen töihin ja tuo muka-

naan tietoa, jota yritys voi hyödyntää omien tavoitteiden saavuttamiseksi ja ihminen puolestaan 

oppii organisaation seinistä itselleen uusia taitoja, joita voi hyödyntää tulevaisuuden työtehtä-

vissä. (Kupias & Peltola 2019, 11–12) Tilaajan tapauksessa tietotaitoa on paljon seinissä, mutta 

myös pitkäaikaisissa työntekijöissä, joiden arvoa organisaatiolle on hankala mitata, koska osa 

tiedosta on hiljaista tietoa, joka on välittynyt työntekijältä toiselle vuosien saatossa. Yrityksen 
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olisikin hyvä varmistaa, että yksilön tiedot jäävät myös mahdollisimman hyvin seiniin hänen 

vaihtaessa työtehtäviä. 

Työssä oppimisella on myös yhteiskunnallinen merkitys. Kun osaamista kehitetään työpaikoilla 

vastaamaan työelämän tarpeita, pitää se työssä käyvät henkilöt osaavina ja valmiina kohtaa-

maan työelämän muutokset, jolloin työelämän ulkopuolella olevien koulutus ja kehittymiskus-

tannukset laskevat. Toimiva kehityskulttuuri on yritykselle myös erinomainen käyntikortti pu-

huttaen työnantajamielikuvasta ja uusien osaajien palkkaamisesta. Yhdessä työpaikassa opittu 

taito on hyvinkin mahdollista siirtää toiseen työpaikkaan ja jatkaa kehittymistä siellä, jolloin 

yhteiskunnan läpi leikkaavan oppimisen hyödyt kasvavat. Haasteensa tämän edestään löytävät 

yrittäjät, freelancerit, sekä pk-yritykset, joilla ei ole samanlaisia mahdollisuuksia tai resursseja 

käytössään oppimisen tukemiseksi kuin mitä suuremmissa yrityksissä. (Sitra 2019, 35–36) 

 

Kuva 2. Kolmen eri kehittämismallin vuorovaikutus organisaation ja työntekijän välillä. (Ku-

pias & Peltola 2019, 21) 

Edellä kuvassa 2. olevassa mallinnuksessa on kuvattu kolmea erilaista kehittämistyön muotoa 

ja peilattu tämän vaikutusta yrityksen osaamispääomaan sekä työntekijän henkilökohtaisen op-

pimisen kehittämiseen. Sopeuttava kehittäminen tässä yhteydessä kuvaa koko toimintaan vai-

kuttavaa tekijää, kuten esimerkiksi strategiaa tai lakia, johon yksilöllä ei ole kovin suurta vai-

kutusvaltaa, vaan ohjaus tulee usein ylempää saneltuna. Dialogisessa kehittämisessä kehitystyö 

on vuorovaikutteista organisaation ja työntekijän välillä. Tästä syystä pidänkin tätä tärkeimpänä 
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kehittämisen muotona ja tällaista keskustelevaa kehittämismuotoa yrityksissä tulisi suosia. Dia-

logisessa kehittämistyössä organisaatio ja työntekijä kehittävät yhdessä yrityksen raamit ja 

työntekijän osaaminen huomioiden parhaimpia ratkaisuja yrityksen tarpeisiin. Käänteisessä ke-

hittämisessä työntekijä on enemmän keskiössä ja vastuu on hänellä. Tämä on hieman harvinai-

sempi kehittämistyön muoto, eikä sitä monissa yrityksissä harrasteta lainkaan. (Kupias & Pel-

tola 2019, 21–22) 

4.5 Motivaatio 

Edellä mainittujen tulevaisuuden työelämän murrosten myötä työntekijän metataitojen kehittä-

misen lisäksi yhdeksi tärkeäksi ominaisuudeksi nousee myös sisäinen motivaatio. Motivaatiolla 

kuvataan henkilön toimintaan vaikuttavien motiivien kokonaisuutta sekä tämän voimakkuutta. 

Sisäisessä motivaatiossa motivaatio kumpuaa itse tekemisestä: se on kiinnostavaa, inspiroivaa 

ja se suorastaan vetää puoleensa. Merkittävin ero sisäisen ja ulkoisen motivaation välillä on se 

että, työ voi olla arvojen mukaista, mutta ei välttämättä samalla tavalla inspiroivaa. (Luukka 

2019, 143–144) Luukka kuvaa ulkoista motivaatiota keppi ja porkkana -motivaattoriksi, eli toi-

sin sanoen teemme jotain saadaksemme palkinnon, mutta emme koe sitä välttämättä merkityk-

selliseksi.  

Tutkittaessa työn imua sisäisesti motivoituneet työntekijät ovat luovempia ja vastaanottavai-

sempia uusille asioille. Sisäinen motivaatio kasvattaa tutkitusti myös omaa hyvinvointia. Yri-

tysten on panostettava ja mahdollistettava ympäristöjä, jotka antavat työntekijälle mahdollisuu-

den ratkaista uudenlaisia ongelmia ja haasteita, joita tulevaisuuden työelämä tuo tullessaan. 

Näiden taitojen hyödyntäminen ei ole mahdollista, mikäli työntekijä ei ole sisäisesti motivoitu-

nut ja koe työtään merkitykselliseksi. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 102–104, 112) 

Lähtökohtaisesti ihmiset haluavat olla hyviä, tulla paremmaksi ja kokea onnistumisen tunteita. 

Näistä kolmesta tekijästä muodostuu kyvykkyyden käsitys. (Luukka 2019, 154) Luukka jaotte-

lee nämä keskeiset tekijät vielä Martelan ja Jarenkon teoksen avulla alla tehdyn kuvan mukai-

sesti. 
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Kuva 3. Kyvykkyyden kokemus Luukan kuvauksen pohjalta. (Luukka 2019, 154) 

 

Yritysten kannattaa siis panostaa työympäristöihin, jotka ruokkivat innovatiivisuutta ja auttavat 

parantamaan työn imua. Tällöin työntekijät ovat tuotteliaita ja sitoutuneita työhönsä, mikä on 

paras tilanne niin organisaatiolle kuin työntekijällekin. Sisäistä motivaatiota on hankala opettaa 

missään juuri sille varatussa koulutuksessa tai tilanteessa, mutta ihmisiä voidaan auttaa löytä-

mään sisäinen motivaatio ja näyttämään sen eri muotoja (Luukka 2019, 145). Tilaajayrityksessä 

oppimisen mahdollistaminen ja henkilöstön avustaminen löytämään taitoja, joita he voivat hyö-

dyntää tulevaisuuden työelämässä, voi samalla myös ruokkia heidän sisäistä motivaatiotaan. 

Tämä mielestäni palvelee samalla myös yrityksestä kumpuavaa mielikuvaa oppimisen mahdol-

listajana ja parantaa halutusti työnantajamielikuvaa.  
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5 YRITYS MAHDOLLISTAJANA 

5.1 Yrityskulttuuri ja rakenteet 

Yrityskulttuurilla ja organisaatiorakenteilla on suuri merkitys siihen, miten yritys menestyy nyt 

ja tulevaisuudessa. Mikäli jatkuvaa kehittämistä ei tapahdu ja pysähdytään paikalleen, kilpailija 

tulee yleensä rinnalle ja vähän ajan päästä menee ohi. Paju, Martela & Jarenko (2017) käyttää 

teoksessaan esimerkkinä Nokiaa, joka löysi aivan uusia korkeuksia teknologia-alalla ja nousi 

maailman suurimmaksi matkapuhelinvalmistajaksi. Se kuitenkin tuudittautui tähän valta-ase-

maansa ja keskittyi lähinnä maksimaalisen tuotannon saavuttamiseen, eikä reagoinut tarpeeksi 

nopeasti ympärillä tapahtuviin muutoksiin, kunnes oli jo liian myöhäistä. Kilpailijat olivat löy-

täneet tuotteessaan saman tason ja menneet innovoinnissa ohitse. Tämä sama ilmiö toistuu use-

asti yritysmaailmassa etenkin verrattaessa startup-yrityksiä suuriin jo pitkään alalla toimiviin 

yrityksiin. Perinteisellä toimijalla voi olla suuri jalansija markkinalla, mutta rakenteet ovat jäy-

kät ja hierarkkiset. Uusi startup-yritys on täynnä innovointia, luovuutta, eikä kontrolloivia ra-

kenteita ole muodostunut, joten sen toiminta on ketterää ja vapaata. (Paju, Martela & Jarenko 

2017, 34–35) Vaikka yritys on kokoluokaltaan verrattavissa öljytankkeriin, kannattaa varmis-

taa, että mukana on pieniä nopeasti ja ketterästi kääntyviä pikaveneitä, jotka pitävät tankkerin 

oikealla kurssilla eteenpäin mentäessä.  

Yritykseen muodostuu lyhyessäkin ajassa nopeasti rakenteet, toimintamallit, kulttuuri, tietoa ja 

osaamista. Osaa näitä muodostetaan ja lähdetään edistämään tietoisesti, osa syntyy luontaisesti 

työn tekemisen yhteydessä. Yrityskulttuurin kehittyessä ja organisaation mennessä eteenpäin, 

karttuu matkan varrella paljon kokemuksia hyvistä ja huonoista kulttuurisista kokeiluista. Huo-

noista kokemuksista on syytä oppia, unohtaa ne ja mennä eteenpäin. Toimivat kokemukset ja 

tavat on taas hyvä painaa muistiin, kirjata ylös ja palata näihin myöhemmin, kun lähdetään 

kehittämään jotain uutta toimintamallia. Rakenteita pitää tasaisin väliajoin tarkastella ja var-

mistaa, että ne varmasti tukevat suuntaa, johon yritys haluaa kehittyä, eivätkä ole kehityksen 

esteenä. Joskus yrityskulttuuri ja rakenteet voivat muotoutua niin vahvoiksi perusoletuksiksi ja 

osaksi organisaation identiteettiä, että niistä ei voida enää luopua, vaikka ne eivät enää edustaisi 

tämän päivän haluttua suuntaa. Tällaiset haitalliset tavat siirtyvät perehdytyksen myötä nopeasti 

myös uusille työntekijöille ja tukahduttavat heidän tuoreet näkökulmansa. (Kupias & Peltola 

2019, 127–128) 
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Vuodesta toiseen kilpailuilla toimialoilla menestyvien yritysten menestyksen yhdeksi tekijäksi 

Paju, Martela & Jarenko (mt. 38–39) listaa kaksikätiset organisaatiot. Näissä organisaatioissa 

on löydetty balanssi tehokkuutta ja tuotantoa kasvattavan jalostuksen sekä uutta luovan, kokei-

lua arvostavan seikkailun. Vaikka kyseessä on kaksi suuresti toisistaan eroavaa organisaatiolo-

giikkaa, ei niiden tarkoituksena ole kilpailla toisiaan vastaan kulttuurien osalta, vaan täydentää 

toisiaan ja synnyttää näin uusia mahdollisuuksia (Engström 2006, 7). Hyvin suunnitellut raken-

teet, jotka tukevat oppimista sekä itsensä kehittämistä ruokkivat myös työntekijän sisäistä mo-

tivaatiota, mikä parantaa sitoutumista, työn imua ja mielekkyyttä. (Kupias & Peltola 2019, 9)  

 

Kuva 4. Kaksikätinen organisaatio. (Paju, Martela & Jarenko 2017, 38) 

Tilaajayritys on kokoluokaltaan aiemmin mainittu öljytankkeri, joten peilaten esimerkiksi op-

pimiseen, ei siihen sovellu samalla tapaa jäykkyys ja kontrolli, vaan rakenteiden pitää tukea 

luovuutta sekä innovointia, jotta voidaan saada uusia ideoita ja kehittää omaa työtä. Voidaan 

jopa ajatella niin, että työn tekeminen on yllä olevan kuvan jalostusvaihe ja erikseen varattu 

kehitysaika on seikkailuvaihe, jossa voidaan miettiä jotain täysin poikkeavaa, joka voidaan 

myöhemmin viedä jalostukseen testausvaiheen jälkeen.  

5.2 Työntekijäkokemus 

Työntekijä- tai henkilöstökokemuksesta on tullut entistä tärkeämpi käsite puhuttaessa työnan-

tajamielikuvasta, sen tärkeydestä yritykselle ja siihen vaikuttavista seikoista. Termi nousee 

usein myös esiin, kun keskustellaan työvoimapolitiikasta varsinkin kilpailluilla aloilla. Työn-

tekijäkokemukselle on hankala antaa täysin tarkkaa määritelmää, koska se voidaan käsittää eri 

yrityksissä hieman eri tavalla. Tärkeintä kuitenkin on, että yrityksen sisällä käsityksestä ja sen 
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määrityksestä ollaan samaa mieltä ja sitä johdetaan yhtenäisellä tavalla haluttuun suuntaan. 

Huhta & Myllyntaus määrittelee työntekijäkokemuksen työntekijän ja työnantajan väliseksi 

vuorovaikutteiseksi kokemukseksi, josta syntyy tuntemuksia ja ajatuksia työympäristöstä, 

työnantajasta ja työstä. Työntekijäkokemus mielletään usein ainoastaan työntekijän tarpeita ja 

ymmärrystä käsitteleväksi termiksi, vaikka siihen panostamisella on myös liiketoiminnalliset 

hyödyt: se parantaa asiakaskokemusta, mikä näkyy sitoutuneina ja palaavina asiakkaina sekä 

lisäksi se rakentaa uskottavampaa työnantajabrändiä. (Huhta & Myllyntaus 2021, 41, 120) 

 

Kuva 5. Työntekijäkokemuksen ja työnantajabrändin vaikutuksen eri liiketoiminnan aloihin. 

(Huhta & Myllyntaus 2021, 134) 

Kilpailun kasvaessa palveluntarjoajat ovat alkaneet keskittämään huomiotaan enemmän asiak-

kaiden tarpeisiin ja ennakoimaan, mitä nämä mahdollisesti voisivat haluta, ilman, että asiakas 

tätä osaa välttämättä vielä ilmaistakaan. Nykyään odotamme asiakkaina palveluntarjoajalta sa-

laman nopeaa reagointia yhteydenottoihin ja ongelmien ratkaisuun. Näiden asiakasodotusten 

kasvun myötä yritykset ovat alkaneet vedota myös asiakkaiden tunteisiin luoden asiakaskoke-

muksia palveluiden käyttämisen ja yhteydenottojen yhteydessä. Nämä samat odotukset, joita 

me luomme asiakkaana yrityksiä kohtaan, heijastuvat myös työpaikoille. Luomme työnanta-

jalle esimerkiksi odotuksia siitä, millaiseen työpaikkaan tulemme ja haluamme toimivat työka-

lut, sekä kitkattomat prosessit. Näihin työntekijän luomiin odotuksiin on työnantajan pystyttävä 

vastaamaan, jos se haluaa pitää olemassa olevat työntekijänsä ja rekrytoimaan uusia osaajia. 

(Huhta & Myllyntaus 2021, 76) 
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Työntekijäkokemus on käsitteenä työelämässä melko uusi ja siitä on alettu tarkastelemaan 

enemmän asiakaskokemuksesta kasvavan keskustelun yhteydessä. Työntekijäkokemukseen on 

alettu käyttää huomiota historian saatossa enemmän tietotyön kasvaessa. Kun työ oli lähinnä 

liukuhihnatyötä, jolloin tarpeen oli saada tuotteita aikaiseksi nopeasti ja tehokkaasti, eikä hen-

kilöstöstä ollut pulaa, ei työoloihin tai työntekijän viihtyvyyteen käytetty aikaa tai resursseja. 

Vasta 1980-luvun jälkeen suuret yhtiöt kuten Nokia ja IBM alkoivat huomaamaan, että moti-

voitunut työntekijä on tuottavampi. (Korkiakoski 2019, 22, 24) 

 

Kuva 6. Työntekijäkokemuksen ja talouden kehityksen historiaa kuvaava graafi. (Korkiakoski 

2019) 

Kokemaan vaikuttavat esimerkiksi työtehtävät, työyhteisö, palkka ja esimies. Työmarkkinan 

kilpailun kasvaessa on työnantajan tarpeellista panostaa työntekijäkokemukseen, mikäli se ha-

luaa näyttäytyä haluttavana työnantajana ja houkuteltua haluamiaan asiantuntijoita. Yritykset 

haluavat myös olla ajan tasalla työntekijöidensä motivaatiosta, sitoutumisesta sekä viihtyvyy-

destä, koska nämä asiat vaikuttavat myös asiakaskokemukseen (Korkiakoski, 2019, 22). Hyvin 

johdetun asiakaskokemuksen hyödyt ovat yritykselle merkittävät. Hyvä asiakaskokemus vah-

vistaa yrityksen brändiä, sitouttaa henkilöstä, parantaa tyytyväisyyttä ja asiakkaiden pysy-

vyyttä. (Löytänä & Kortesuo, 2011 ”Luku 1.2”) Voidaan siis todeta, että työntekijä- ja asiakas-

kokemuksen välillä on merkittävä yhteys ja yrityksen tulisi pitää tämä mielessä, kun tutkitaan 
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esimerkiksi syitä huonoon asiakaskokemukseen palvelun osalta. Jos halutaan tuottaa asiak-

kaalle maksimaallista arvoa, tulee työntekijäkokemus ottaa aina huomioon ja sen kehitykseen 

tulee panostaa. 

Organisaatioiden tulisi tavoitella työntekijän edellä mainittujen perustarpeiden lisäksi myös 

työntekijöiden kukoistuksen saavuttamista. Organisaation ajaessa eteenpäin asioita, jotka sel-

västi edistävät pelkästään hyvinvointia, eikä niinkään pelkästään tulosparannusta, kokevat 

työntekijät olevansa tärkeitä ja sitoutuneisuus työnantajaan kasvaa. Kun itsensä kehittämiseen 

ja viihtyvyyteen panostetaan, kasvattaa tämä myös resilienssiä työnantajaa kohtaan ja parantaa 

yrityksen pitovoimaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 77–78) 

Verkossa ja erilaisissa julkaisuissa on keskusteltu siitä, että asiakaskokemus olisi sama kuin 

henkilöstökokemus. Tällä tarkoitetaan sitä, että työntekijä ollessaan kohtaamisessa asiakkaan 

kanssa luo kuvan yrityksestä ja tästä syystä henkilöstö on asiakassuhteiden kannalta yksi tärkein 

elementti. (Korkiakoski 2019, 15) Asia ei kuitenkaan kaikissa tapaukissa ole niin yksiselittei-

nen. Korkiakoski (2019, 17) jatkaa, että joskus asiakaskokemus ei ole täysin henkilöstön kä-

sissä, vaikka he tekisivät hyvän kokemuksen eteen kaikkensa. Mikäli esimerkiksi ravintolan 

sisustus ja WC-tilat ovat vanhanaikaiset ja huonossa kunnossa, ei henkilökunnan motivaatio 

välttämättä korjaa näitä rakenteellisia puutteita. Hyvällä työntekijäkokemuksella on kuitenkin 

selvät yhteydet liiketoimintaan. Hyvinvoiva henkilöstö on vähemmän poissa töistä, he työsken-

televät tuottavammin ja panostavat enemmän asiakkaiden kohtaamiseen, mikä taas kasvattaa 

liikevaihtoa (Huhta & Myllyntaus 2021, 79). Vaikka motivoitunut ja hyvinvoiva henkilöstö ei 

voi korjata rakenteellisia puitteita, pystyvät he joidenkin asiakkaiden kohdalta tilkitsemään auk-

koja riittävästi, jotta asiakaskokemus jää positiiviseksi. 

Tilaajayrityksessä on työntekijäkokemus oppimisen osalta ollut heikohko ja tämä näkyi myös 

tehdyssä kyselyssä. Varsinkin asiakaspalvelutyössä työskentelevät henkilöt eivät koe, että voi-

sivat oppia työssään enää uusia asioita tai mennä urallaan eteenpäin. Henkilöstötyytyväisyys-

kyselyssä oppiminen nähdään koulutuksina, eikä välttämättä nähdä linkkiä arjessa opittujen, 

erilaisten kokeilujen ja reflektoinnin avulla saatuihin taitoihin. Tavoitteena on kirkastaa oppi-

mis- ja kehittymismahdollisuuksia ja tuoda läpinäkyvämmäksi yrityksen tarjoamat polut, joi-

den avulla henkilöstön kokemaa voidaan parantaa. 
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5.3 Työnantajamielikuva 

Työnantajamielikuva tai työnantajabrändi on yrityksen käyntikortti työmarkkinoilla, ikään kuin 

lupaus siitä, mitä kyseinen työpaikka pitää sisällään. Aiemmin käsitelty työntekijäkokemus ja 

työnantajamielikuva muodostavat yhdessä vetovoiman, jossa mielikuva lupaa ja kokemus lu-

nastaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 134, 9) Usein mielikuva alkaa kehittyjä jo ennen kuin yri-

tyksen kanssa on oltu tekemisissä. Uutiset, mainokset, verkkosivut ja yrityksestä kirjoitetut ar-

tikkelit sekä omakohtainen ja tuttujen kokemus yrityksen kanssa asioinnista tai asiakkuudesta 

luovat kuvan millainen yritys työnantajana voisi olla. Tämä on ulkoinen mielikuva, johon vai-

kuttaa myös tuttavat, jotka mahdollisesti työskentelevät yrityksessä. (Laine 2015) Työntekijän 

subjektiivinen kokemus työnantajastaan on työntekijäkokemus, joka vaikuttaa sisäiseen työn-

antajamielikuvaan. Näistä kahdesta tekijästä muodostuu kokonaisvaltainen mielikuva, josta yri-

tyksen kannattaa pitää huolta, koska se on yksi syistä miksi kilpaillulla työntekijämarkkinoilla 

työntekijä voi valita juuri tämän yrityksen. Huhta & Myllyntaus puhuvat teoksessaan yrityksen 

vetovoimaketjusta, jossa työntekijäymmärrys, työntekijäkokemus ja työnantajabrändi muodos-

tavat yhden suuren kokonaisuuden, joka auttaa organisaatiota houkuttelemaan ja pitämään työ-

voimaa sekä parantamaan työntekijöiden työn imun tuntemusta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 

17, 41)  

Laine (2015) on tehnyt erittäin havainnollistavan ja kokonaisvaltaisen kuvaelman siitä, mistä 

kaikista osa-alueista työnantajamielikuva hänen käsityksensä mukaan muodostuu. Alla ole-

vassa kuvassa vasen puoli kuvaa sisäistä kokemusta, johon vaikuttavat työntekijäkokemus ja 

se, miten työnantajasta keskustellaan työsuhteen päättämisen jälkeen. Oikean puolen muodos-

taa ulkoinen käsitys, eli se mielikuva, jota yritys itse välittää itsestään ja miten se haluaa näyt-

täytyä ulospäin. (Laine 2015) Työssä käsiteltäviä asioita löytyy Laineen kuvauksesta kolmesta 

eri osa-alueesta, joten henkilöstöllä, sen uralla, viestinnällä ja omalla oppimisella on suuri vai-

kutus yrityksen brändiin ja sen menestymiseen. 
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Kuva 7. Kokonaisuus, josta työnantajamielikuva muodostuu. (Laine 2015) 

Työnantajamielikuvasta alettiin ensimmäisen kerran keskustella 90-luvulla työmarkkinoilla ja 

on muistettava, että kyse mielikuvasta, joka yrityksestä on syntynyt, ei välttämättä tosiasiasta. 

(Piha & Poussa 2012, luku "Miten työnantajamielikuva eroaa yrityksen maineesta?"). Esimer-

kiksi, mikäli asiakkaalla on huono asiakaskohtaaminen yrityksen kanssa ja hän haukkuu tämän 

perusteella yrityksen lyttyyn, ei tämä edusta yrityksen koko kuvaa työnantajana, vaikkei kysei-

nen asiakas yritystä työnantajakseen ainakaan heti valitsee. Työnantajamielikuva on ollut ja on 

edelleen vahvasti myös markkinoinnin rakentamaa mielikuvaa ja vahvat brändit, kuten Google, 

Marimekko ja Finnair kiehtovat hakijoitaan edelleen imagonsa avulla, mutta kannattavampaa 

olisi panostaa oivaltavaan ja rehelliseen yrityskulttuuriin (Luukka 2019, 135). Internetistä löy-
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tyy tänä päivänä lukuisia palveluita, joissa voi arvostella oman työnantajansa, jolloin mahdol-

lisesti miljoonilla euroilla markkinoinnin avulla rakennettu brändi voi sortua huonoon yritys-

kulttuuriin ja työntekijäkokemukseen.  

Työnantajamielikuva voi muodostua yksinkertaisesti kahdesta asiasta: sanoista ja teoista. Mo-

nesti voidaan strategiassa ja verkkosivuilla luvata monenlaisia asioita, mutta jos tämä jää pel-

käksi sananhelinäksi, eivätkä annetut lupaukset täyty, tulee tämä näkymään sisäisessä mieliku-

vassa ja pian myös ulkoisessa mielikuvassa. Lupaukset on lunastettava, eikä hyvää työnantaja-

mielikuvaa voida liimata petettyjen lupausten päälle. (Piha & Poussa 2012, luku "Miten työn-

antajamielikuva eroaa yrityksen maineesta?") Mielestäni on tärkeää tehdä strategiasta ja visi-

osta selkeä ja kirkastettava tämä henkilöstölle viestinnän kautta sekä varmistettava, että nämä 

annetut lupaukset ja arvot voidaan lunastaa. Tällöin tyytyväisyys ja oman työn merkitykselli-

syyden tunne kasvaa, jolloin työntekijöiden pitovoima yrityksessä paranee. 

Kuten voidaan todeta, pystytään työnantajamielikuvaa rakentamaan aidosti ja kuvitteellisesti 

markkinoinnin avulla. Valheelliset lupaukset eivät tule kuitenkaan kantamaan pitkälle työnte-

kijämarkkinoilla sosiaalisen median ja puskaradion takia. Työnantajamielikuvan kannalta on 

kannattavampaa panostaa rehelliseen ja avoimeen yrityskulttuuriin, jossa luvataan mieluummin 

liian vähän ja ylitetään odotukset, kuin luvata asioita, joita ei pystytä lunastamaan ja siten pe-

tetään työntekijät. Huhta & Myllyntaus suosittelee panostamaan yhteen osa-alueeseen intensii-

visesti ennemmin kuin yrittämällä hoitaa kaikkia hieman, autat näin välillisesti vahvistamaan 

muita. Asioita tulisi ajatella aina kokonaisuuksien kautta ja nähdä miten kauaskantoiset vaiku-

tukset pienelläkin panostuksella voi olla (Huhta & Myllyntaus 2021, 241). Lupauksensa pitä-

västä organisaatiosta puhutaan varmasti paremmin kuin sellaisesta, jossa sanat ja teot eivät koh-

taa. 

Tilaajan tapauksessa yritys on tunnistanut haasteet rekrytoinnissa ja haluaa luoda työntekijä-

markkinoilla kuvaa innostavaa ja itsensä kehittämistä edistävää yrityskulttuuria vaalivana or-

ganisaationa. Itsensä kehittäminen ja uuden oppimisen mahdollistaminen ovat houkuttelevia 

tekijöitä tulevaisuudessa työnantajaa valittaessa. Asiantuntijatyön monitasoisen luonteen huo-

mioiden moni osaaja miettii tulevaisuudessa työpaikkaa monen muun kuin pelkän palkanmak-

sajan kannalta (keppi-porkkanamotivaattori), jolloin yrityksen rakenteet, arvot ja kulttuuri näyt-

televät suurta roolia, kun työpaikkaa valitaan (sisäinen motivaatio).  
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Kun yritys tuo esiin työntekijän ura- ja oppimispolkunsa, luo se tällöin positiivista ja innovoivaa 

yrityskulttuuria. Tämä parantaa motivaatiota, työntekijä- ja asiakaskokemusta, sekä sisäistä 

työnantajamielikuvaa, jolloin luonnollisesti myös ulkoinen mielikuva paranee. Kun lupaukset 

pitää realistisena ja ne on henkilöstön palautteen avulla toteutettu, on ne tällöin helpompi lu-

nastaa ja työnantajamielikuva kehittyy luonnostaan, jolloin päälle ei tarvitse liimata miljoonia 

maksavia kiiltokuvia. 

5.4 Sitoutuminen 

Sitoutumisella työhön tarkoitetaan yleisesti ottaen sitä, haluaako työntekijä jatkaa töitä tämän-

hetkisen työnantajan palveluksessa vai hakeeko hän töitä jostain muualta (Pöyriä 2017, 56). 

Voidaan puhua myös lähtöherkkyydestä: jos työntekijä suhde työnantajayritykseen on psyko-

logisesti huono, on hän silloin huomattavasti herkempi lähtemään yrityksestä ja siirtymään toi-

sen työnantajan palvelukseen (Viitala 2014, 68). Sitoutumista voidaan tarkastella myös työteh-

tävien tai ammattikunnan kannalta, mutta yleisesti tutkittu muoto on aina työpaikkasitoutumi-

nen. Varsinkin töiden, joissa tuotetaan uutta tietoa, ideoidaan ja luodaan, eli niin sanottujen 

tietotyön tekijöiden osalta on sitoutumisesta tullut hyvinkin tärkeä kilpailutekijän yrityksille. 

Tällaisten asiantuntijoiden arvo on yrityksille korkea, koska heidän lähtiessään vievät he mu-

kanaan yleensä paljon hiljaista tietoja ja osaamista, joiden löytäminen rekrytoinnin kautta voi 

olla kallista ja aikaa vievää. Sitoutuneet työntekijät yleensä myös voivat hyvin, jolloin poissa-

olot vähenevät ja työn tuottavuus on korkea, mistä on yritykselle merkittävä liiketoiminnallinen 

hyöty. (Pöyriä 2017, 56–58) Tilaajan tapauksessa asiakaspalvelutyössä vaihtuvuus on aika 

ajoin suurtakin ja varsinkin pitkään talossa olleilla on hiljaista tietoa, joka on yritykselle arvo-

kasta, eikä se välttämättä siirry kenellekään heidän poistuessa. Näiden työntekijöiden sitoutu-

miseen tulee panostaa, koska kyse on yrityksen osaamispääomasta. 

Sitoutumista ja kiinnittymistä on eräissä tutkimuksissa lähestytty kahdelta eri kantilta: euroop-

palaisittain ja pohjoisamerikkalaisittain. Eurooppalainen lähestymistapa näkyy suomalaisessa 

työelämässä ja siinä esiintyviä ominaisuuksia on käsitelty paljon tässä työssä, erityisesti re-

silienssin luontaispiirteet toistuvat useasti. Eurooppalaisessa tavassa on enemmän psykologinen 

lähestyminen, jota tukee tarmokkuus ja sinnikkyys. Lisäksi työn imu ja uppoutuminen työn 

tekemiseen ovat keskiössä. Pohjoisamerikkalaisessa tavassa taas keskiössä on enemmän hen-

kilökohtainen suoriutuminen, yksilön motivaatio, sitoutuminen tunnetasolla. Lisäksi omat pon-

nistelut nostetaan arvoon. (Rintala, Postareff & Ryymin 2023, 35–36) Alla olevassa kuvassa on 
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kuvattu sitoutumisen eri tasoja ja ulottuvuuksia. Näistä tulevaisuuden työelämän kannalta Suo-

messa työskentelevänä henkilönä kannattaa henkilökohtaisella tasolla panostaa kognitiiviseen 

sitoutumiseen, joka auttaa selviämään tulevaisuuden työelämän haasteista, joita ovat esimer-

kiksi kokonaisuuksien hahmottaminen, itsensä kehittäminen ja digitalisaatio. Yrityksen kannat-

taa taas omilla rakenteillaan tukea näitä kaikkia, mutta erityisesti emotionaalista sitoutumista 

sekä toimijuutta ilmentävää sitoutumista, mitkä vievät työntekijää eteenpäin omalla kehittymis-

polulla ja kasvattavat samalla sitoutumista organisaatioon. 

  

Kuva 8. Sitoutumisen eri ulottuvuudet. (Rintala, Postareff & Ryymin 2023, 36) 

Viitala (2014) puhuu omassa teoksessaan transaktionaalisista ja relationaalisista suhteista työn-

tekijän ja organisaation välillä, jossa transaktionaalinen on kaupankäyntiä muistuttava suhde, 

missä työntekijä tarjoaa yritykselle työpanoksensa ja yritys maksaa hänelle tästä työstä palkkaa. 

Kyse voi olla hyvinkin lyhytaikaisesta suhteesta, jossa kummaltakaan osapuolelta ei odoteta 

tämän enempää. Relationaaliset suhteet ovat taas pitkäkestoisia, missä työntekijä on ollut sa-

man yrityksen palveluksessa jo pidemmän aikaa, ja hänen sekä yrityksen välille on muodostu-

nut muunlaisia kuin kaupankäyntiä muistuttavia siteitä. Tämäntapaisissa suhteissa on mukana 

luottamusta, lojaaliutta ja joustoa, joka on molemminpuolista. Työntekijä näkee itsensä osana 

yritystä ja voi esimerkiksi tulla vastaan ylitöiden muodossa tuntien velvollisuutta työnantajaa 

kohtaan. Työnantaja voi taas joustaa työntekijän henkilökohtaisten ongelmien aikana ja auttaa 

esimerkiksi töiden järjestelyssä. (Viitala 2014, 68–69)  

Organisaatioissa tulisikin tarkastella työntekijöiden motivaation lisäksi myös työntekijöiden si-

toutumista ja sen laatua.  Nämä selvästi vaikuttavat toisiinsa ja muodostavat osan työntekijäko-

kemuksesta, jonka perusteella työntekijä tekee päätöksen jatkostaan yrityksessä, jos muualta 

tarjotaan työtä. Kun työntekijä on sisäisesti motivoitunut ja hänellä on yritykseen psykologinen 
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suhde, joka ei liity vain palkkaan, on hän useasti myös sitoutunut työpaikkaansa ja valmis jous-

tamaan tiukan paikan tullen. Tällöin työntekijä kokee työnsä merkitykselliseksi ja riski työpai-

kan vaihtamisesta pienenee, jolloin yrityksen pitovoima kasvaa ja samalla työntekijäkokemuk-

sen merkitys korostuu, millä on taas vaikutus yrityksen työnantajamielikuvaan. 
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6 AINEISTO JA VALITUT MENETELMÄT 

Tutkielma suoritetaan pääosin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena, jonka tarkoituk-

sena on ymmärtää ilmiön syyt yksilön näkökulmasta ja pyrkiä selittämään niitä. Laadulliselle 

tutkimukselle tyypillistä on tutkittavan kohteen ymmärryksen lisäksi kohtuullisen pieni otanta 

ja kohderyhmän tarkempi tuntemus, eikä niinkään koko alaa läpileikkaava otos. Työssä hyö-

dynnetään myös kvantitatiivista, eli määrällisen tutkimuksen menetelmiä kyselyn osalta, josta 

saadaan niin numeraalista kuin tekstimuotoista dataa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavan-

omaista on pienen otannan lisäksi myös aineiston keruutapa, joka tehdään vähemmän struktu-

roidusti ja numeroiden sijaan aineistoa saadaan pääasiassa tekstimuodossa. (Heikkilä 2014, 15) 

Tältä osin työn tiedonkeruumenetelmät poikkeavat kvalitatiivisesta tutkimuksesta ja hyödyntä-

vät kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmiä. Otos (kyselyyn vastannut henkilöstö) työssä on 

pienehkö, mutta oletusarvoisesti heillä on myös motivaatiota vastata kysymyksiin, koska niissä 

käsitellään heidän oppimismahdollisuuksiansa.  

Työn aineistoa lähdettiin keräämään erilaisiin tutkimusmenetelmiin tutustuen, tietopohjaa tut-

kien ja näitä yhdistämällä toteutettiin kysely, josta saatiin erinomaista dataa henkilöstön tämän-

hetkisistä tuntemuksista. Näiden avulla muodostettiin työn kehitysehdotukset. Opinnäytetyön 

ajankohta aineiston keruuta varten oli varsin otollinen, koska kehitysprojekti oli juuri alkamassa 

ja itse projektissa pohdittiin samoja teemoja sekä ajatuksia, joiden ympärille kysely muodostui. 

Näin kyselyyn osallistuvalla työryhmällä olit aikaa jäsennellä omia ajatuksiaan aiheen ympä-

rillä ja kyselyn testausvaiheessa heiltä saatiinkin hyvää palautetta. 

6.1 Kysely 

Kun kehitystutkimuksen viitekehys ja siihen liittyvät käsitteet alkoivat hahmottua sekä ajatus 

siitä, mihin asioihin vastauksia halutaan tutkimusongelman ratkaisemiseksi, oli seuraava vaihe 

hakea tarkempaa tietoa työntekijöiltä heidän tuntemuksistaan. Heti alkuun oli myös selvää, että 

haluan henkilöstön kertovan omia kehitysideoitaan tuntemusten lisäksi. Kysely oli yksi tiedon-

keruumenetelmä, jota tutkielmassa oli tarkoitus hyödyntää ja tarvittaessa jatkaa esimerkiksi 

haastatteluiden merkeissä, mikäli tämä nähdään työn osalta tarpeelliseksi.  

Kyselyä oli perusteltua käyttää työssä, koska siitä saatava datan avulla saadaan tietoa henkilös-

tön tämänhetkisestä tilanteesta ja pystytään vertaamaan niitä tietoperustan tarjoamaan pohjatie-
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toon. Analysoimalla huolellisesti saadut vastaukset, pystyttiin kehitysehdotuksista muodosta-

maan mahdollisimman konkreettiset ja työntekijöitä palvelevat. Lähtökohtana oli saada tietää 

henkilöstön mielipide siitä, miten he kokevat työn oppimisen kannalta ja opettaako tämänhet-

kinen työ heille taitoja, joita he voisivat hyödyntää jatkossa. Lisäksi tarkoituksena oli selvittää, 

kokevatko he, että omien taitojen hiomiseen on mahdollista käyttää työn ohessa aikaa.  

Kyselyssä peilattiin myös opinnäytetyön tietoperustaosiossa käsiteltyjä tulevaisuuden työelä-

mätaitoja tämänhetkiseen työhön ja kysyttiin, kokeeko henkilöstö kehittävänsä näitä taitoja. 

Näiden kysymysten tarkoituksena oli saada kuva siitä, kokeeko työntekijät kehittävänsä tietä-

mättään tulevaisuuden työelämätaitoja, joita voidaan tilaajalle luovutettavassa kehitysehdotuk-

sissa näyttää toteen ja joiden avulla yritys pystyy kirkastamaan tavoitteitaan henkilöstölle. 

Näillä keinoilla tavoitteena on saada parannettua henkilöstökyselyn heikkoa tulosta itsenä ke-

hittämisen mahdollisuuksista. 

Kyselyn toisessa osiossa keskitytään enemmän työnantajaan oppimisen ja kehittymisen mah-

dollistajana. Kysymysten avulla pyritään selvittämään, millaista yrityskulttuuria työnantaja työ-

paikalla luo ja tarjoaako se työntekijälle kehittymis- sekä etenemismahdollisuuksia hänen ural-

lansa. Osiossa haluttiin saada myös selville työntekijän motivaatiota sekä asioita, joita hän ar-

vottaa tärkeimmäksi työn kannalta. Tavoitteena oli saada tietoja työntekijöiden tuntemuksista 

tilaajayrityksestä henkilökohtaisen kehittämisen mahdollistajana sekä samalla saada tästä aihe-

alueesta käsitystä peilaten työnantajamielikuvaan. Lisäksi tarkoituksena oli saada tietoa siitä, 

mitä asioita työntekijät itse pitävät tulevaisuudestaan tilaajayrityksessä tärkeänä ja kokevatko 

he, että yritys on tietoinen kaikista heidän kartuttamistaan kyvyistä. Näiden kysymysten poh-

jalta pystyttiin muodostamaan osa kehitysehdotuksista, joita pilottiryhmä voi testata. Toiveena 

on, että niitä voidaan käyttää lopulta myös koko henkilöstön kanssa. 

Kyselyssä oli suljettuja ja avoimia kysymyksiä. Suljetut kysymykset, eli strukturoidut kysy-

mykset ovat kysymyksiä, joissa vastausvaihtoehdot on annettu valmiiksi. Kyselyn vastauksissa 

käytettiin viisiportaista Likertin järjestysasteikkoa, josta löytyvät eri ääripäät ja mahdollisuus 

vastata en osaa sanoa. Strukturoituja kysymyksiä voidaan käyttää tapauksissa, joissa vastaus-

vaihtoehdot ovat ennakkoon tiedossa ja niitä ei ole montaa. Suljetut kysymykset helpottavat 

myös analysointia ja tilastointia, koska niistä saadaan pääasiassa numeraalista dataa. Tällä ta-

valla voidaan välttää myös virheitä sekä helpotetaan kyselyyn vastaamista. Tämä tekee kyse-

lystä enemmän mielenkiintoa herättävän, nopeamman vastata sekä motivoi vastaajaa etene-

mään. Vaihtoehdoissa tulee huomioida, että vastaajille löytyy jokin vaihtoehto vastattavaksi, 
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eikä tähän vastaukseen johdatella. (Heikkilä 2014, 49) Kyselyä suunnitellessa strukturoidut ky-

symykset olivat se menetelmä, jonka ympärille kyselyä lähdin laatimaan. Tavoitteena on saada 

tilastollista dataa, josta nähdään henkilöstön tämänhetkinen tunne oman kehityksen kannalta 

sekä yrityksestä mahdollistajana.  

Avointen kysymysten, eli kysymysten, joissa vastausvaihtoehtoja ei ole juurikaan rajoitettu, 

käyttö on myös yleistä kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Avointen kysymysten avulla on mah-

dollista selvittää vastaajien mielipiteitä syvällisemmin, antaa heidän sanallistaa ajatuksiaan 

sekä saada täysin uusia näkökulmia tutkittaviin asioihin. Avoimet kysymykset ovat työläämpiä 

analysoida, eikä niistä pysty helposti muodostamaan numeraalista dataa. (Heikkilä 2014, 47–

48) Tämän työn kyselyyn avoimia kysymyksiä laitettiin kaksi kappaletta, molempien teemoi-

tettujen suljettujen kysymysten lopuksi. Tällä tapaa vastaajalle haluttiin antaa mahdollisuus sa-

nallistaa vastauksiaan ja antaa kehitysehdotuksia sekä tuoda esiin omia näkökulmia, joita sul-

jetulla kysymyksellä ei ole pystytty löytämään. Avointen kysymysten käyttö on aina riski, 

koska vastaajan on helppo ohittaa sanallinen kysymys. Tämä riski oli kyselyä tehdessä tunnis-

tettu, minkä vuoksi avointen kysymysten määrää oli rajoitettu ja ne oli sijoitettu suljettujen 

kysymysten loppuun. Tällöin vastaajalla voi tulla jopa halukin sanallistaa osion vastauksiaan. 

Kyselyn rakennetta ja suuntaa lähdettiin muodostamaan Heikkilän (2014, 46) teoksessa kuvat-

tujen vaiheiden avulla sekä kirkastamalla itselle työn tavoite ja rajaamalla ongelmaa. 

- Tutkittavien vaiheiden nimeäminen. Työn tavoitteena on kirkastaa henkilöstölle ar-

jessa opittujen taitojen merkitystä tulevaisuuden työelämässä sekä parantaa työnantaja-

mielikuvaa henkilökohtaisen kehittämisen mahdollistajana. Kyselyn kysymykset mie-

tittiin ajatellen näitä lähtökohtia. Halusin tietää, kuinka henkilöstö kokee tämänhetkisen 

työn oppimisen ja motivaation kannalta sekä millä tavoin tätä voisi parantaa. Lisäksi 

kyselyssä kysyttiin tuntemuksia työnantajasta oppimisen mahdollistajana ja uran tarjo-

ajana. 

- Lomakkeen rakenteen suunnittelu. Kysely tehdään puolistrukturoituna, eli osa vas-

tausvaihtoehdoista on annettu valmiiksi, mutta kyselyn loppuun on sijoitettu myös avoi-

mia kysymyksiä. Avoimista kysymyksistä saadaan vapaamuotoisempia vastauksia, 

joista voi löytyä täysin uusia näkökulmia ja kehitysehdotuksia ongelmaan (Heikkilä 

2014, 48). 
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- Kysymysten muotoilu. Kysymysten muoto on pyritty pitämään selkeänä, ymmärrettä-

vänä ja yksiselitteisenä, jotta kysymyksiä ei voida ymmärtää kuin yhdellä mahdollisella 

tavalla, jolloin saatava data on varmasti hyödyllistä. 

- Lomakkeen testaus. Kyselyn yleisilme testattiin ensiksi opinnäytetyön opponointiryh-

mällä, tämän jälkeen se lähetettiin yrityksen projektinvetäjän ja projektiin osallistuvan 

henkilöstön kommentoitavaksi, jolloin he pystyivät tekemään siihen omat huomatuk-

sensa ja korjaukset ennen sen lähettämistä henkilöstölle. 

Hyvän tutkimuslomakkeen tunnusmerkeiksi Heikkilä (2014, 47) listaa seuraavia asioita, joita 

lomaketta laatiessa pyrittiin noudattamaan: 

- Loogisesti etenevät kysymykset, jossa helpot kysymykset ovat alussa. Kaikki kysy-

mykset oli pyritty pitämään helppoina ja saman aihealueen kysymykset samalla sivulla. 

- Kyselyyn vastaaminen saa vastaajan tuntemaan itsensä tärkeäksi. Tähän panostin 

erityisesti saatekirjeessä ja halusin painottaa, että vastaajalla on kysymyksiin paras mah-

dollinen tietämys. 

- Yksi kysyttävä asia kerrallaan. Pidin kysymykset yksinkertaisina ja lyhyinä. 

- Numeroidut kysymykset. Jokainen kysymys on numeroitu ja saatekirjeessä erikseen 

mainittu monta kysymystä kysely sisältää. 

- Selkeä ja siististi laadittu lomake, jossa teksti on hyvin aseteltu. Käytin oppilaitok-

sen tarjoamaa pohjaa ja varmistin, että fontti on tarpeeksi suuri ja kyselyn etenemistä 

on helppo seurata. Kerroin vastaajille myös kyselyn pituuden saatekirjeessä. 

- Kysymykset aihealueittain. Kyselyssä oli kaksi kokonaisuutta, joissa oli yhtä paljon 

kysymyksiä. Kysymykset oli jaoteltu omille sivuilleen. 

6.2 Kyselyn testaus 

Kun kyselyn ensimmäinen versio oli saatu valmiiksi, lähdin testaamaan kyselyä. Kyselyä tulee 

aina testata kohdejoukolla, vaikka se omasta mielestä olisikin selkeä. Testausvaiheessa on hyvä 

varmistaa, että kysymykset ovat sisällöllisesti linjassa ja että kysely ei ole liian raskas vastatta-

vaksi. (Heikkilä 2014, 58) Halusin ensiksi palautetta kyselystä yleisesti ja kysymysten ymmär-

rettävyydestä. Lähetin kyselyn tarkasteltavaksi omalle opinnäytetyön opponointiryhmälle, josta 

sain muutamia pieniä vinkkejä kysymysten asetteluun ja kirjoitusasuun. Tämän jälkeen halusin 

testata kyselyä erikseen vielä pienemmällä ryhmällä tilaajayrityksessä, jolloin lähetin sen pilot-

tihanketta vetävälle esihenkilölle ja pyysin hänen, sekä pilottiryhmän palautteen. Pyysin heitä 
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myös vastaamaan ensimmäiseen versioon kyselystä, jotta sain testattua siitä saatavan datan toi-

mivuutta analyysin laatimisessa.  

Tarkoituksenani oli palautteen pohjalta tehdä tarvittaessa muutoksia kyselyn ulkomuotoon sekä 

kysymyksiin ja lähettää tämän jälkeen kysely uudelleen suuremmalla jakelulla yrityksen hen-

kilöstölle. Tavoitteena tällä toimintavaiheella oli karsia kysymyksistä tulkinnanvaraisuus pois 

ja palautteen avulla vaihtaa kysymyksiä sellaisiksi, että ne palvelevat paremmin haluttuja lop-

putuloksia. Testauskierroksen palaute oli erinomaista, eikä kyselyyn tarvinnut tehdä kuin pieniä 

uudelleenmuotoiluja. Testausversiosta saatu data osoittautui varsin hyvin tulkittavaksi ja poh-

din tuloksia myös analyysin pohjalta, eikä korjattavaa tämänkään osalta löytynyt. Palautteen ja 

analyysin testauksen jälkeen totesin kyselyn toimivaksi ja lähetin tämän henkilöstölle vastatta-

vaksi. 

6.3 Kyselyanalyysi ja tulokset 

Alasuutari (2011) määrittää, että laadullisen analyysin lähtökohta on havaintojen absoluutti-

suus: havaintojen pohjalta luodaan sääntöjä, jotka pätevät poikkeuksetta läpi aineiston. Taulu-

koiden käyttäminen on myös suotavaa, koska se on esitysmuotona informatiivinen ja osoittaa, 

että aineistoa on käytetty systemaattisesti. (Alasuutari 2011, 149) Halusin tämän pohjalta tar-

kastella jokaista kysymystä omanlaisena kokonaisuutena ja tehdä näistä taulukon. Tämän jäl-

keen halusin tarkastella kirjallisten kysymysten vastauksia ja verrata näitä lopulta valintakysy-

mysten kautta saatuun dataan ja etsiä näiden välisiä yhteyksiä. Hypoteesina analyysivaiheessa 

käytettiin työn keskeisiä kehityskohteita, eli syitä huonoiksi koettuihin kehittymismahdolli-

suuksiin ja tämän vaikutus työnantajamielikuvaan oppimisen mahdollistajana. Räsänen & Sar-

pila (2013) määrittelevät verkkokyselyn pohjalta saadun aineiston laadukkuutta osallistumis-

aktiivisuuden, vastausten rehellisyyden ja täydellisyyden avulla (Laaksonen & Matikainen & 

Tikka 2013, 90). Näihin seikkoihin peilaten kyselyä ja aineistoa voidaan pitää onnistuneena. 

Testausvaiheen jälkeen lähetin linkin kyselyyn saatekirjeen kanssa suuremmalle määrälle vas-

tattavia. Saatekirjeen pyrin pitämään lyhyenä ja selkeänä, ja sen tarkoituksena oli herättää vas-

taajan mielenkiinto kyselyä kohtaan. Kysely lähetettiin yhteensä kymmeneen asiakaspalvelu-

tiimiin, joista osa toimii yritysasiakaspalvelussa, osa henkilöasiakaspalvelussa. Odotettavissa 

oli, että vaikka saatekirje oli tarkoin mietitty ja siinä pyritty ilmaisemaan, että vastaamalla hen-

kilö voi olla vaikuttamassa omiin tulevaisuuden oppimismahdollisuuksiin, ei vastauksia tule 

valtavaa määrää. Kyselytutkimusten suurin haaste on usein vastauskato, jolloin vastaaja jättää 
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lomakkeen joko kesken tai kokonaan vastaamatta (Laaksonen & Matikainen & Tikka 2013, 

91). Osittaiskatoa sanallisiin kysymyksiin kyselyssä oli tapahtunut, eli osa vastaajista ei halun-

nut sanallistaa vastauksiaan lainkaan. Otos olisi kuitenkin hyvin henkilöstöä edustava ja sanal-

lisiin kysymyksiin vastasi valtaosa tutkimukseen osallistuneista. 

Analyysissä en halunnut erottaa sukupuolia erilleen ja tehdä näiden väliltä johtopäätöksiä, 

koska en kokenut sen olevan tutkimuksen kannalta merkittävää. Kehitysehdotusten kannalta en 

myöskään pitänyt tarpeellisena saada tietää sukupuolien välisiä eroavaisuuksia vastauksissa. 

Halusin, että henkilöstö käsitellään analyysissä yhtenä kokonaisuutena, enkä koe, että tämä 

analyysitapa vääristää tuloksia.  

Alla on käyty läpi kyselyn tulokset jokaisen kysymyksen osalta, tehty lyhyt päätelmä vastauk-

sista ja tehty ristianalyysiä kysymysten välillä. Vastaajia kyselyyn oli yhteensä 16, joista jokai-

nen vastasi kaikkiin väittämiin. Vain muutama vastaaja jätti vastaamatta kirjallisiin kysymyk-

siin. Pidän otosta riittävänä ja siitä saadaan tarpeeksi kattava kuva henkilöstön tuntemuksista 

ilman vääristymää. Avointen kysymysten vastauksista on tehty yhteenveto, sekä tuotu esiin 

henkilöstön nostamia toiveita. Ensimmäisessä osiossa käsiteltiin henkilöstö tämänhetkistä 

osaamista ja oppimista. 

Kuvio. 1 Koen oppivani uusia taitoja tämänhetkisessä työtehtävässäni. 
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Kuvio 2. Koen että minulla on aikaa oppia tai kehittää työn ohessa. 

 

Kuvio 3. Koen että tämänhetkinen työni kehittää ongelmanratkaisukykyjäni. 
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Kuvio 4. Koen että tämänhetkinen työni kehittää viestintätaitojani. 

 

Kuvio 5. Koen että tämänhetkinen työni kehittää luovuuttani. 
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Kuvio 6. Koen että voin tulevaisuudessa hyödyntää tämänhetkisessä työssä kerrytettyjä taitoja 

myös muissa työtehtävissä. 

 

Ensimmäisen osion viimeisessä kohdassa vastaajia pyydettiin avoimella kysymyksellä sanalli-

sesti kertomaan millaisia taitoja ja osaamista he haluaisivat kehittää työn ohessa. Vastauksissa 

nousi esiin yleisiä taitoja, kuten ongelmanratkaisukykyä, vuorovaikutus- ja tunnetaitoja, stres-

sinhallintaa sekä haastavien tilanteiden tai asiakkaiden kohtaamistaitoja. Vastauksissa tuotiin 

esiin substanssitaitojen kehittämisen lisäksi myös työuraan ja tulevaisuuteen tähtäävää kehittä-

misen halukkuutta opiskella korkeakoulutasoisia opintoviikkokokonaisuuksia, jotka tukisivat 

työtä ja niistä saisi sertifikaatteja, joita pystyisi liittämään CV:een. Halukkuutta ilmaistiin myös 

HR-taitojen oppimiseen sekä kokonaisuuksien hahmottamiseen tehtäväkierron kautta muille 

osastoille. Toiveena oli myös asiantuntijoiden verkosto, jossa apua ja osaamista voisi jakaa hel-

posti muiden kanssa.  

Työtä pidettiin selvästi opettavaisena ja suurin osa vastaajista oli sitä mieltä, että työtä teke-

mällä oppii uusia asioita. Vastaajat olivat myös lähes yksimielisesti sitä mieltä, että tämänhet-

kinen työ kehittää heidän ongelmanratkaisu- ja viestintätaitojansa, mutta luovuuden osalta vas-

taajat jakautuivat. Suurin osa vastaajista ei osannut sanoa, kehittääkö tämänhetkinen työ luo-

vuutta ja vastanneiden osalta enemmistö oli sitä mieltä, että työ ei kehitä luovuutta. Vastaajat 

olivat yksimielisiä, että tämänhetkisessä työssä kerrytetyt taidot ovat hyödyllisiä myös muissa 

työtehtävissä. Peilaten siis tulevaisuuden työelämään, työssä opitaan tällä hetkellä paljon me-

tataitoja, jotka ovat alat läpileikkaavia. Niukka enemmistö näki, että työn ohessa ei ole aikaa 

kehittää omia taitoja tai oppia uutta. Tämä on voinut vaikuttaa myös luovuutta koskevaan ky-

symykseen, sillä kiireen tunne ja kehittämisajan puute eivät tutkitusti lisää luovaa ajattelua. 
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Kysely jatkui toisella osiolla, jossa paino oli enemmän työnantajassa oppimisen mahdollista-

jana. 

Kuvio 7. Työnantaja edistää oppimistani ja kehittymistäni 

 

Kuvio 8. Pidän tarpeellisena varata aikaa itseni kehittämiselle ja opitun reflektoinnille työpäi-

vän aikana. 
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Kuvio 9. Olen motivoitunut työssäni. 

 

Kuvio 10. Elisa on osaamista edistävä työnantaja. 
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Kuvio 11. Näen Elisalla mahdollisuuden edetä urallani 

 

Kuvio 12. Elisa on tietoinen kaikista kartuttamistani taidoista ja kyvyistä 

 

Toiseksi viimeisessä kysymyksessä pyydettiin henkilöstöä arvottamaan tärkeysjärjestykseen 

seuraavat asiat: urakehitys, toimiva työyhteisö, työn imu ja henkilökohtaiset kehittymismah-

dollisuudet. Vastaajien keskuudessa tärkeimmäksi tekijäksi nousi toimiva työyhteisö. Tämän 

jälkeen eniten arvotettiin henkilökohtaisia kehittymismahdollisuuksia, jonka jälkeen työn imua. 

Vähinten henkilöstö antoi ääniä omalle urakehitykselle. 

Kyselyn viimeisessä kysymyksessä pyydettiin vastaamaan sanallisesti millä tavoin Elisan toi-

vottaisiin huomioivan oppimis- ja uramahdollisuuksia. Eniten vastauksissa nousi esiin ajan 

käyttäminen oppimiseen ja kehittämiseen työn ohessa. Selvästi halukkuutta osaamisen kehittä-

miselle on, niin kuin myös kyselyn ensimmäisestä osiosta voidaan todeta, mutta työntekijät 
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eivät koe aikaa olevan riittävästi. Vastauksissa nostettiin esiin lisäksi erilaisten koulutusten ja 

valmennusten suorituksia, jotka eivät ole virallisia ja paljon aikaa vieviä, vaan helposti verkossa 

suoritettavia työn ohessa.  

Pidemmän tähtäimen kehittymistoiveita tuli eniten urapoluilta ja mahdollisuuksista vaativam-

piin tehtäviin. Halukkuutta edetä ja kehittää itseä on, mutta vastaajat eivät näe, että työnantaja 

osaa hyödyntää heidän osaamistaan, eikä tarjota heille mahdollisuuksia edetä toisiin tehtäviin 

taikka tarjota mahdollisuutta kehittää osaamista niin, että voisi hakea vaativampaa työpaikkaa. 

Kuten kyselyn kysymyksistä, joissa kysyttiin näkemyksiä uralla etenemiseen ja työnantajan 

tietoisuuteen omista osaamista voidaan havaita, ei henkilöstö koe työnantajan tietävän täysin 

heidän osaamisestaan. Eivätkä he suurimmissa osin näe, että heillä on mahdollisuutta edetä 

urallaan talon sisällä.  

Ensimmäisessä osiossa vastaajat olivat sitä mieltä, että tämänhetkinen työ kasvattaa omaa osaa-

mista. Tämä näkyi myös kysyttäessä edistääkö Elisa työnantajana osaamista, johon suurin osa 

vastaajista vastasi myöntävästi. Enemmistö näki kuitenkin toisessa osiossa, että työnantaja ei 

edistä henkilökohtaista oppimista ja kehittymistä. Tästä voidaan siis päätellä, että henkilöstö 

kokee koulutuksia olevan paljon tarjolla, mutta ne eivät edistä omaa oppimista, eikä koulutuksia 

pidetä hyödyllisenä. Tämä nousi esiin myös sanallisessa osiossa. Motivoituneisuudesta kysyt-

täessä vastaukset jakautuivat puoliksi puolesta ja vastaan. Ensimmäisessä osiossa noussut ajan 

puute näkyy myös toisessa osiossa, jossa suurin osa vastaajista piti tärkeänä varata omalla ke-

hittymiselle ja reflektoinnille aikaa työn ohessa. Valtaosa myös näki, että Elisa ei ole tietoinen 

heidän kyvyistänsä ja taidoistaan, eivätkä vastaajat nähneet mahdollisuuksia edetä urallaan Eli-

salla. 

Yhteenvetona kyselystä voidaan todeta, että henkilöstö selvästi haluaa kehittyä ja halukkuutta 

oman osaamisen kasvattamiseen on. Työn tekemistä pidetään opettavaisena ja sen yhteydessä 

kehittyy taitoja, joita nähdään hyödyllisenä myös tulevaisuuden kannalta. Suurin este oman 

osaamisen kehittämiseen on ajanpuute yleisesti ja reflektoinnille varatun ajan puuttuminen. 

Työpaikkaa pidetään osaamisen edistäjänä, mutta se ei kohdistu henkilökohtaiselle tasolle, eikä 

koulutuksia nähdä omaa oppimis- tai urapolkua edistävinä. Vastaajat myös kokivat, ettei omia 

taitoja pysty tuomaan tarpeeksi selkeästi esiin, joka todennäköisesti vaikuttaa ainakin osalla 

negatiivisesti motivaatioon.  
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7 KEHITYSEHDOTUKSET 

Kehitysehdotuksia pohdittaessa aloitin tarkastelun kyselyn tuloksista, koska halusin, että työ-

hön tuotettavat kehitysehdotukset palvelevat henkilöstöä ja nojautuvat työhön valittuun tieto-

pohjaan. Kyselyn perusteella kehitysehdotuksia olisi voinut laatia paljonkin, mutta halusin pyr-

kiä mahdollisimman laadukkaisiin ehdotuksiin, joten päätin rajata kolme keskeistä ongelmaa, 

jotka nousivat esiin kyselystä ja tilaajan kanssa käydystä keskustelusta. Pyrin tekemään näiden 

ympärille laadukkaat kehitysehdotukset, joita toivon tilaajayrityksen kehitysprojektissaan pys-

tyvän hyödyntämään. 

Kyselystä nousi esiin kolme pääkohtaa, joita kehitysehdotuksissa lähdetään ratkaisemaan: ajan-

käyttö, motivaatio ja ura- ja oppimispolut. Kehitysehdotukset perustuvat ura- ja oppimispolku-

jen mahdollistamiseen, minkä avulla henkilöstön reflektoinnille ja oppimiselle vapautuu lisäai-

kaa, mikä tutkitusti kasvattaa myös motivaatiota ja kasvattaa työntekijöiden sitoutumista. Tie-

topohja myös tukee ajattelua, jossa yhden osa-alueen tukeminen parantaa muita, jolloin orga-

nisaatio voi lähteä halutessaan kehittämään alkuun vain yhtä osa-aluetta ja tarkastella sen vai-

kutuksia muihin. 

Ehdotusten pohjalta yrityksen odotetaan saavan paremmin motivoituneita ja itseohjautuvia 

työntekijöitä, minkä myötä henkilöstökyselyn tulokset parantuvat, oppimista tapahtuu enem-

män, työntekijöiden taidot parantuvat, rekrytointi helpottuu sekä veto- ja pitovoima työntekijä-

markkinoilla parantuu. Mitä enemmän itseä kehitetään työpaikalla, sitä ketterämmin ollaan val-

miita kohtaamaan tulevaisuuden nopeasti tapahtuvat muutokset. Samalla kasvatetaan resiliens-

siä, joka listattiin monen tutkijan toimesta yhdeksi tärkeimmäksi kyvyksi tulevaisuuden työelä-

mässä. Kun työelämässä kokee pystyvyyden tunnetta ja tuntee, että pystyy vaikuttamaan asioi-

hin, päästään jo todella pitkälle. 
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Kuva 9. Kehitysehdotusten pääkohdat työntekijän kantilta tarkasteltuna. 

Mahdollisuus kirjata omia työn ulkopuolella tai aikaisemmassa työssä opittuja taitoja ja kykyjä 

henkilöhallintajärjestelmään. Kyselystä kävi ilmi, että henkilöstö ei tiedä onko Elisa tietoinen 

kaikista heidän kyvyistään ja hankituista taidoista. Näiden esiintuomiseen, sekä hyödyntämi-

seen on selvä etu niin työnantaja kuin työntekijäpuolelta. Tällä tavoin uramotivoituneet tekijät 

ja kyvykkäät tekijät ovat yrityksen tiedossa. Lisäksi henkilöstölle voi herätä halua hankkia li-

säosaamista olemassa olevien taitojen tueksi. Organisaation kannattaa hyödyntää näitä taitoja 

uusia pestejä täyttäessään ja tarkastaa, löytyykö osaamista jo valmiiksi talon sisältä. Tällöin 

rekrytointi on nopeampaa, kustannustehokkaampaa ja organisaatio saa työntekijän, joka tuntee 

valmiiksi talon tavat.  

Työntekijän kannalta tämä luo mahdollisuuksia edetä uralla ja tuoda esiin omaa osaamista, joka 

tukee ura- ja oppimispolkua, sekä kasvattaa motivaatiota ja työntekijän sitoutumista työpaik-

kaan. Esimerkiksi kehityskeskusteluiden yhteydessä on mahdollista kirjata samaan järjestel-

mään opittuja metataitoja ja seurata niiden kehittymistä. Työnantaja voi kirjata järjestelmään 

erilaisia taitoja mitä tämänhetkinen työ kartuttaa ja mitä tulevaisuudessa tarvitaan. Näin työn-

antaja ja tekijä voivat yhdessä reflektoida, mikä on tämänhetkinen osaamistaso ja missä on tultu 

eteenpäin, sen sijaan että arvioidaan pelkästään, mikä on työntekijän osaamistaso jollain osa-
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alueella. Tällä tavoin keskustelu ohjautuu enemmän oppimisen edistämiseen sekä työssä opit-

tujen taitojen kirkastamiseen ja ohjaa työntekijää varautumaan tulevaisuudessa vaadittaviin tai-

toihin. 

Helppojen työtä edistävien kurssien tarjoaminen ja niihin varattua aikaa. Organisaation kan-

nattaa tarjota työntekijöilleen kursseja, joilla he voivat edistää omaa osaamistaan ja hankkia 

taitoja, joita yritys voi hyödyntää tulevaisuudessa. Mikäli organisaatio tunnistaa, että jollain 

osa-alueella tulevaisuudessa tarvitaan osaajia, kannattaa tähän valmistavia kursseja tai mahdol-

lisesti jopa korkeakoulutasoisia opintokokonaisuuksia tarjota työntekijöille, joilla he voivat 

edistää omaa osaamista sekä tarjota apua tuleviin rekrytointeihin. Tässä kannatta hyödyntää 

HR-järjestelmään kirjattuja osaamisia ja ohjata esimerkiksi ohjelmoinnista kiinnostuneita työn-

tekijöitä täydentämään osaamistaan, jota työtehtävässä tarvitaan ja tarjota mahdollisuutta hakea 

uuteen pestiin. Oppimiskokonaisuuksissa ja koulutuksissa opittuja taitoja kannattaa alkaa lis-

taamaan henkilötietojärjestelmään ylös, jolloin kehityskeskusteluissa ja koulutusten suorituk-

sen yhteydessä työntekijä näkee, millaisia taitoja ja osaamista hän on lisännyt portfolioon edel-

lisen keskustelun jälkeen. Näin pystytään näyttämään, että yritys tarjoaa laadukkaita kehitty-

mismahdollisuuksia ja auttaa henkilöstöään tulemaan paremmaksi.  

Yhteistyötä kannattaa tehdä esimerkiksi ammattiopistojen ja korkeakoulujen kanssa, jotka pys-

tyvät varmasti tarjoamaan parhaiten konkretian tasolle menevää koulutusta, jolla voidaan hank-

kia perustaidot sekä osaamista vaadittavaan tehtäväalaan. Tällä tavoin hiotaan myös metataitoja 

ja varaudutaan tulevaisuuteen. Oppimisesta kannattaa tehdä verkottunutta, jossa yhteistyötä 

tehdään oman tiimin lisäksi mahdollisimman monien tahojen kanssa. Näin opittu tieto on hel-

posti kaikkien saatavilla. Kyselyssä arvostettiin eniten toimivaa työyhteisöä ja henkilökohtaisia 

kehittymismahdollisuuksia. Luomalla tiimivetoisen oppimiskulttuurin, tuetaan samalla kahta 

henkilöstön kyselyssä eniten arvostavaa työn ominaisuutta. Suomessa on maailmankin mitta-

kaavalla erinomaiset mahdollisuudet hyödyntää verkostoja.  Tätä yhteistyötä kannattaa hyödyn-

tää olemalla yhteydessä koulutuslaitoksiin ja tuoda heitä yhteen työntekijöiden kanssa. Verkot-

tunut työntekeminen on lisäksi ennustettu kasvavan tulevaisuuden työelämässä, joten sen tuo-

minen mukaan oppimiseen parannetaan samalla varautumista tulevaisuuteen. 

Näillä keinoilla henkilöstöä pystytään motivoimaan kehittämään itseään, mikä tukee elinikäi-

sen oppimisen ajatusta, henkilökohtaista kehittymistä ja auttaa organisaatiota brändäytymään 

työnantajana, joka tukee oppimista ja omien taitojen parantamista. Kehityshetket voidaan aika-
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tauluttaa pitkälle jaksolle ja ne voivat olla esimerkiksi tunnin mittaisia sijoittuen työajan lop-

puun. Näin niihin ei mene kohtuuttoman paljon aikaa kerralla, eikä niistä koidu vajetta työvoi-

maan. Työntekemisen yhteydessä tapahtuva opiskelu on kustannustehokkain vaihtoehto työn-

antajalle ja tuo työhön monipuolisuutta, mikä lisää työn mielekkyyttä. Mielenkiintoisten kurs-

sien tarjoaminen ohjaa henkilöstöä itseohjautuvasti hankkimaan osaamista ja kehittämään itseä 

tulevaisuutta varten, joka kasvattaa resilienssiä, kyvykkyyden tunnetta ja sisäistä motivaatiota 

työtä kohtaan. Tulevaisuuden työelämän on ennustettu olevan alati muuttuvaa ja uusia suuria 

kokonaisuuksia tulee omaksua nopeasti. Jatkuva oppiminen ja metataitojen kehittäminen auttaa 

kohtaamaan nopeat haasteet tai mahdollistaa jopa kokonaan uuden ammatin opettelun. 

 

Kuva 10. Kehitysehdotusten hyödyt organisaation kantilta tarkasteltuna. 

Organisaation kantilta tarkasteltuna oppimista ja kehittämistä tukevat rakenteet tuovat liike-

vaihtoa monelta eri tasolta katsottuna. Se parantaa henkilöstön osaamista, joka on yksi tulevai-

suuden tärkeimmistä organisaation resursseista. Tällöin osaaminen pysyy talon seinien sisällä 

ja uusia ideoita sekä innovaatiota tapahtuu. Samalla parannetaan veto- ja pitovoimaa. Oppimi-

sen ja osaamisen kehittämisen kulttuuria luova organisaatio on puoleensa vetävä työnantaja 

Työntekijäkokemus

Ajan varaus itsensä 
kehittämiselle parantaa 
motivaatiota

Parempi 
työntekijäkokemus nostaa 
asiakaskokemusta

Osaamisen ja taitojen 
hyödyntäminen luo 
merkittävyyden, sekä 
pystyvyyden tunnetta

Työnantajamielikuva

Työntekijäkokemus on 
työnantajamielikuvan 
keskiössä, eikä ilman sitä 
voi luoda autenttista 
brändiä

Hyödyllisen oppimisen 
mahdollistaminen nostaa 
yrityksen brändiä 
oppimisen mahdollistajana

Ura- ja oppimispolkujen 
parantaminen vetää 
puoleen haluttuja osaajia

Veto- ja pitovoima

Työntekijäkokemus ja 
työnantajamielikuva 
muodostavat vetovoiman 
ketjun, joka auttaa 
rekrytointia ja vähentää  
työntekijöiden vaihtuvuutta

Toimivaa työyhteisöä 
arvostettiin kyselyssä 
kaikista eniten

Sisäisen motivaation 
ruokkiminen lisää 
psykologista sitoutumista 
organisaatioon
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työmarkkinoilla. Tällainen yritys voidaan nähdä paikkana, missä voi tulla oman alansa hui-

puksi, mikä luo mahdollisuudet toimia myös muissa työtehtävissä. Vaikka oppiminen voi valua 

muualle työntekijän vaihtaessa työpaikkaa, luo tällaiset rakenteet myös psykologista sitoutu-

mista ja parantaa sisäistä motivaatiota, mikä taas nostaa pitovoimaa. Lisäksi sillä on yhteiskun-

nallinen vaikutus osaamisen kasvattamisessa ja Suomen pitämisessä kilpailukykyisenä globaa-

lilla mittarilla tarkasteltuna. Eli vaikka osaamista voi valua ulkopuolelle, on tämä vain pieni 

osuus ja yritys on joka tapauksessa voittaja työnantajamielikuvaa katsottaessa. Resurssien puit-

teissa tai projektin alussa fokusoimalla kehitystyön intensiivisesti yhteen osa-alueeseen, vaiku-

tetaan välillisesti myös muihin. Panostamalla henkilöstön kehittymiseen luo lumipalloefektin, 

joka vaikuttaa lähes kaikkiin työssä käsiteltyihin osa-alueisiin positiivisella tavalla.  
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8 POHDINTA TYÖSTÄ JA JATKOSTA 

Opinnäytetyöprosessia ja siitä syntynyttä kehitystutkimusta pidän onnistuneena. Projekti lähti 

käyntiin hankaluuksien kautta, mutta lopulta oikean aiheen löydyttyä työ ja sen tavoitteet sel-

kiytyivät nopeasti. Työ ja sen tavoitteet elivät työn edetessä, mihin vaikuttivat eniten tietopoh-

jasta saatu informaatio sekä henkilöstön kyselyn vastaukset. Tiedon lisääntyessä oli joitain 

alussa mukaan ajateltuja osioita jätettävä pois työn rajaamiseksi ja syvennyttävä enemmän toi-

siin, jotta kehitysehdotuksista saadaan enemmän konkreettiset ja henkilöstöä palvelevat. Ai-

neisto työssä oli mielestäni luotettava ja tarpeeksi henkilöstöä edustava, mutta pohdin myöhem-

min, että sitä olisi mahdollisesti voinut vielä syventää muutaman haastattelun muodossa. 

Työ tullaan luovuttamaan kesällä tilaajayritykselle ja toivon, että he pitävät sitä hyödyllisenä ja 

voivat hyödyntää kehitysehdotuksia projektissaan. Hartain toiveeni on, että työ herättää ajatuk-

sia ja tarjoaa informaatiota, jota ei osattu aikaisemmin ajatella ja näistä lopulta muodostuu hen-

kilöstöä palvelevia kokonaisuuksia ja toimintamalleja. Toivon myös, että yritys näkee itsensä 

kehittämisen ja oppimisen mahdollistamisen tärkeyden ja pystyy huomioimaan tämän strategi-

assaan tulevaisuudessa entistä vahvemmin. Työssä omasta mielestäni esitettiin konkreettista 

faktaa kehittymisen, motivaation, työnantajamielikuvan ja houkuttelevuuden välillä, mikä oli 

tilaajan kanssa sovitun työn alkuperäinen tarkoitus.  

Jatkotutkimuksen aihioita työssä on paljonkin. Ensimmäisenä olisi mielenkiintoista nähdä, mi-

ten kehitysehdotuksia pystytään tilaajaorganisaatiossa hyödyntämään sekä lähteä tulosten tar-

kastelun jälkeen tekemään analyysiä ja miettimään jatkojalostusta aloitetulle työlle. Kehittymi-

sen mahdollistajana yrityksellä on mielestäni valtava potentiaali menestyä tulevaisuudessa. 

Tutkimuksellisesta näkökulmasta olisi mielenkiintoista syventyä vielä enemmän kyselyssä 

nousseisiin muihin kehityskohteisiin ja ottaa tarkempaan tarkasteluun esimerkiksi se, kuinka 

paljon työaikaa voidaan käyttää kehittymiseen, jotta se on vielä kannattavaa organisaation kan-

nalta ja millä tavoin tätä voidaan lähteä mittaamaan. Toinen mielenkiintoinen tutkimussuunta 

olisi tarkastella muita tulevaisuuden megatrendejä ja niiden vaikutusta tilaajayrityksen asiakas-

palvelussa työskenteleviin työntekijöihin ja yleisesti ottaen tarkastella alaa miltä se näyttää 10 

vuoden kuluttua.  

Koen, että opin prosessin aikana paljon ja näen oppimis- ja urapolkujen mahdollistamisessa 

selvän potentiaalin yrityksen houkuttelevuuden kasvattamiseen. Toivon että saan jatkaa aiheen 
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parissa työelämässä valmistumiseni jälkeen. Vaikka monissa organisaatioissa ajatellaan kehit-

tymisen olevan työntekemisestä pois, palvelee se lopulta myös liikevaihtoa ja näkyy työnteki-

jöiden vaihtuvuuden vähentymisenä. Yksi mielenkiintoinen jatkoidea olisi kehittää jonkinlai-

nen korrelaatiomittari työntekijän sisäisen motivaation ja pitovoiman välille: tarkastella, mitkä 

asiat oikeasti ovat vaikuttavampia motivaatiotekijöitä työntekijän pysyvyyden kannalta ja millä 

tavoin näihin voidaan panostaa parhaiten.  
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LIITTEET 

Saatekirje 

Arvoisa vastaaja 
 

Olen työyhteisönkehittäjäksi Humanistisessa ammattikorkeakoulussa opiskeleva Elisalainen, 

joka haluaa auttaa Elisaa tarjoamaan työntekijöilleen parempia mahdollisuuksia kehittää itse-

ään, sekä luoda organisaatioon parempaa oppimisen kulttuuria. Näiden teemojen ympärillä olen 

tekemässä opinnäytetyötäni, jonka on tarkoitus valmistua tämän kesän aikana. Opinnäytetyössä 

käsitellään arjessa opittuja tulevaisuuden työelämätaitoja, sekä työnantajamielikuvaa oppimi-

sen mahdollistajana. Opinnäytetyö on osana pilottia, jossa kehittymismahdollisuuksiasi pyri-

tään parantamaan Elisan toimesta. 

Jotta opinnäytetyöni voisi onnistua, tarvitsisin tähän parasta mahdollista asiantuntija-apua, eli 

sinun apuasi. Mitään kovin suurta en pyydä sinua tekemään, ainoastaan vastaamaan kyselyyn, 

joka pitää sisällään lyhyen alkukartoituksen lisäksi 13 väittämää, joihin saat vastata vapaasti 

tuntemuksiesi mukaan, sekä kaksi pakollista avointa kysymystä, joihin toivon sinun kirjoitta-

van pienetkin toiveet, unelmasi tai mitä ikinä kysymyksen aiheesta haluatkaan kertoa. Aikaa 

kysely ei vie sinulta kuin noin viisi minuuttia, siitä on minulle todella suuri apu ja toivottavasti 

myös sinulle, kun työ saadaan valmiiksi.  

Kyselyssä ei tiedustella henkilötietojasi, eikä nimeäsi. Kysely on täysin anonyymi, eikä edes 

opinnäytetyöntekijä saa vastaajien nimiä tietoonsa. Kaikki tiedot tullaan käsittelemään huolel-

lisesti ja opinnäytetyön palauttamisen jälkeen hävittämään. Löydät alta linkin kyselyyn, joka 

on toteutettu Webropol-ohjelmalla. Sivuja on yhteensä kolme, pyydän, että vastaat kaikkiin 

kysymyksiin ja muistat tämän jälkeen lähettää vastauksesi. Kyselyyn on aikaa vastata 

28.05.2023 klo 23:59 asti, mutta pyytäisin sinua vastaamaan heti kun mahdollista. Kyselyyn 

voit vastata tietokoneella tai puhelimella. Mikäli sinulle herää jotain kysyttävää tai haluat antaa 

palautetta kyselystä, tavoitat minut alla olevien yhteystietojen kautta. 

Linkki kyselyyn: https://link.webropol.com/s/opparikyselyjokinen  

Erittäin suuri kiitos sinulle jo ennakkoon ja mukavaa kesää! 

 

Ystävällisin terveisin 

Jussi Jokinen 

0407624253 

jussi.jokinen@humak.fi 

 

https://link.webropol.com/s/opparikyselyjokinen
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